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Czy na pewno 50-latkowie oczekujg od miejsca
pracy i szefa czegos innego niz 20- czy 30-
latkowie? Czy naprawde tzw. Zetki maja
specjalne wymagania, Boomersi zrobig wszystko
dla pracodawcy, a Millenialsi to karierowicze?

A moze to zupetnie nie tak? Moze ten podziat

na pokolenia jest sztuczny i chociaz wygodny,
jednak podsycany nieprawdziwymi stereotypami
i uprzedzeniami?

Wtasnie ta mysl byta poczatkiem naszego
wspdlnego projektu Ponad PESELAMI, ktdry
koncentruje sie na tym co taczy, a nie co dzieli

i w ten spos6b buduje dialog ponad
pokoleniami. Pomyst projektu przyszedt

do nas z codziennej obserwacji rynku, rozméw
z firmami, ktdre coraz czesciej wskazywaty

na potrzebe wsparcia ich w zarzadzaniu
zespotami ztozonymi z 0séb w réznym wieku,
ale tez ze sprzeciwu wobec narracji, ktdra dzieli
ludzi na pokolenia. BytySmy zgodne, ze kwestia
wieku w firmach wymaga uwagi i nowego
podej$cia - takiego, ktéry pomaga wejsé na inny
poziom dialogu, bez etykiet pokoleniowych.

Dlatego postanowity$my potaczyé naszg wiedze
i doswiadczenia - Magda jako doradczyni

ds. tematow spotecznych i pracowniczych

w zrownowazonym rozwoju, a takze coach’ka

i mentorka, Ewa - jako ekspertka, konsultantka

i trenerka w temacie réznorodnosci i wigczenia

w biznesie. Zaczety$Smy wiec dziatac:

od rozméw z firmami, przez analizy raportéw

i wymiane doswiadczen, po zbieranie inspiracii.

Potem przyszta niezwykle cenna wspotpraca
z ekspertami i ekspertkami od badan

z ABR SESTA i SYNO Poland, dzieki ktérym
mogty$my przeprowadzi¢ pierwsze badanie
,Ponad PESELAMI. Czy wiek w miejscu pracy
ma znaczenie?”

Celem projektu badawczego, ktérego wyniki
znalazly sie w tym raporcie, byto sprawdzenie,
jak to jest z tym wiekiem - czy rzeczywiscie
determinuje podejscie do pracy, szefa/szefowe;j,
zespotu? Co sie dla nas liczy w pracy, z kim
najlepiej sie rozumiemy? Okazuje sie, ze wiek
jako jedna z wielu zmiennych, nie wptywa
istotnie na nas jako pracownikdéw

i pracowniczki. Z przyjemnoscig przedstawiamy
raport z badania, ktére jasno pokazuje, ze jest
wiele czynnikéw i wartosci ponadpeselowych.

Dziekujemy Pawtowi Jurowczykowi i jego
zespotowi z ABR SESTA oraz SYNO Poland

za wspaniatg merytoryczng prace, godziny
wspolnych rozmdw i zaangazowanie pro bono
- dzieki Wam mogt powstaé ten raport.

Dziekujemy réwniez catemu gronu eksperckiemu
za zaufanie, poszerzajace perspektywe
komentarze i przede wszystkim che¢ zmieniania
wspolnie z nami narracji o pokoleniach

w Polsce.

Zyczymy dobrej lektury, waznych refleksji
i inspiracji do wdrozenia w organizacjach.



Kazdy projekt badawczy zaczyna sie od pytania.
W tym przypadku pytanie brzmiato: ,Jesli nie
PESEL, to co?”. Juz pierwsze rozmowy z Ewg
i Magda pokazaty, ze problem stereotypizacii
pracownikéw przez pryzmat wieku i pokolen
staje sie coraz bardziej palacy. Przez kilka
tygodni, jesli nie miesiecy, dyskutowalismy

o zatozeniach, konfrontowalismy obserwacje
i doprecyzowywalismy cel - zwrdcenie uwagi
na to, jak takie uproszczenia wptywaja

na postrzeganie postaw wobec obowigzkéw,
szkolen, oczekiwan wzgledem pracodawcy
czy komunikaciji w zespole.

Ten proces potwierdzit, ze konsekwencje
,pokolenio-centrycznej” narracji wykraczaja
daleko poza powierzchowne etykiety.
Pogtebianie negatywnych przekonar i uprzedzen
prowadzi do poczucia niesprawiedliwosci, ktére
staje sie wyzwaniem zaréwno dla organizacji,
jak i lideréw, dziatéw HR oraz samych
pracownikéw. Dlatego tak wazne jest
przesuniecie akcentéw - od réznic ku temu,

co taczy. Zmiana narracji i zwrocenie uwagi

na inne aspekty tozsamosci, zwtaszcza

te wspolne dla ludzi niezaleznie od wieku,
otwiera droge do lepszej komunikaciji i bardziej
konstruktywnego dialogu.

Efektem rozmow, wspdlnej pracy

i zaangazowania wielu 0séb jest niniejszy
raport. Powstat on jako zaproszenie

do spojrzenia ponad PESELAMI - w kierunku
wartosci, postaw i oczekiwan, ktére w znacznie
wiekszym stopniu definiujg wspdtczesnych
pracownikéw niz metryka.

dr Pawet Jurowczyk
Dyrektor ds. Strategii, Wiceprezes Zarzgdu ABR SESTA Sp. z 0.0.
Przewodniczgcy Rady Programowej Al Chamber

Dla nas, w ABR SESTA, udziat w tym projekcie
byt czyms wiecej niz tylko wspédtpraca
badawczg. To mozliwo$¢ wsparcia tematu
niezwykle aktualnego i waznego, cho¢ czesto
odktadanego ,na p6Zniej” z powodu ograniczen
budzetowych.

Zaangazowanie SYNO Poland oraz inspirujaca
wspotpraca z Ewg i Magdg - prowadzona

w atmosferze dialogu i wspdlnego rozumienia
celu - pokazaly, ze tego typu inicjatywy udaja
sie dzieki otwartosci i partnerskiemu podejsciu.
Byto to dla nas takze niezwykle ciekawe
doswiadczenie, ktére pozwolito spojrzeé
Swiezym okiem na podejscie do zarzadzania
zespotami i komunikacji w organizacjach.
Wierzymy, ze warto$¢ ptynaca z tych wnioskdéw
jest nie do przecenienia - zaréwno dla liderdw,
jak i pracownikdw.

Serdecznie dziekuje Autorkom - Magdzie i Ewie
za zainicjowanie rozmowy o projekcie,
Ekspertkom i Ekspertom za cenne komentarze

i poswiecony czas, oraz SYNO Poland

za wigczenie sie w projekt. Bez Was ten raport
nie powstatby!

Zycze Paristwu przyjemnej lektury.
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Laczy nas wigcej niz sadzimy

W wielu aspektach w catym badaniu odpowiedzi
osob nalezgcych do r6znych pokolen byty bardzo
zblizone, a czasami takie same. Kluczowe
oczekiwania wzgledem pracy, szefa/szefowej
czy zespotu sg wspdlne, niezaleznie od metryki.

Nadrzedne filary dobrego zespotu s
takie same dla os6b w réznym wieku

Niezaleznie od wieku, dla wszystkich badanych
najbardziej liczg sie wzajemny szacunek

i wspierajgca atmosfera, dobra komunikacja
oraz che¢ wspotpracy i wzajemnej pomocy.

Osoby w réznym wieku w duzej mierze
nie identyfikuja sie ze stereotypami
krazacymi woket ich pokolenia

Réznice w przypadku postrzegania Baby boomers
przez inne pokolenia versus przez nich samych
sg zdecydowanie najwieksze, np. tylko jedna

na cztery osoby z tego pokolenia uwaza,

ze nie nadgza za nowymi technologiami, podczas
gdy az ponad potowa Zetek i przedstawicieli
pokolenia Y ma o nich taka opinie.

Badanie pokazuje, ze mimo rdznego wieku, mamy
podobne oczekiwania wobec miejsca pracy,
wspotpracownikOw czy osoby zarzadzajacej zespotem.
Co wiecej, w wielu przypadkach jestesmy catkowicie
zgodni, a to tylko potwierdza, ze klucz “pokoleniowy”
nie jest trafiony. Jakie sg wartosci i oczekiwania
ponadpeselowe, nie zwigzane z wiekiem?

Wiek pracownikéw nie jest tak wazny,
jak myslimy

To nie wiek wptywa na pozytywng wspotprace
w zespole, ale: podobne wartosci, podobny
charakter, wieksze doswiadczenie zawodowe,
podobne zainteresowania do moich. Wiek jest
dopiero na 6. miejscu.

Kluczowe cechy dobrego szefa/
szefowej sa takie same, bez wzgledu
na wiek respondentow

Niezaleznie od wieku, ludzie chcg przede wszystkim
docenienia ich pracy oraz sprawiedliwego traktowania.
Szacunek i dbanie o dobrg atmosfere w zespole majg
kluczowe znaczenie.

Wspotpraca miedzypokoleniowa
nie jest niczym nowym

98% badanych ma lub miato doswiadczenia pracy

w zespotach réznorodnych wiekowo. Nie czeka nas
zatem jakas wielka rewolucja. Owszem, bedziemy
pracowac dtuzej; wiecej bedzie oséb w starszym
wieku. Niemniej zawsze na rynku pracy spotykaty sie
osoby z réznych pokolen - mamy juz takie
doswiadczenia.
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Roznice we wspotpracy z osobami
w réznym wieku dostrzega niespetna
jedna trzecia badanych

Sposrod osob, ktore miaty mozliwosé pracy

w zespotach wielopokoleniowych 29%
dostrzegato roznice w tej wspotpracy, 51%

ich nie dostrzegata, a co pigta nie miata na ten
temat zdania.

Taka sama motywacja do pracy

Dla wszystkich pokolert motywacjg do pracy s3
gtdwnie pienigdze i stabilizacja zyciowa.
Zabezpieczenie finansowe to podstawa dla
wszystkich, bez wzgledu na to, kto na jakim
etapie kariery zawodowe;j sie znajduje. Mtodzi
szukajg dodatkowo rozwoju, a starsi kontaktu

z ludZmi, co jest zasadniczo naturalne dla etapu
zyciowego, w ktdrym sie znajduja. Fundament dla
wszystkich jest jednak ten sam.

Umiejetnos¢ dostosowywania sie do
réznych warunkow i zadan jest
wskazywana przez podobny odsetek
badanych, niezaleznie od wieku

Odsetek oséb umiejgcych dostosowaé sie do
réznych warunkdéw i zadan oscyluje wokot 80%,
najnizszy odsetek jest wsrdd oséb z
najmtfodszego pokolenia (79%), najwyzszy wsrod
0s6b z najstarszego: 85%.

Najstarsi badani, whrew stereotypom,
s3 zainteresowani nowymi
technologiami

Mimo ze w percepcji spotecznej starsze pokolenia
sg postrzegane jako te ,zacofane technologicznie”
nie jest to do konca prawdg, gdyz najstarsi
uczestnicy badania temu zaprzeczajq i wykazuja
zainteresowanie nowymi technologiami.
Adaptacyjnosé i ciekawo$¢ nowych rozwigzan s
cechami wspdlnymi dla wszystkich pokolen -

a ta cyfrowa przepasc¢ jest w praktyce mniejsza,
niz sie ogodlnie uwaza. Wszyscy starajg sie by¢

na biezgco i nie bojg sie zmian.
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Badanie jest idealnym materiatem na szkolenie,

a nawet caty cykl spotkan. Po pierwsze - dla wielu
pracowniczek i pracownikow, ktorzy niewiele styszeli
na temat wigczajacych miejsc pracy i zastanawiaja
sig, czy nie jest to tylko modny temat, czy warto sie
angazowac? Znajda potwierdzenie, jak tej wiedzy
potrzebuja, nie tylko dziaty HR i zarzadzajacy
zespotami, bo niezaleznie od wieku - wszyscy
pragniemy szacunku, bezpieczeristwa i rGwnowagi
miedzy praca a zyciem osobistym, a wiec otwartego
na réznorodnosé, wigczajgcego miejsca pracy.

Co lezy po stronie pracodawcy, a co zalezy od naszej
otwartosci i zaangazowania, by tworzy¢ miejsca
rownych szans, gdzie nasz gtos jest styszalny.
Wszyscy mamy podobne potrzeby definiujace
dobrych przetozonych i dobrg wspétprace w zespole,
niezalezne od wieku, warto wiedzie¢ jak nad tym
pracowac.

Kolejny wniosek - niezaleznie od wieku, blizej nam
do podobnych do nas. To oczywiscie znana prawda,
ale pracujemy w réznorodnych zespotach

i to réznice, potencjalne zZrédto napiec i konfliktdw,
majg tak pozadany potencjat kreatywnosci,
innowacyjnosci czy lepszego zarzgdzania ryzykiem.
Jak wiec to pogodzic¢, skoro wszystkie pokolenia
wolg prace w zespotach homogenicznych, ktérych
bedzie coraz mniej, a powszechne jest przekonanie,
ze wspotprace utatwiaja podobne doswiadczenia
zawodowe, charaktery i wartosci? Szczegdlng uwage
warto zwrdci¢ na ostatni element, kluczowy dla
tozsamosci, bo ksztattujgcy przekonania, w efekcie -
dziatania. Z wartosci wyrastajg przekonania, ktdre
mogg by¢ Zrodtem stereotypdw, a nawet
dyskryminaciji.

-
e B

Marzena Strzelczak
Doradczyni Zarzadu ds. DEI
Forum Odpowiedzialnego Biznesu

Wyniki badania podwazajg rozmaite stereotypy

na temat pokolen. Czy osoba najmocniej stawiajgca
granice, dbajaca o work-life-balance, zainteresowana
rozwojem w zakresie nowych technologii, elastyczna
w dostosowaniu do réznych warunkdw, najczesciej
w réznych grupach wiekowych wskazujaca, ze szuka
sensu w pracy, reprezentuje pokolenie najmtodsze
czy najstarsze? Czy motywacje godnosciowe:
poszukiwanie sensu i satysfakcji w pracy rosng

czy maleja z wiekiem? Czy dla wszystkich réwnie
wazne jest dobre wynagrodzenie? Odpowiedzi, ktdre
przynosi badanie wcale nie sg oczywiste, cho¢
rownoczesnie mocno wybrzmiewa, jak uniwersalne,
niezalezne od wieku, sg fundamenty dobrego miejsca
pracy. Mamy juz wiec nie tylko baze do szkolenia
wprowadzajgcego do zarzgdzania réznorodnoscia

i motywacji, ale tez na temat przekonan, stereotypow
i uprzedzen.

Dopetnieniem moze byé dyskusja na temat aktywizmu
korporacyjnego. Pytan o to, czy biznes moze
angazowac sie w dyskusje dotyczace Swiatopogladu

i wartosci, ktdre szczegdlnie gtosno wybrzmiewaty

w okresie protestéw w obronie praw kobiet czy os6b
LGBT+ w Polsce, a na $wiecie wraz z rozwojem ruchu
Black Lives Matter (BLM). Dzisiaj, w kontekscie
rosnacej narracji anty-DEI moze warto odwrdcic¢

to pytanie i zapytaé, czy etyczne i racjonalne jest
milczenie w sytuacji nieréwnosci i tamania praw
cztowieka? Tu réwniez ciekawe argumenty znajdziemy
w wynikach badania. Jak pamigtamy, respondenci

i respondentki uznajg, ze wartosci sg kluczowe

dla dobrej wspétpracy.



,Podobne wartosci” réwnie czesto wskazywane
sg jako zas6b we wszystkich grupach wiekowych
(ponad 60% w kazdej, z maksymalnie
kilkuprocentowg réznica miedzy wskazaniem
najwyzszym 69% i najnizszym 61%). Natomiast
»inne wartosci” oraz ,inny krag kulturowy” to takze
najczesciej wymieniana przeszkoda (ponad 20%
w kazdej z grup, tu maksymalna réznica wskazan
az 13% - 25% vs 37%).

Czy w silnie spolaryzowanym swiecie, w ktdrym
réznice podsycane sg wojnami kulturowymi da sie
pomijac temat wartosci w miejscu pracy, czy dzisiaj
potrzebujemy odpowiedzialnego biznesu? Odpowiedzi
wydaja sie oczywiste.

Na koniec, gratuluje pomystu badania. Jest $wietng
bazg nie tylko do szkolen, ale tez kolejnych badan

w organizacjach, ktére chcg lepiej rozumie¢
motywacje, przekonania i potrzeby swoich zespotéw.
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Czy wszyscy jesteSmy tacy sami?

Bardziej lubimy skupiaé sie na tym, co nas dzieli
niz na tym, co taczy. Przeciwstawiamy sobie rézne
grupy spoteczne, zeby méwié np. o wykluczeniu
jednych i nadmiernym bogaceniu sie innych, tych
uprzywilejowanych. Przeciwstawiamy rasy, religie,
narody, aby mdc podkresli¢, kto jest lepszy, a kto
gorszy - z naszego punktu widzenia. Z perspektywy
poznawczej badania, ktére potrafig pokazac
zréznicowanie danej populaciji, sg ciekawsze.
Mozemy wtedy szuka¢ uzasadnien dla takiego,

a nie innego podziatu, mozemy pisa¢ wyrafinowane
komentarze.

| oto przede mng lezy badanie, ktérego wyniki
pokazuja, ze wcale tak bardzo sie od siebie nie
réznimy w miejscu pracy. Odniesienie do miejsca
pracy jest tu wazne, bo przeciez nikt nie kwestionuije,
ze w jakims stopniu kazdy z nas jest inny w swoich
codziennych wyborach i sposobach zycia.

Czy przypadkiem nie jest tak, ze to wtasnie miejsce
pracy zmusza nas, a przynajmniej zacheca,

do ograniczania réznic? Moja pierwsza teza,

a wtasciwie hipoteza, brzmi tak: Oczekiwania
pracodawcow staty sie na tyle podobne,

ze pracownicy, niezaleznie od swojego wieku,
muszg sie dostosowywac, zeby przetrwac.

Jezeli podejmujemy prace zawodowa, to oczywistym
jest, ze zarobki s3 dla nas najwazniejsze. Zadne
gornolotne misje pracodawcdw nie bedg wazniejsze
z naszej indywidualnej perspektywy.

Prof. ALK dr hab. Bolestaw Rok
profesor zrdwnowazonego zarzgdzania
w Akademii Leona KoZmirskiego

W dodatku tatwiej nam sie pracuije, gdy inni podzielaja
podobne wartosci, majg podobne nastawienie

i s z naszego kregu kulturowego. Bo przeciez tak
generalnie cenimy dobrg atmosfere w pracy, szeféw,
ktdérzy nas doceniajg i nie podejmujemy pochopnie
zadnych istotnych decyz;ji.

Druga teza jest zatem oczywista: Nie idziemy do pracy
po to, aby codziennie robié rewolucje i wszystko
zmieniac, chociaz az 50% badanych potwierdza,

ze lubi zmiany, lubi gdy duzo sie dzieje. Niezaleznie

od tego, ile mamy lat, jak juz sie dostosujemy,

to chcemy mieé Swiety spokdj, bo dzieki temu mozemy
by¢ zadowoleni i utrzymywaé réwnowage. Od razu
trzeba dodaé, ze méwimy tu o podejscia pracownikdw,
bo przedsiebiorcy, liderzy biznesu zyjg zmiang. Wiemy,
ze nadciggajace kryzysy zwigzane z klimatem,
geopolityka czy zanikiem bior6znorodnosci zburza

ten spokdj i samozadowolenie, dostosowywanie sie
do tego, co jest juz oswojone.

Moze wiec liderzy powinni lepiej komunikowaé
nieuchronnos¢ takich zmian, do kt6rych trudno bedzie
sie dostosowac. Trzecia teza jest zatem taka (jednak
pokazuje jakies zréznicowanie): Pracownicy zyj3

w catkiem innym Swiecie niz przedsiebiorcy. Generalnie
nie mamy autorytetéw w miejscu pracy, nie lubimy
hierarchii. Dla mnie to oznacza, ze liderzy nie do korica
potrafig wykorzystywac cechy przywddcze.

| to nie tylko kwestia stylu komunikacii.



Wyniki badania
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e Trzy kluczowe (ogétem) najbardziej ~ © Sa tez takie wartosci, ktore faczg

cenione elementy w pracy to dobre trzy sposrod czterech grup

wynagrodzenie, dobra atmosfera wiekowych, jak mozliwos¢ rozwoju,

oraz stabilnos$é zatrudnienia. na ktorg w takim samym stopniu
wskazaty osoby badane z trzech

o W TOP 5 wskazar dla kazdej grupy grup wiekowych (wszystkich,

wiekowej znalazty sie oczekiwania z wyjatkiem najstarszej).

nadrzedne, czyli dobre

wynagrodzenie, dobra atmosfera e Pozostate rdznice sg dos¢ naturalne

oraz szacunek. i mogq wynikaé Z obecnej fazy

zyciowej poszczegolnych grup osob
lub tego, czego im brakuje: mtodzi
bardziej podkreslajg kwestie
zaufania, osoby w wieku od 29 do 60
lat - stabilnos¢ zatrudnienia.

TOP 10 NAJBARDZIEJ CENIONYCH ELEMENTOW W PRACY (OGOLEM)

dobre wynagrodzenie
dobra atmosfera
stabilnosc¢ zatrudnienia

szacunek

dobra organizacja
mozliwos¢ rozwoju
przejrzyste zasady

rownowaga praca-zycie
zaufanie

—_
O

—_
O

bezpieczeristwo/ zdrowie

Préba: wszyscy badani. N=806, Pytanie: Co najbardziej cenisz w miejscu pracy?, dane %



(0 CENTHY W MIEJSEU PRACYT

W podziale na wiek

WIEK: 16-28 WIEK: 23-44

1.Dobre wynagrodzenie (40%) 1.Dobre wynagrodzenie (41%)
2.Szacunek (36%) 2. Stabilno$é zatrudnienia (37%)
3.Dobra atmosfera (32%) 3.Dobra atmosfera (33%)
4.Dobra organizacja (26%) 4.Szacunek (32%)

5.Mozliwo$¢é rozwoju/ zaufanie (25%) 5.Mozliwo$¢ rozwoju (23%)

N=191 N=205

WIEK: 45-60 WIE: §1-13

1. Stabilno$¢ zatrudnienia (40%) 1.Dobre wynagrodzenie (48%)
2.Dobra atmosfera (39%) 2.Dobra atmosfera (47%)
3.Dobre wynagrodzenie (38%) 3. Stabilno$¢ zatrudnienia (42%)
4.Mozliwos$¢ rozwoju (26%) 4.Dobra organizacja (29%)
5.Szacunek (25%) 5.Szacunek (25%)

N=205 N=205

Dobre wynagrodzenie, dobra atmosfera oraz szacunek
- te elementy pojawity sie w pierwszej pigtce kluczowych
oczekiwan wobec pracodawcow w kazdej grupie wiekowej.
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Jestem pewien, ze te badania rozszerzg wiele
Zrenic!

Po pierwsze, idg w poprzek utartym wyobrazeniom
akceptujacym wytacznie roznice. Oczywiscie,
zmiennos¢ widac, ale, kiedy blizej przyjrzymy sie
odpowiedziom, okazuije sie, ze nie da sie wyznaczy¢
ostrych i statych linii podziatu miedzy generacjami.

Po drugie, wyniki kwestionujg powszechne
wyobrazenia na temat os6b mtodych i starszych.
Réwnowaga praca-zycie jest najbardziej ceniona
przez Baby Boomers! | w gruncie rzeczy nie powinno
to nikogo zaskakiwaé - w korficu najwiecej
obowigzkdéw poza praca majg wtasnie osoby starsze
i najstarsze, a nie tzw. Pokolenie Z. Kojarzenie Zetek
(tak przeciez czeste) ze stosunkowo §wiezym
konceptem work-life balance mozna odestaé

do lamusa, wyglada na to, ze kwestie réwnowagi
miedzy pracg a domem przyswoiliSmy niezaleznie
od wieku. Zagadnienia zwigzane z poczuciem sensu
rowniez zadaty ktam popularnej tezie méwiacej,

ze mtodzi pracujg wedtug wartosci. Wynagrodzenie?
Najbardziej cenione jest u najstarszych, tak samo
dzieje sie w przypadku stabilnosci zatrudnienia.

Po trzecie, znajdujemy sporo odpowiedzi, ktére
podwazajg prostg regute, wedtug ktérej wartosc
danej zmiennej zawsze przyrasta lub maleje wraz
z wiekiem. Dla przyktadu dobra organizacja pracy
najbardziej ceniona jest przez najmtodsza

i najstarszg generacje, Y i X sytuuja sie pomiedzy.
W przypadku zaufania jest tak samo.

]
A

s 4

Marcin Milczarski
socjolog, ekspert ds. zréwnowazonego rozwoju,
menedzer i lider zespotu ESG w VIVERNO

Po czwarte, badania ujawnity pewne oczywistosci

w zakresie kohort wiekowych: to jasne, ze najmtodsi
mniej przejmuja sie stabilnoscig zatrudnienia niz
osoby juz ustatkowane, majace liczne zobowigzania
finansowe i rodzinne. Podobnie ewidentne sg
zaleznosci miedzy awansem w pracy: najwazniejszy
jest dla tych, kt6rzy swojg kariere zawodowa dopiero
rozpoczynajg.

Po pigte, jest mndstwo odpowiedzi, ktére w ogole
nie separujg pokolen. Réznice sg marginalne lub
w ogole nie zostaty odnotowane, np. w zakresie
bezpieczerstwa, doceniania, dostepu do dobrego
sprzetu czy mozliwosci wptywu.

Z przedstawionych badan wytania sie skomplikowany
obraz, nie zawsze jasny, bez z géry ustalonych
werdyktéw. | wiasciwie nie powinno nas to w ogdle
dziwi¢: spoteczny $wiat doktadnie tak wyglada. Ludzi
naprawde rzadko daje sie skutecznie zaszufladkowac
w wielkiej skali. Gdyby odpowiedzi zderzy¢

z widocznymi w metryczce zmiennymi, catosc¢
okazataby sie jeszcze bardziej pogmatwana, ide

o zaktad. Mam tu mysli wewnetrzne zr6znicowanie,
gdzie np. mtode kobiety z duzych miast, pracujgce

w korporacjach wskazujg odpowiedz A, zas mezczyZni
w tym samym wieku, ale mieszkajacy w mniejszych
miejscowosciach i pracujacy w lokalnych firmach
wybierajg B.

Wartosci i postawy tworzg zawite konstrukcje, do tego
zmieniajg sie w trakcie zycia (czego w ogéle koncept
pokolen nie chwyta, w odréznieniu od analizy kohort
wiekowych).



Zarzadzanie przez pryzmat generaciji potrafi by¢
rownie fatszywe co krzywdzace. W pracy lepiej
widzie¢ osoby niz zasoby, czyli z szacunkiem

i wyrozumiatoscig dostrzegac indywidualnosci.
Prawda o rzeczywistosci wiedzie przez detal

i precyzje, a nie proste kategoryzowanie bez

kolejnych zmiennych. Gdybysmy zanalizowali
(moze nawet sami dla siebie?), od czego zalezy,
jacy jestesmy, szybko dostrzeglibysmy, jak wiele
okolicznosci na to wptywa, z catg pewnoscia

nie tylko rok urodzenia.

Ostatecznie przytomne zycie polega wtasnie na tym:
na powscigganiu swoich zapedéw do upraszczania
Swiata i oddawaniu pola sprawdzonej wiedzy. Dotyczy
to takze zarzadzania.




YU SLEER/ SEEROINEJ:

e TOP 4 najbardziej cenione cechy e Respondenci z grupy wiekowej 45-60
szefa/ szefowej dla kazdej grupy lat w pierwszej pigtce wskazali
wiekowej respondentow to: docenianie umiejetnosc¢ stuchania.
dobrej pracy, sprawiedliwe
traktowanie, szacunek do wszystkich e Respondenci z najstarszej badanej
i dbanie o dobrg atmosfere w zespole. grupy wiekowej z kolei doceniajg

uczciwe podejmowanie decyzji i

o Wsrod wskazan os6b od 18 do 44 roku umiejetnos¢ przyznania sie do

Zycia w pierwszej piagtce znalazto sie btedow.

wspieranie rozwoju pracownikow.

TOP 10 NAJBARDZIEJ CENIONYCH CECH SZEFA/SZEFOWEJ (OGOLEND

docenia dobrg prace

w
~

jest sprawiedliwy/a
traktuje wszystkich z szacunkiem

dba o dobrg atmosfere w zespole

N

uczciwie podejmuje decyzje

N

motywuje i inspiruje

N

potrafi stucha¢

N
o

jest dostepny/a, otwarty/a na rozmowe

N
o

jasno komunikuje zadania/ oczekiwania, dba o przejrzysttos¢ zasad

N

~
w | w
NN

N
o

umie przyznacé sie do btedu i wspiera zespét w trudnych sytuacjach

Préba: wszyscy badani. N=806, Pytanie: Jak powinien zachowywac sie szef/ powinna zachowa¢ sie szefowa, zeby dobrze
Ci sie z nim/nig pracowato?, dane %



(0 CENTNY U SZEEA/ STEFOME?

W podziale na wiek

WIEK: 16-28 WIEK: 23-44

1. Traktuje wszystkich z szacunkiem (31%) | (LB L AR E LG REVA)

2.Docenia dobra prace (30%) 2. Jest sprawiedliwy/a (30%)

3. Jest sprawiedliwy/a (30%) 3. Traktuje wszystkich z szacunkiem (29%)
4. Wspiera rozwoj pracownikow (25%) 4.Dba o dobra atmosfere w zespole (23%)
5.Dba o dobra atmosfere w zespole (25%) 5. Wspiera rozwaj pracownikow (22%)

N=191 N=205

WIEK: 45-60 WIE: §1-13

1. Docenia dobra prace (44%) 1.Docenia dobra prace (37%)

2. Jest sprawiedliwy/a (34%) 2. Traktuje wszystkich z szacunkiem (36%)

3. Traktuje wszystkich z szacunkiem (30%) [ 3. Jest sprawiedliwy/a (34%)

4.Dba o dobra atmosfere w zespole (27%) 4.Dba o dobra atmosfere w zespole (33%)

5. Potrafi stucha¢ (25%) 5.Uczciwie podejmuje decyzje/ umie
przyznac sie do btedu (24%)

N=205 N=205

TOP 4 cechy szefa/ szefowej bez wzgledu na wiek osob
uczestniczacych w badaniu to: docenianie dobrej pracy,
traktowanie wszystkich z szacunkiem, sprawiedliwe
traktowanie oraz dbanie o dobra atmosfere w zespole.
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Raport ,Ponad PESELAMI, czy wiek w miejscu pracy
ma znaczenie?" pokazuje, ze mimo réznic wieku

i doswiadczen zawodowych, fundamenty dobre;j
pracy (i dobrego szefa / szefowej) sg zaskakujaco
podobne dla wszystkich pokoleri. Czesto mdwi sie
0 ,przepasci pokoleniowej”, o trudnosciach

we wspotpracy miedzy Baby boomers, X, Y i Z.
Tymczasem dane wskazuja: to, co naprawde nas
taczy, jest silniejsze niz to, co nas dzieli.

Jako menedzer, trener Swiadomego przywddztwa,
coach i mentor zbyt czesto spotykam sie z narracja
w biznesie, skupiajaca sie na réznicach

pokoleniowych. Zamiast tego liderzy i liderki powinni

sie skupiaé na tym, co taczy pokolenia, przy
zachowaniu potrzebnej réznorodnosci.

Kazda z grup - od najmfodszych po najstarszych -
wskazuje na te same wartosci jako kluczowe

dla dobrej wspétpracy: szacunek, sprawiedliwos¢,
docenienie i dobrg atmosfere w zespole. To nie

sg postulaty ,nowych czaséw” czy ,starej szkoty”.
To uniwersalne potrzeby ludzi w pracy. Liderka

czy lider, ktéry rozumie te wspolng ptaszczyzne,
nie musi wybiera¢ miedzy réznymi stylami
zarzadzania ,dla pokolen”. Powinien raczej
koncentrowac sie na budowaniu kultury opartej

na tych fundamentach. Dobry styl liderski to taki,
ktdry jest adekwatny do sytuacji, niekoniecznie

do generaciji. A juz na pewno zwigzany z konkretng
osobg, a nie catg generacja. Wymaga to od lideréw
i liderek rozwijania swojego swiadomego
przywodztwo, ktdrego podstawg sg auto-
Swiadomosé, inteligencja emocjonalna, empatia.

Lukasz Szymula
menedzer, trener i mentor
Swiadomego przywddztwa

Co wiecej, badanie obala mit, ze réownowaga

miedzy praca a zyciem prywatnym czy otwartos¢

na technologie to wytacznie domena mtodych. Kazde
pokolenie deklaruje potrzebe dbania o balans

i gotowos¢ do uczenia sie. To rodzi pytanie: jesli
wartosci i potrzeby sg podobne, to skad bierze sie
wrazenie trudnej wspotpracy miedzypokoleniowej?
By¢ moze bardziej niz wiek réznicuje nas jezyk, jakim
mdwimy o pracy, oraz doswiadczenia, ktdre ksztattuja
nasze oczekiwania. A moze brak swiadomych lideréw
i liderek?

Swiadome przywddztwo polega dzi$ na tym,

by dostrzec w zespole nie ,cztery pokolenia z réznymi
problemami”, lecz grupe ludzi potgczonych wspélnymi
pragnieniami — bezpieczerstwa, sprawiedliwosci

i sensu. Roznice pokoleniowe stajg sie wtedy nie
przeszkodg, lecz zasobem. Mtodsi mogg wnosi¢
Swiezos$¢ i odwage w kwestionowaniu status quo,
starsi — doswiadczenie i szerszg perspektywe. Lider
czy liderka ma za zadanie tworzy¢ przestrzen, w ktorej
te jakosci sie spotykaja i uzupetniaja.

Raport zaprasza nas do refleksji: czy w zarzadzaniu
bardziej koncentrujemy sie na réznicach, czy

na podobienistwach? Czy potrafimy stuchaé tego,

co naprawde wspdlne, zamiast budowacé strategie
wokot podziatéw? Odpowiedzi na te pytania moga
przesadzi¢ o tym, czy wspdtpraca miedzypokoleniowa
stanie sie wyzwaniem, czy najwieksza szansa
organizacji na przysztosc.



YW ZESPOLE!

e Trzy z pieciu kluczowych cech o Respondenci z trzech grup
zespotu sg takie same w kazdej wiekowych w pierwszej pigtce
grupie wiekowej: dobra kluczowych cech wskazali tez na
komunikacja, wzajemny szacunek brak rywalizacji i ,wyscigu
i wspierajgca atmosfera, che¢ szczurow”.

wspotpracy i wzajemnej pomocy.

e U najmtodszej i dwoch najstarszych
grup wiekowych w pierwszej pigtce
kluczowych cech znalazio sie tez
zaufanie miedzy cztonkami zespotu.

TOP 10 NAJBRARDZIEJ CENIONYCH CECH W ZESPOLE (0GOLEND

wzajemny szacunek i wspierajgca atmosfera

w
~

dobra komunikacja

che¢ wspétpracy i wzajemnej pomocy

zaufanie miedzy cztonkami zespotou

brak rywalizacji, “wyscigu szczuréw”

mozliwosc polegania na sobie nawzajem w realizacji zadan

jasny podziat rél
zaangazowanie kazdego cztonka zespotu

N

dzielenie sie wiedza

N

o
I N
o |3
w | w
NN

wspolne jasno okreslone cele i zasady wspdtpracy

Préba: wszyscy badani, N=806, Pytanie: Jakie cechy ma zespdf, w ktérym dobrze sie pracuje?, dane %



(0 CENTHY W ZESPOLE?

W podziale na wiek

WIEK: 16-28

1.Dobra komunikacja (31%)

2.Wzajemny szacunek i wspierajaca
atmosfera (30%)

3.Zaufanie miedzy cztonkami zespotu
(30%)

4.Chec wspétpracy i wzajemnej
pomocy (25%)

5.Brak rywalizacji i “wyScigu szczurow”

(25%) N=197

WIEK: 45-60

1.Wzajemny szacunek i wspierajaca
atmosfera (42%)

2.Dobra komunikacja (42%)

3.Zaufanie miedzy cztonkami zespotu
(37%)

4.Cheé wspotpracy i wzajemnej
pomocy (31%)

5.Mozliwos¢ polegania na sobie

nawzajem w realizacji zadan (29%)
N=205

WIEK: 23-44

1.Wzajemny szacunek i wspierajaca
atmosfera (34%)
2.Dobra komunikacja (32%)

3.Che¢ wspotpracy i wzajemnej
pomocy (32%)

4.Mozliwos¢ polegania na sobie
nawzajem w realizacji zadan (28%)

5.Brak rywalizacji i “wyScigu szczurow”

(27%) N=205

WIE: §1-13

1.Wzajemny szacunek i wspierajaca
atmosfera (45%)

2.Dobra komunikacja (37%)

3.Che¢ wspotpracy i wzajemnej
pomocy (36%)

4.Zaufanie miedzy cztonkami zespotu
(34%)

5. Brak rywalizaciji i “wyScigu szczurow”
(28%)

N=205

Trzy z pieciu kluczowych cech zespotu sg takie same

w kazdej grupie wiekowej: dobra komunikacja, wzajemny
szacunek i wspierajaca atmosfera, che¢ wspotpracy

i wzajemnej pomocy.
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Susanna Romantsova
zatozycielka Zespotowo, certyfikowana ekspertka

bezpieczeristwa psychologicznego i wtgczajgcego przywodztwa

Dane z raportu pokazujg co$ niezwykle waznego:
cho¢ na powierzchni réznimy sie w sposobie
mdwienia o naszych potrzebach, w istocie wszyscy -
niezaleznie od pokolenia - chcemy tego samego

od zespotu: wspierajgcej atmosfery wspotpracy,
wzajemnego szacunku i bezpieczeristwa, ktdre
pozwala nam byé sobg i w petni wykorzystywac
swdj potencjat.

We wszystkich grupach wiekowych najwyzej
wskazywane cechy dobrego zespotu to szacunek,
wspierajgca atmosfera i dobra komunikacja.

To fundamenty bezpieczeristwa psychologicznego,
a bez nich trudno méwi¢ o zaufaniu, zaangazowaniu
czy innowacyjnosci. Badania Amy Edmondson
(Harvard Business School)* potwierdzajg

to: bezpieczenistwo psychologiczne to najwazniejszy
predyktor efektywnosci zespotéw. Nie kompetencje
jednostek, nie struktury, ale klimat, w ktérym mozna
sie odezwac bez leku przed oceng czy kara.

Warto zauwazyé, ze cho¢ sposéb komunikacji

i priorytety r6znig sie miedzy pokoleniami, wszystkie
grupy dazg do tego samego celu: zespotu, ktory jest
bezpieczng przestrzenig wspétpracy i szacunku.

Meta-analizy (Frazier i in., 2017)** pokazuja,

ze bezpieczenstwo psychologiczne w zespole

ma bezposredni zwigzek z innowacyjnoscia,
satysfakcjg i zaangazowaniem, a jego brak prowadzi
do milczenia, ukrywania btedéw i spadku wynikdéw.

Z perspektywy lideréw i liderek oznacza

to, ze najwiekszym wyzwaniem nie jest pogodzenie
pokolen, ale zbudowanie wspélnego fundamentu,
na ktérym wszystkie moga sie spotkac.

Zespot wielopokoleniowy potrzebuije struktury

do wspotpracy - ram, ktére pozwalajg réznym stylom
i oczekiwaniom dziata¢ razem. Sama $wiadomosé
réznic nie wystarczy. Rdzne pokolenia wynoszg

z pracy inne doswiadczenia i inne przyzwyczajenia:
jedni wolg jasne instrukcje i przewidywalnosé, inni
spontaniczng wymiane pomystow i elastycznosc.
Jesli nie stworzymy wspdlnych ram, zamiast synergii
pojawia sie frustracja: mtodsi widzg starszych jako
,Zbyt sztywnych”, starsi postrzegajg mtodszych jako
,chaotycznych” czy ,niezaangazowanych”.

Dlatego kluczowe sa normy i rytuaty, ktdre scalaja
zespot ponad tymi réznicami. Z mojego
doswiadczenia najwieksza réznice robig:

e check-iny na poczatku spotkarn dajg kazdej osobie
gtos i poczucie, ze zaczynamy razem, niezaleznie
od hierarchii czy wieku;

e zasady prowadzenia dyskusji, np. réwny czas
wypowiedzi, strukturyzowane rundy wymiany
zdan, czy uzywanie sygnatéw ,stop-klatki”, gdy
emocje rosng;

e rytuaty feedbacku - umdwienie sig, jak dajemy i
przyjmujemy informacje zwrotng, by byta
wspierajaca i konstruktywna dla wszystkich;

* wspolne swietowanie sukcesdw, bo nic tak nie
buduje poczucia wspélnoty jak dostrzeganie
osiggniec catego zespotu, a nie tylko jednostek.



Takie praktyki tworzg swoisty ,almanach
wspotpracy”, ktérego kazdy cztonek zespotu

moze sie nauczyé, niezaleznie od wieku czy
doswiadczenia. Dzieki temu r6znorodnos¢ nie staje
sie przeszkoda, ale zasobem - mtodsi wnosza $wieze
spojrzenie, starsi stabilno$¢ i madrosé
doswiadczenia, a wspdlne rytuaty sprawiaja,

ze te jakosci sie uzupetniajg, a nie wykluczaja.

Witasnie dlatego powtarzam, ze to nie réznice
pokoleniowe sg wyzwaniem, lecz brak wspoélnych
zasad, ktore je spinaja.

Dlatego zostawiam Wam pytania do refleksji:

 Jakie rytualy wspdtpracy macie dzis w swoich
zespotach?

e Czy Wasi ludzie czuja, ze mogg méwié o btedach
i réznicach zdan bez obaw?

» Jak mozecie zadbad, by kazda osoba w zespole,
niezaleznie od wieku, miata poczucie, ze zespot -
to jest jej miejsce?

*https://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341_Readings/Group_Performance/Edmondson%20

Psychological%20safety.pdf

** https://psycnet.apa.org/record/2016-49977-001




Z JAKIMI 0S0BAMI PRAGUJE NAM SIE
NAJLEPIEJ?

o Osoby uczestniczgce w badaniu przyznaly, e Pierwsze trzy aspekty: podobne

ze lepiej im sie pracuje z osobami, ktore w wartosci, podobny charakter i wigksze
jakims obszarze s3 do nich podobne, przy doswiadczenie zawodowe zostaty
czym kluczowe s3 podobne wartosci i wymienione wsrod TOP 3 przez
charakter, a stosunkowo mniej wazne - wszystkie grupy wiekowe.

wiek i poziom wyksztatcenia.

Z JAKIMI 0S0BAMI PRAGUJE NAM SIE NAJLEPIEJ?

y y % y

Wieksze
Podobne wartosci Podobny charakter doswiadczenie : Podobne :
zainteresowania

zawodowe

i

Ten sam krag Podobny wiek Podobny poziom
kulturowy wyksztatcenia

Préba: wszyscy badani, N=806, Na ile ponizsze cechy wplywaja na to, jak tatwo (lub trudno) pracuje Ci sie z innymi?,
Top2Box, dane %
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Ageizm, adultyzm - to dziatania dyskryminujgce

z uwagi na wiek. Widoczne zwtaszcza w procesie
rekrutacji, gdzie zaréwno osoby 50+, jak i najmtodsi
przedstawiciele pokolenia Z majg mniejsze szanse
na zdobycie pracy. A jesli juz jg maja - to krzywdzace
stereotypy odnoszace sie do wieku utrudniaja

im szanse na awans, szkolenia, czy inne benefity.
Demografia sprawia, ze potrzebujemy wszystkich
pokolen na rynku pracy. | to wspétpracujacych

ze sobg w ramach wielopokoleniowych zespotow.
Czy to sie uda, jesli tkwimy w barikach swoich
przekonan dotyczacych wieku? Skala dyskryminacji
wiekowej w biznesie jest nadal bardzo duza.

A jednoczesnie - jak pokazujg najnowsze badania
zawarte w raporcie “Ponad PESELAMI, czy wiek

w miejscu pracy ma znaczenie?"- wiek wcale nie jest
w czotéwce cech, ktdre determinujg dobra
wspotprace w zespotach.

A co jest dla nas wszystkich najwazniejsze?

Lacza nas wspdlne wartosci. To dobra wiadomosé,
bo niezaleznie od wieku, ptci, czy innych cech, ktére
nas rdznig, to wtasnie wartosci, wsrod ktorych
najczesciej ostatnio wymieniany jest dobrostan
psychiczny, poczucie bezpieczeristwa, wzajemny
szacunek taczg nas ponad pokoleniami. Firmy coraz
czesciej budujg swojg kulture organizacyjna

w oparciu o te wtasnie wartosci. Jednoczesnie
deklarujemy, ze trudniej jest nam wspétpracowac

z osobami, ktére nie podzielajg naszego systemu
wartosci. Cenimy tez sobie wspotprace z osobami
o podobnych cechach charakteru. Jednoczesnie,
duzo osdb uznaje, ze “cechy charakteru inne niz
moje” nie stanowig problemu w kontekscie
wspotpracy. Im jestesmy starsi, tym bardziej
otwieramy sie na osoby réznigce sie od nas
charakterem.

Anna Potocka-Domin
prezeska Fundacji Kobiety Inspiruja, ekspertka DEIB

To optymistyczna wiadomosc takze dla os6b
neuroréznorodnych, ktére niejednokrotnie mierzg sie
z brakiem zrozumienia wobec swoich cech

i zachowan.

Jak pokazuja badania, sam wiek nie jest dla nas
szczego6lng barierg we wspétpracy. najchetniej
pracujemy z rowiesni_kami, ale bardziej istotne jest
doswiadczenie zawodowe 0s6b, z ktérymi
wspotpracujemy (wolimy osoby o wiekszym
doswiadczeniu niz nasze). To, co uznajemy

za trudnos¢ w kazdym pokoleniu, to réznice
wynikajace z innego kregu kulturowego.

| tu najbardziej otwarte jest Pokolenie X, choé

nie sg to znaczace roznice.

Kluczowy wniosek z badar nad réznicami
pokoleniowymi w podejsciu do wspotpracy jest taki,
ze zdecydowanie wiecej nas taczy niz dzieli. W wielu
obszarach, niezaleznie od wieku, méwimy jednym
gtosem. Rdznice sa niewielkie i potrafig zaskoczy¢.
Tam, gdzie stereotypowo spodziewamy sie mniejszej
otwartosci na réznorodnos¢, czyli w starszych
pokoleniach, widzimy (w niektérych obszarach)
wiekszg otwartos$¢ niz u mtodszych (np. w kwestii
podobnych zainteresowan), ktére wg “Zetek” moga
stanowié trudnosé we wspdtpracy.

Jedno jest pewne - mamy ogromny potencjat

do tworzenia doskonale wspdtpracujgcych ze sobg
oso6b w réznorodnych wiekowo zespotach

i przeciwdziatania w ten spos6b dyskryminacii

z uwagi na wiek.
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Czy pokolenia na rynku pracy tak bardzo réznig
sie miedzy soba?

Okazuije sig, ze nie, i nie jest to moim zdaniem
zaskakujace, ale dzieki raportowi “Ponad PESELAMI
- czy wiek w miejscu pracy ma znaczenie?” mamy
jasne dowody na to, ze w firmach jest nam

do siebie blizej niz dalej.

Wyniki badania wskazujg, ze fundamenty
funkcjonowania w pracy sa dla wszystkich grup
wiekowych zasadniczo takie same. Niezaleznie

od wieku, pracownicy u swojego przetozonego cenig
przede wszystkim szacunek i sprawiedliwosc.

Z kolei zespét w jakim chca by¢, powinien opierac
sie na dobrej atmosferze, wsparciu i wspotpracy.

W zyciu jest tak, ze lubimy przebywac i pracowac

z osobami podobnymi do nas i w raporcie réwniez
widzimy, ze wazne s3 dla nas podobne wartosci,

czy charakter. Dodatkowo dla starszych 0séb nieco
wazniejsze jest doswiadczenie, a dla mtodszych
obszar wspdlnych wartosci. Jest to odzwierciedlenie
tego, ze na réznych etapach zycia cenimy troche
inne rzeczy, zaréwno w pracy, jak i poza nig.

Szczegdlnie warte podkreslenia jest to, ze dla
wszystkich pokoler gtéwng motywacja do pracy
pozostajg pienigdze i stabilizacja zyciowa.
Dodatkowo wazny jest kontakt z ludZzmi, mozliwosci
rozwoju i sens pracy.

N =

)

X
Joanna Kaminska

wiascicielka agencji - Go4HR, psycholozka
i certyfikowana trenerka biznesu

Tutaj nieznacznie rdzni sie rozktad procentowy

i co jest naturalne - dla mtodszego pokolenia
najwazniejszy jest rozwdj, dla starszego kontakt

z ludZmi. Wynika to z potrzeb i priorytetéw na réznych
etapach zycia.

Co ciekawe, badanie wskazuje, ze wszystkie pokolenia
wykazujg podobnga otwartos¢ na nowe technologie

i gotowos$¢ do zmian. Réwnie uniwersalna okazuje

sie troska o work-life balance - nie jest to wytacznie
domena miodych, lecz potrzeba wszystkich pokolen.
Jednak w mojej ocenie te obszary technologii

i rbwnowagi zyciowej sg inaczej realizowane przez
osoby w réznym wieku.

Wyniki badania potwierdzajg to, co widze w firmach
na co dzien - przepas¢ miedzypokoleniowa

to wyolbrzymiany temat, a réznice nie sg domeng tych
czasow, tylko charakterystyka réznic i potrzeb

na réznych etapach zycia. Naturalnym jest, ze osoby
starsze stawiajg duzo bardziej na stabilizacje i relacje,
a mtodsze na rozwdj, bo bez niego nie majg szans

na odnalezienie sie na rynku pracy.

Powinnismy nauczy¢ sie dostrzega¢ wartosci

i czerpac z charakterystyk zespotow
wielopokoleniowych, a takze podchodzi¢

z szacunkiem do wszystkich pracownikdw.

Bez tego nie zbudujemy mostdw, tylko bedziemy
pogtebiaé przepas¢ oparta na stereotypach.
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DO PRAGY '

» Pienigdze, stabilizacja zyciowa oraz
kontakt z ludZmi to gtdwne
motywatory do pracy.

e W TOP 3 motywatorow dwa pierwsze
sq takie same we wszystkich
grupach wiekowych; réznica pojawia
sie na trzecim miejscu: dla
najmtodszych badanych wazniejszy
jest rozwdj, dla nieco starszych
satysfakcja, sens i poczucie
spetnienia, zas dla dwdch
najstarszych badanych grup
wiekowych - kontakt z ludzmi.

POWODY, DLA KTORYCH PRACUJEMY

yAl dla pieniedzy

N

dla stabilizacji zyciowej
zeby mie¢ kontakt z ludZmi

zeby sie rozwijac

(S

bo lubie to, co robie

(S

dla satysfakcji, sensu, poczucia spetnienia

w

zeby zdobywaé doswiadczenie

N
O

zeby czu€, ze moja praca ma znaczenie

N
~

zeby mie¢ zajecie

—_
—_
—_
w | w
w
~
(S

dla prestizu/ pozycji spoteczne;j

Préba: wszyscy badani, N=806, Co jest dla Ciebie powodem, dla ktdrego pracujesz?, dane %
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Z badania wynika, ze wynagrodzenie wcigz pozostaje
kluczowym motywatorem do pracy - niezaleznie

od wieku. Wskazato je od 66% przedstawicieli
Pokolenia Z do 74% os6b z Pokolenia X. To pokazuije,
ze stabilnos¢ finansowa jest wspolnym fundamentem
decyzji zawodowych dla wszystkich generaciji,
szczegolnie w czasach inflacji, rosngcych kosztéw
zycia i niepewnosci spoteczno-gospodarczej.

To wspolny punkt odniesienia dla réznych pokoler -
pracownicy skupiaja sie na stabilnosci finansowe;j,

a pracodawcy dostosowujg do tego swoje strategie
zatrudnienia.

Jednoczesnie, mimo wspdlnych priorytetow,
pojawiaja sie rdznice zwigzane z etapem zycia
zawodowego i doswiadczeniem w pracy. Mtodsze
pokolenia czesciej akcentujg potrzebe rozwoju (48%)
i zdobywania do$wiadczen (42%). To jasny sygnat
dla pracodawcéw, ze samo konkurencyjne
wynagrodzenie nie wystarczy, by zatrzyma¢ mtode
talenty - potrzebne sg programy rozwojowe,
mentoring i szkolenia, ktore realnie wspierajg start
kariery.

Pokolenie Y, ktdre dzis stanowi trzon aktywnej sity
roboczej, oprécz wynagrodzenia (71%) i stabilizacji
(46%), mocno podkresla takze znaczenie satysfakcji
i sensu pracy (35%). Wychowani w epoce
transformac;ji cyfrowej i globalizacji, millenialsi
oczekuja od pracodawcdw nie tylko bezpieczerstwa,
ale tez wartosci i misji. Organizacje, ktére potrafig

je wiarygodnie komunikowac, zyskujg w oczach tej
grupy przewage.

A

£l

Nadia Winiarska
ekspertka w Departamencie Pracy
Konfederacji Lewiatan

Starsze pokolenia (X i Baby boomers) czesciej
wskazujg na potrzebe kontaktu z ludZzmi, odpowiednio
44% i 50%. To podkresla role srodowiska pracy

jako przestrzeni budowania relacji i wspdlnoty,

co w realiach coraz czestszej pracy zdalnej stanowi
wazne wyzwanie.

Widaé wiec, ze choé pokolenia réznig sie w niektdrych
priorytetach, na pierwszym miejscu wcigz pozostaje
motywacja finansowa. Jednoczesnie wida¢ wyraznie,
ze wiele nas taczy: potrzeba stabilnosci, mozliwosci
rozwoju i budowania relacji w pracy. Dlatego
przysztos¢ strategii motywacyjnych w organizacjach
to nie tylko uwzglednianie r6znic pokoleniowych,

ale przede wszystkim tworzenie srodowiska pracy
opartego na wspotpracy, elastycznosci i wspdlnych
wartosciach.



JAKIE WIDZIMY !iﬁiNIGE WE WSPOLPRACY
Z 0SOBAMI W ROZNYM WIEKU?

51% sposrod badanych, ktérzy mieli/
majg doswiadczenia w pracy w
zespotach wielopokoleniowych, nie widzi
roznic we wspotpracy z osobami w
roznym wieku. Rdznice dostrzega 29%
badanych, a 20% nie ma na ten temat
zdania.

Ci, ktorzy takie roznice odczuwajg
wskazujg szczegolnie na podejscie do
pracy i obowigzkéw. Ponad potowa
badanych wskazata na spos6b
komunikacji.

Na podejscie do pracy i obowigzkow
wskazywaty w pierwszej kolejnosci
osoby z wszystkich trzech najstarszych
grup wiekowych, zas na sposdb
komunikacji - przedstawiciele i
przedstawicielki najmtodszej grupy.

ROZNICE ODCZUWANE WE WSPOLPRACY Z 0SOBAMI W ROZNYM WIEKU

podejscie do pracy i obowigzkow
52 styl komunikaciji
zaangazowanie i motywacja
1 tempo pracy
36 sposodb korzystania z technologii

2] wartosci

| I

Préba: badani, ktérym zdarza sie odczuwac réznice we wspotpracy z osobami z réznych grup wiekowych: N=277, Jakie
réznice najbardziej odczuwasz we wspotpracy z osobami z réznych grup wiekowych?, dane %
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Jesli wierzyé mediom, to w pracy mamy niemal
wojne pokolen. Mtodzi chcg ,sensu”, starsi -
»Swietego spokoju”, a menedzerowie musza
balansowac jak akrobaci. Tymczasem dane pokazuija
cos duzo bardziej przyziemnego - i jednoczesnie
ciekawszego. 29% badanych majgcych
doswiadczenia w pracy w zespole
wielopokoleniowym, dostrzega r6znice

w komunikacji miedzy pokoleniami. Odsetek ten jest
wyzszy w przypadku oséb najmtodszych (40%)

i spada wraz z wiekiem respondentdéw.

Sposrod osob, ktdre réznice dostrzegajg, ponad 60%
uznato, ze sg one najbardziej widoczne w podejsciu
do pracy i obowigzkdow, a 52% - w stylu komunikacii.
| to juz jest pierwszy sygnat, ze problemem

nie sg odmienne ,wartosci” (te wskazato jedynie
27%), tylko codzienny styl pracy: tempo, forma
kontaktu, oczekiwania wobec przetozonych. Innymi
stowy - nie dzieli nas gérnolotna idea czy postawy,
tylko przyziemne sposoby, w jaki piszemy maile albo
podchodzimy do termindw.

Najmtodsi — Pokolenie Z - zwracajg uwage gtéwnie
na styl komunikacji. Nic dziwnego. Dla nich prosty
komunikat na czacie jest normg, a rozbudowane
maile przypominajg bardziej wyktad akademicki niz
narzedzie pracy.

Pokolenie X z kolei dostrzega najwieksze réznice
w podejsciu do pracy i tempie dziatania.

Karolina Piekus

ekspertka komunikacji
korporacyjnej i miedzyludzkiej,
CEO Concept PR

Baby boomers? Oni czesciej niz inni widzg problem
w poziomie zaangazowania — zapewne dlatego, ze
lojalnos¢ i ,bycie na posterunku” przez lata byty dla
nich czyms oczywistym.

Co z tego wynika? Ze whrew stereotypom nie réznimy
sie az tak bardzo w warto$ciach - wszyscy chcemy
stabilnosci, sensu i dobrej atmosfery - tylko w stylu
komunikacji i oczekiwaniach operacyjnych. A to jest
Swietna wiadomos¢ dla organizacii, bo te roznice

da sie zniwelowaé odpowiedzialnym przywoédztwem

i dobrze zaprojektowang komunikacjg. Tylko tyle

i az tyle.

W kontekscie ESG to nie jest ,migkki” temat.

To fundament Governance (transparentnos¢ i jasnosé
decyzji) oraz Social (inkluzywnos¢, réwnos¢ dostepu
do informacii). Jesli 29% pracownikéw wprost méwi,
ze roznice miedzypokoleniowe wptywajg na ich
wspotprace, to zadaniem lideréw jest nie szukanie
winnych, tylko nauczenie sie méwi¢ do réznych grup
w ich jezyku. Krétko, prosto, z szacunkiem - by¢ moze
stosujgc nieintuicyjne zaimki lub feminatywy - i w kilku
formatach naraz. Komunikacja nie powinna by¢ polem
walki o to, czyj styl wygra lub zdominuje. Powinna by¢
mostem PONAD PESELAMI, bo kiedy w organizac;ji
komunikacja zawiera zaréwno takie narzedzia, jak
mail do ,Pana Waldemara” oraz memy na Slacku

do Jasminy - wtedy naprawde zaczyna dziatfac.
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PODEJSCIE DO PRACY

i

Zazwyczaj jestem
zadowolony/a z pracy

A%

Praca ma mi dawac
pienigdze, nie oczekuje
spetnienia czy sensu

Prdba: wszyscy badani, N=806

S AWIANIE GRANIC
y

Dbam o zachowanie
rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a osobistym

Prdba: wszyscy badani, N=806

Nie podejmuje pochopnie decyzji

0 Zmianie pracy - najpierw
prébuje co$ zmieni¢ w obecnym
miejscu

Nie jestem szczegdlnie
przywigzany/a do pracodawcy -
otwarcie mysle o zmianie pracy,

gdy pojawia sie taka potrzeba

.

Bez problemu stawiam granice w pracy,
kiedy np. jakie$ zadanie wykracza poza

zakres moich obowigzkéw lub
pracodawca oczekuje, ze bede
pracowat/a w nadgodzinach

i

Nie czuje sie dobrze
w sztywnych, hierarchicznych
strukturach

Najwyzszy odsetek os6b
zadowolonych z pracy jest w
najstarszej badanej grupie
wiekowej (74%), najnizszy wsréd
najmtodszej (63%).

Rowniez w obszarze nie
podejmowania pochopnej decyzji
W sprawie zmiany pracy
najwieksza réznica jest w
skrajnych grupach wiekowych -
najmtodsi 63%, najstarsi 77%.
Sztywnych, hierarchicznych
struktur nie lubi w réwnym
stopniu zadna grupa wiekowa.
Najstarsza i najmtodsza grupa
wiekowa jest zgodna co do tego,
ze praca ma dawac pienigdze,

a nie spetnienie czy sens.
Najbardziej przywigzani do
pracodawcy sg najstarsi badani.



NOWE TECHNOLOGI

NOLOG

i

Chetnie korzystam z nowych Regularnie poszerzam swoja Nie zawsze stosuje rozwigzania
technologii wiedze o nowych technologiach, technologiczne, czasem lubie
by by¢ na biezaco bardziej standardowe

Prdba: wszyscy badani, N=806

[IANY

Umiem sie dostosowac do Lubie, jak sie duzo dzieje,
réznych warunkdw i zadan lubie zmiany

 Blisko 80% ogdétu badanych uwaza,
0 ze potrafi dostosowac sie do
A réznych warunkdw i zadan,
szczegolnie osoby z najstarszej
kohorty wiekowej. Z drugiej strony,
to mtodzi nieco czesciej przyznajg,
ze lubig jak sie duzo dzieje, lubig
zmiany, ale nie sg to réznice istotne
statystycznie.

Prdba: wszyscy badani, N=806
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Analiza wynikéw badania “Ponad PESELAMI, czy
wiek w miejscu pracy ma znaczenie?” dziata jak
kubet zimnej wody na wszystkie modne narracje

o0 ,roszczeniowej mtodziezy” i ,opornych seniorach”.
Od lat karmimy sie tym banatem, bo tatwo sprzedaje
sie w mediach i jeszcze tatwiej ttumaczy miernym
menedzerom ich wtasne problemy z zarzadzaniem.
A jednak dane nie ktamia: to nie metryka, lecz jakosé
przywodztwa decyduje o tym, jak pracownicy
podchodzg do zmian, technologii czy wspotpracy.

Blisko 80% badanych - od najmtodszych po Baby
boomers - twierdzi, ze potrafi si¢ dostosowac

do r6znych warunkéw. Owszem, brzmi to troche jak
deklaracja w CV ,jestem elastyczna/-y i szybko sie
ucze”, ale pokazuje cos waznego: sami siebie
postrzegamy jako zdolnych do adaptacji,

i to niezaleznie od wieku. Baby boomers, kt6rzy mieli
by¢ hamulcowymi postepu, w wiekszosci przyznajg,
ze chetnie uczg sie nowych technologii. Z kolei
pokolenia Z i Y, zdecydowanie nadmiarowo
oskarzane o roszczeniowos¢, wcale nie domagaja
sie ztotych trondw, tylko zwyczajnie dbaja o granice
i rownowage miedzy praca a zyciem prywatnym.
Trudno uznac to za fanaberig, prawda? Jest to raczej
samoswiadomos¢ i przejaw zdrowego rozsadku,
ktérego tez uczg sie niekiedy zbyt ,wytresowane”
starsze pokolenia.

Anna Grzywaczyk
akredytowana (EMCC) mentorka/coach
i trenerka biznesowa

Bez watpienia réznice pokoleniowe istnigjg, ale...
dotyczg raczej tempa i stylu komunikacji niz wartosci.
Starsi wolg stabilnos¢, mtodsi predkosé i elastycznos¢
- i co z tego? Wszyscy zgadzajg sie, ze fundamentem
pracy jest szacunek, wspdtpraca i transparentnosé.

To powinien byé jezyk, ktérym mdwi cata organizacja,
jesli nie chce ugrzeznaé w jatowej wojnie pokolen.

W kontekscie ESG to szczegdlnie istotne.
Odpowiedzialne przywddztwo nie polega dzi$

na trzymaniu twardej reki na sterze i haset w stylu
,dziel i rzadz". Dzi$ skuteczny lider posiada przede
wszystkim umiejetnosci tgczenia i wydobywania
talentow, a nie dzielenia. Menedzerowie, ktérzy wcigz
upieraja sie przy stereotypach, sami funduja sobie
problemy. W Swiecie deficytu pracownikéw

i rosnacych oczekiwar spotecznych nie staé nas
na takie luksusy. Trzeba budowac¢ kulture dialogu,
w ktorej doswiadczenie starszych spotyka sie

z energig mtodszych.

Prawdziwe pytanie brzmi wiec nie: ,jakie pokolenie
mamy w firmie?”, tylko ,jakim liderem potrafimy by¢?”.
| tu, niestety, zadna metryka nas nie uratuje.
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Dzisiejsze dzialy HR stajg sie prawdziwymi
pionierami zarzgdzania miedzypokoleniowego -
stawiajg czota unikalnemu wyzwaniu, jakim jest
taczenie az czterech réznych generacji w jednym
miejscu pracy. To juz nie sg puste frazesy,

a Swiadome budowanie kultury, ktéra integruje,
zamiast tworzy¢ odrebne, izolowane od siebie

grupy.

Mimo ze na pierwszy rzut oka réznice pokoleniowe
wydajg sie ogromne, to pod powierzchnig leza
uniwersalne wartosci, ktore tgczg wszystkich.
Badanie ,Ponad PESELAMI” pokazato, ze wzajemny
szacunek, otwarto$¢ w komunikacji i gotowos¢

do wspétpracy to fundamenty, na ktérych mozna
zbudowac silng organizacije, niezaleznie od wieku
jej pracownikow. Jest to pierwszy sygnat méwigcy
o tym, ze zamiast tworzy¢ osobne programy dla
kazdej generacii, warto skupic sie w pierwszej
kolejnosci na tych wspdlnych zasadach, ktére
stanowig solidny grunt dla rozwoju catej firmy.

Oczywiscie, nie mozna ignorowac roznic.

To, co odréznia pokolenia, to przede wszystkim

ich motywacje: starsi pracownicy cenig sobie
stabilnosc¢ i jasne Sciezki kariery, podczas gdy
miodsi szukajg dynamicznego rozwoju kompetenc;ji
oraz przestrzeni do testowania nowych rozwigzan.
Kluczem do pogodzenia tych potrzeb jest wdrozenie
réznorodnych strategii, ktdre taczg, a nie dziela.

Nicole Tomanek
zatozycielka HRismatic, autorka ksigzki ,HR bez TABU"
oraz "Odchodze, polecam" wyktadowczyni HR MBA

Jedng z nich jest odwrécony mentoring, w ktérym
mtodzi (na przyktad) dzielg sie wiedzg cyfrowg,

a seniorzy przekazujg cenne doswiadczenie

w budowaniu relacji i zarzadzaniu. Réwnie skuteczne
sg krzyzowe zespoty projektowe, ktdre tgczg Baby
boomers, X, Y i Z w interdyscyplinarnych grupach
zadaniowych, co pozwala na codzienng wymiane
perspektyw i wzajemne uczenie sie w praktyce.
Dodatkowo, modutowe $ciezki rozwojowe umozliwiajg
kazdemu pracownikowi wybdr szkoleri dopasowanych
do jego indywidualnych potrzeb, co zapewnia
dynamiczny rozwoj, niezaleznie od wieku.

Wspotczesne zarzadzanie réznorodnoscig wykracza
poza wiek - staje sie ono integralng czescia
budowania kultury inkluzywnej. Elastycznosé pracy,
dbatos¢ o work-life balance czy mozliwo$¢ pracy
hybrydowej to rozwigzania, ktére odpowiadaja

na potrzeby kazdego, bez wzgledu na metryke

czy etap zycia. Firmy, ktdre to rozumiejg, dostrzegaja,
ze inkluzywnosé to nie tylko ,miekki” benefit,

ale realna przewaga konkurencyjna, ktéra zwieksza
zaangazowanie i napedza wyniki finansowe.

Te wiedze o wspolnych wartosciach i zr6znicowanych
motywacjach warto wykorzysta¢ w komunikacji
wewnetrznej i employer brandingu. Komunikujmy,

ze w naszej firmie wiek nie determinuje kompetenc;ji
ani mozliwosci rozwoju. Opowiadanie historii o tym,
jak rézne pokolenia uczg sie od siebie nawzajem,
buduje autentyczny obraz organizacji, w ktorej kazdy
gtos ma znaczenie. To jest klucz do przyciggania
najlepszych talentdw i budowania firmy odpornej

na zmiany, opartej na zaufaniu i wspotpracy.



Pokolenie Z

a rzeczywistos¢

czyli, jak przedstawiciele roznych pokolen postrzegaja innych, a jak siebie?

» Najwieksze rozbieznosci w opiniach najmtodszego badanego
pokolenia a starszych pokoler wystepujg w aspekcie
roszczeniowosci.

e Cenienie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym jest dla
samych Zetek bardzo wazne, ale ta cecha jest przez inne pokolenia
nieco rzadziej dostrzegana, cho¢ tez czesto.

* Respondenci ze starszych grup wiekowych czesciej niz same Zetki
twierdzg, ze Zetki czesto zmieniajg prace.

Zetki cenig sobie work-life balance

Zetki sg roszczeniowe i wyraZnie stawiajg granice miedzy Zetki czesto zmieniaja prace
Pokolenie Z 45% Pokolenie Z 75% Pokolenie Z 62%
Pokolenie Y 66% Pokolenie Y 71% Pokolenie Y 67%
Pokolenie X 67% Pokolenie X 65% Pokolenie X 71%

Baby boomers 80% Baby boomers 67% Baby boomers 77%

"Na ile zgadzasz sie ze stwierdzeniami dotyczacymi pokolen. Prosze uzyj skali od 1 do 5, gdzie 1 to zdecydowanie sie nie
zgadzam a 5 zdecydowanie sie zgadzam", Pokolenie Z N=191, Pokolenie Y N=205, Pokolenie X N=205, Baby boomers
N=205, Top2Box.

Wskazane powyzej stereotypy czesto pojawiajg sie w roznych komentarzach w mediach
spotecznosciowych. Jak widaé, czesé z nich ma wieksze, czesé mniejsze potwierdzenie
w opiniach osob, ktdrych te stereotypy dotyczg. Tutaj warto zastanowic sie, w jaki sposdb np.

postrzegana jest roszczeniowosc¢? Kazdy z nas moze mie¢ inne wyobrazenie i inng wtasng
skale tego, czym ona jest. Czasami, jak sie temu blizej przyjrze¢, za roszczeniowg moze by¢
uznana osoba, ktdra jasno artykuuje swoje oczekiwania. A czym dla Ciebie jest
roszczeniowos$¢?




Pokolenie Y

arzeczywistos¢

czyli, jak przedstawiciele réznych pokolen postrzegajg innych a jak siebie

» Najwiecej rozbieznosci w przypadku pokolenia Y jest w opinii, ze nie
potrafi ono zyé bez technologii - o ile tylko potowa przedstawicieli
tego pokolenia jest tego zdania o tyle wsrod starszych pokoler wynik
ten wzrasta o 20 p.p.

e W przypadku opinii na temat niezadowolenia z pracy w$réd oséb z
pokolenia Y - najczesciej tego zdania sg osoby starsze od nich, w
szczegolnosci osoby z najstarszej badanej grupy.

Y oczekujg od pracy poczucia Y nie potrafig zy¢ bez technologii Y w pracy sg czesto
sensu i spetnienia niezadowoleni
Pokolenie Z 63% Pokolenie Z 47% Pokolenie Z 4%
Pokolenie Y 61% Pokolenie Y 52% Pokolenie Y 47%
Pokolenie X 60% Pokolenie X 71% Pokolenie X 59%
Baby boomers 59% Baby boomers 72% Baby boomers 62%

"Na ile zgadzasz sie ze stwierdzeniami dotyczacymi pokolen. Prosze uzyj skali od 1 do 5, gdzie 1 to zdecydowanie sie nie
zgadzam a 5 zdecydowanie sie zgadzam", Pokolenie Z N=191, Pokolenie Y N=205, Pokolenie X N=205, Baby boomers
N=205, Top2Box.

Osoby ze starszych pokolen - Pokolenia X i Baby boomers w znacznie wiekszym stopniu
dostrzegajq przywigzanie pokolenia Y do technologii niz sami zainteresowani. Moze to
wynikacé z faktu, ze o ile starsze pokolenia doskonale znajg i pamietajg czasy, kiedy

technologia nie byta tak wszechobecna w zyciu codziennym, o tyle pokoleniu
wczesniejszemu towarzyszyta ona od dosc mtodych lat. Stad moze pochodzi¢ przypisanie
automatyczne tej cechy ludziom z tego pokolenia, cho¢ oni sami w mniejszym stopniu czujag
sie przywigzani do technologii.




Pokolenie X

a rzeczywistos¢

czyli, jak przedstawiciele réznych pokolen postrzegajg innych a jak siebie

» Najwiecej rozbieznosci wida¢ w opinii dotyczacej pracoholizmu
gtdwnie miedzy tym, co przedstawiciele Pokolenia X myslg o sobie, a
co o nich myslg Zetki.

e Warto zwrdci¢ uwage, ze najstarsze badane pokolenie znacznie
rzadziej jest zadnia, ze Pokolenie X jest bardziej lojalne w stosunku
do pracodawcdéw niz mtodsze pokolenia.

 Opinie dotyczace braku elastycznos$ci Pokolenia X sg czesciej
wyrazane przez mfodsze pokolenia niz przez samych
zainteresowanych lub osoby z najstarszej badanej grupy wiekowe;.

X sg bardziej lojalni wzgledem X sg pracoholikami X nie sg elastyczni
pracodawcy niz mtodsze pokolenia

Pokolenie Z 66% Pokolenie Z 61% Pokolenie Z 36%
Pokolenie Y 61% Pokolenie Y 52% Pokolenie Y 39%
Pokolenie X 64% Pokolenie X 46% Pokolenie X 24%
Baby boomers 49% Baby boomers 37% Baby boomers 26%

"Na ile zgadzasz sie ze stwierdzeniami dotyczacymi pokolen. Prosze uzyj skali od 1 do 5, gdzie 1 to zdecydowanie sie nie
zgadzam a 5 zdecydowanie sie zgadzam", Pokolenie Z N=191, Pokolenie Y N=205, Pokolenie X N=205, Baby boomers
N=205, Top2Box.

Pracoholizm to ten wymiar, gdzie réznica w postrzeganiu miedzy pokoleniami mtodszymi
(szczegolnie Zetkami) a starszymi jest znaczaca. Moze to wynikaé z obserwacji - Pokolenie
Zet to niejednokrotnie dzieci osob z Pokolenia X lub nawet wnuki osob z pokolenia Baby

boomers. By¢ moze miaty one doswiadczenia nieobecnych rodzicow, ktérzy w latach 90-tych
budowali na nowo polskg gospodarke. Od tego czasu minety trzy dekady i rzeczywistosc sie
zmienita, Pokolenie X juz nie tak czesto ocenia sie jako pracoholikow, a Zetki czy Pokolenie Y
w wiekszym stopniu je dostrzegajg. To oczywiscie tylko jedna z opcji.




Pokolenie
Baby boomers

arzeczywistos¢

czyli, jak przedstawiciele réznych pokolen postrzegajg innych a jak siebie

» Najwieksza réznica w postrzeganiu Baby boomers dotyczy obszaru
technologii - niespetna jedna czwarta przedstawicieli tego pokolenia
uwaza, ze nie nadaza za nowymi technologiami, podczas gdy az
ponad potowa Zetek i przedstawicieli Pokolenia Y jest tego zdania

» Niespetna potowa przedstawicieli Baby boomers przyznaje, ze nie
lubi zmian, tymczasem okoto %5 przedstawicieli pozostatych pokolen
przypisujg Baby boomersom te ceche

Baby boomers cenig Baby boomers nie lubig zmian Baby boomers nie nadazajg

hierarchie i autorytety za nowymi technologiami
Pokolenie Z 72% Pokolenie Z 68% Pokolenie Z 60%
Pokolenie Y 76% Pokolenie Y 64% Pokolenie Y 58%
Pokolenie X 63% Pokolenie X 60% Pokolenie X 42%
Baby boomers 62% Baby boomers 46% Baby boomers 22%

"Na ile zgadzasz sie ze stwierdzeniami dotyczacymi pokolen. Prosze uzyj skali od 1 do 5, gdzie 1 to zdecydowanie sie nie
zgadzam a 5 zdecydowanie sie zgadzam", Pokolenie Z N=191, Pokolenie Y N=205, Pokolenie X N=205, Baby boomers

N=205, Top2Box.

Jak widac¢ z badania wokét Baby bommers narosto bardzo duzo przekonan, ktore s3
powtarzane przez duzg czes¢ przedstawicieli mtodszych pokolen - szczegdlnie Zetek
i Pokolenia Y. Pytanie, na ile te pokolenia majg rzeczywiscie mozliwos¢ pracowania ze sobg,

a na ile te wyobrazenia i przekonania budowane sg na podstawie innych doswiadczen. Baby
boomers to czesto w rodzinach pokoleniowo dziadkowie i babcie Zetek czy rodzice pokolenia
Y. Moze miec to znaczenie w postrzeganiu ich przez mtodsze pokolenia.
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EKSPERTKI

W niektdrych aspektach wynik badania wskazuje

na rozbieznosci pomiedzy tym, jakie cechy

sg przypisywane poszczeg6lnym pokoleniom, a tym,
jak reprezentanci danej grupy wiekowej sami siebie
postrzegajg. Z czego to wynika?

Prawdopodobnie stoi za tym sposéb, w jaki myslimy
- staramy sie porzadkowac rzeczywistosc, zeby
poczu¢ sie bezpiecznie i utatwié sobie zrozumienie
roznych zjawisk. Dlatego tez mozemy miec
tendencje do przyporzadkowywania ludzi do grup
cechujacych sie homogenicznymi cechami. Takie
klasyfikowanie i upraszczanie prowadzi do tworzenia
sie stereotypdw i uprzedzen. Uogdlnianie
charakterystyki na dang populacje skutkuje
stronniczoscig wobec wiasnej grupy i prowadzi

do podziatéw ,my-oni”. Tymczasem rezultaty
badania wskazuja, ze ludzi w réznym wieku taczy
wiele podobiefistw w zakresie wyznawanych
wartosci.

Stereotypowo przypisywane r6znice mogg wynikac
nie tyle z peselu czy tendencji danej populacii,

co z rzeczywistosci, w jakiej ksztattowalismy swoje
przekonania, potrzeby, perspektywy. Warto
zauwazyé, ze w Polsce wiekszos¢ pokolenia Baby
boomers i Pokolenie X zaczynato prace w firmach
o mocnej strukturze hierarchicznej. To, ze kto$ nie
stawia granic nie wynika z charakterystyki jego
pokolenia, tylko sposobu w jaki byt wychowany,

zZ poczucia ze trzeba sie podporzadkowac w firmie,
szkole czy rodzicom.

S |

Anna Pedzieszczak - Owczarczyk
psycholog, coach, trenerka, psychoterapeutka

Z czasem - niektore organizacje zaczety wdrazac
mniej hierarchiczny, a bardziej inkluzywny styl
zarzadzania. Liderzy wzmocnili swoje coachingowe
kompetencje. Delegowanie i wydawanie polecen
zostato zastgpione burzami mézgéw, wspdlnym
poszukiwaniem rozwigzan. Coraz czesciej firmy
zapraszaja do kolektywnego podejmowania decyzji

i wyrazania opinii, pytaja o motywatory. Pracownicy
majg mozliwos¢ samodzielnego myslenia, planowania
swojej pracy i wspdttworzenia strategii. Pokolenia Y

i Zw wiekszosci doswiadczyty tego nowego podejscia
od poczatku swojej kariery i dzieki temu juz na starcie
zyskaty inng perspektywe tego, co jest mozliwe, czego
mozna oczekiwac.

Obecne srodowisko pracy daje wszystkim - zaréwno
miodszym, jak i starszym pokoleniom - szanse
wspotuczestniczenia w kreowaniu rzeczywistosci
zawodowej. Wraz ze zmiang metod wychowawczych,
edukacyjnych - rozwijamy nowe kompetencie, ktore
wnosimy do zycia organizacji. Kultura firmowa
zachecajaca do otwartosci, podkreslajaca, ze ludzie
sg wazni pozwala uswiadamia¢ sobie nowe potrzeby
i Smielej o nich moéwic. Dzieki temu pracownicy
wzmacniajg pewnos¢ siebie, wzrasta poczucie
bezpieczeristwa w pracy - co przektada sie

na gotowosc¢ do stawiania granic i dbanie o swoj work-
life balance. Swiat, w jakim zyjemy obecnie i to jak
go postrzegamy umozliwia nam wybdr innych
wartosci, niz te, ktore kiedys$ stanowity fundament
przetrwania w hierarchicznym zawodowym
srodowisku. Mtodsze pokolenia wyrastajg na gruncie
zbudowanym przez starsze pokolenia i jest

to wyrazem ewoluciji.



WYKSZTALCENIE

LATA DOSWIADCZENIA ZAWOOOWEGO:

DOMINUJACY ZASIEG DZIALANOSC! FIRMY:

s migdzynarodowy
e lajowy
® rogionatny

w lokalny

Technika badawcza: CAWI
(Computer-Assisted Web
Interview - wspomagane
komputerowo wywiady przy
pomocy strony www

Proba: N=806 - osoby pracujace
w firmach i organizacjach
zatrudniajacych co najmniej 10
pracownikow

Termin realizacji: 15-
21.07.2025

Cel badania: Rozpoznanie
podobienstw i réznic w zakresie
funkcjonowania w miejscu pracy
réznych pokolen

W raporcie dokonano podziatu
na pokolenia/ grupy wiekowe:
1.Z (osoby urodzone po 1997
roku), N=191
2.Y/ Millenialsi (osoby
urodzone w latach 1981-
1996), N=205
3.X (osoby urodzone w latach
1965-1980), N=205
4.Baby boomers (osoby

urodzone w latach 1946-
1964), N=205
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Anna Grzywaczyk - akredytowana (EMCC) mentorka/coach i trenerka biznesowa z ponad 25-letnim
doswiadczeniem w zarzadzaniu, HR, marketingu i sprzedazy. Specjalizuje sie w budowaniu
zaangazowanych zespotéw, rozwoju lideréw i procesach sukcesji. Posiada bogate portfolio
projektow zaréwno z duzymi organizacjami, jak i firmami rodzinnymi. Jako facylitatorka warsztatow
zarzadowych, pomaga firmom w wypracowaniu strategicznych rozwiazan i podejmowaniu trafnych
decyzji. Jest znana z empatycznego podejscia oraz umiejetnosci inspirowania i motywowania
innych do osiggania swojego petnego potencjatu.

Joanna Kaminska - Go4HR, H-owiec z prawie 20-letnim stazem, psycholog i certyfikowany trener
biznesu. Zajmuje sie doradztwem HR i strategicznym, prowadzac butikowa agencje - Go4HR.
Specjalizuje sie w obszarach performance managementu, zaangazowania pracownikow, rozwoju
managementu, a takze tworzeniu DNA firmy i budowaniu skutecznych biznesowo kultur
organizacyjnych opartych o wartosci. Obecnie Dyrektor HR w Kawczyriski Logistics oraz
wyktadowca na Uniwersytecie SWPS i Prometricum MBA.

Marcin Milczarski - menedzer i lider zespotu ESG w VIVERNO, ekspert ds. ESG i zréwnowazonego
rozwoju; specjalizuje sie w doradztwie strategicznym i raportowym oraz hiznesowym taczeniu
zagadnien srodowiskowych i spotecznych. Wyktadowca akademicki, ekspert programu Climate
Leadership prowadzonego przez UNEP/GRID-Warszawa, felietonista w Nienieodpowiedzialni.
Absolwent socjologii na Uniwersytecie Jagielloriskim i programu Europejskiej Socjologii Politycznej
w Hogskolan Dalarna (Szwecja). Ukoriczyt takze studia podyplomowe w Szkole Gtéwnej Handlowej
(marketing internetowy) i Akademii Leona KoZminskiego (zréwnowazony rozwgj). W 2023 r.
ukazata sie jego ksigzka “Kopia zapasowa” — wywiad rzeka z prof. Piotrem Sztompka.

Anna Pedzieszczak - Owczarczyk, psycholog, coach, trenerka, psychoterapeutka. Od ponad 18 lat
prowadzi warsztaty team coaching dla zespotéw w zakresie rozwijania wspdtpracy, wzmacniania
zaangazowania, bezpieczerstwa psychologicznego i komunikaciji w grupie. Szkoli lideréw

w temacie coachingu, budowania zespotdéw i psychologii przywddztwa. Realizuje warsztaty

w zakresie profilaktyki wypalenia zawodowego, wzmochienia pewnosci siebie i zachowania work-
life balance. Prowadzi psychoterapie w nurcie ericksonowskim i integratywnym dla os6b
indywidualnych i par.

Karolina Piekus - zatozycielka agencji Concept PR. Od ponad 20 lat doradza firmom B2B jak
mowic, by by¢ styszanym i dobrze zapamietanym. Ma na koncie 250+ kampanii, ktore tacza
kreatywnos¢ z twardymi wynikami. Jest wspottworczynig m.in. konkursu HR Dream Team
(Pracuj.pl) oraz kampanii Dzier Przyjemnosci w pracy (Pluxee Polska). Ostatnio dotozyta cegietke
do pierwszego elementarza EB ,EBcadto” (eTutor i Profi Lingua). Specjalizuje sie w komunikacji
korporacyjnej, kryzysowej i miedzyludzkiej. Jakis czas temu pokochata HR... chyba z wzajemnoscia.

Anna Potocka-Domin - prezeska Fundacji Kobiety Inspiruja, ekspertka DEIB. Od 1992 r. zwigzana

z Business Centre Club: wiceprezeska BCC (2006-2023), obecnie Petnomocniczka Zarzadu BCC ds.
spotecznych i ekspertka; posiada dyplom Executive MBA; cztonkini Rady Uczelni SGH i Rady
Ekspertéw Osrodka THINK TANK, Ambasadorka: Réwnosci w Biznesie, 30% Club Poland oraz
kampanii spotecznej przeciwdziatajacej ageizmowi; cztonkini Rady Inclu(vi)sion koordynowanej
przez Fundacje Aktywizacja. Ekspertka, trenerka, mentorka oraz wyktadowczyni (SGH, MBA
tazarski) w tematyce réwnosci pici, DEIB, ESG, etyki, spotecznej odpowiedzialnosci biznesu,
filantropii korporacyjnej, praw cztowieka oraz odpowiedzialnej i etycznej komunikacji w biznesie.
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Prof. ALK dr hab. Bolestaw Rok - profesor zréwnowazonego zarzadzania w Akademii Leona
Kozminskiego. Wspdtzatozyciel ,RES. Centre for Reimagining Sustainability. Management, Finance
and Society”. Koordynator studiow podyplomowych ,Perspektywa ESG. Odpowiedzialne

i zréwnowazone zarzadzanie”. Od ponad 30 lat zwigzany z biznesem jako promotor
odpowiedzialnosci i etyki w biznesie, méwca, doradca, a takze mentor impaktowych startupow.
Wspdtautor corocznego zestawienia ,Ranking ESG. Odpowiedzialne Zarzadzanie” i ,Listy Startupow
Pozytywnego Wptywu”, wspétzatozyciel Forum Odpowiedzialnego Biznesu i programu UNEP/GRID
Warszawa ,Climate Leadership powered by UN Environment”.

Susanna Romantsova - zatozycielka DEI Consulting, tworczyni podcastu Zespotowo,
certyfikowana ekspertka w zakresie bezpieczeristwa psychologicznego w zespotach oraz
inkluzywnego przywodztwa. Od ponad 11 lat wspiera organizacje w budowaniu kultur opartych
na zaufaniu, wspotpracy i réznorodnosci, pomagajac zwiekszac efektywnos¢ biznesowa

i zaangazowanie pracownikow. Pomaga liderom i liderkom rozwija¢ kluczowe kompetencje
niezbedne do tworzenia zespotow, w ktorych kazdy czuje sie bezpiecznie i moze w petni
wykorzystac swdj potencjat.

Marzena Strzelczak - doradczyni zarzadu ds. DEI Forum Odpowiedzialnego Biznesu, zwigzana
z organizacjg od 11 lat, a w latach 2022-2023 cztonkini zarzadu CSR Europe. Obecnie koncentruje
Diversity IN Check. Wczesniej w branzy finansowo-ubezpieczeniowej oraz energetycznej, gdzie
odpowiadata za komunikacje i strategie zréwnowazonego rozwoju w duzych grupach kapitatowych.
Pasjonatka DEI, chetnie dzieli sie swojg wiedzg i rownie chetnie uczy od innych.

Lukasz Szymula - doswiadczony menedzer zarzadzajacy zespotami w sSrodowisku
miedzynarodowym, obecnie General Manager Polska i CEE w najwiekszej w Europie firmie
dziatajacej w performance marketingu. Facylitator, mentor i coach, od ponad 20 lat rozwija sie w roli
menadzera, wspotpracujac z top managementem, founderami i liderami C-level w Polsce

i za granica. Na co dzier wspiera menedzeréw / menedzerki wyzszego szczebla i zespoly
zarzadzajace w rozwigzywaniu kluczowych wyzwarn strategicznych.

Nicole Tomanek - zatozycielka HRismatic, autorka ksigzki ,HR bez TABU" oraz "Odchodze, polecam"
o0 biznesowej i etycznej wartosci procesu offboardingu, wyktadowczyni HR MBA. Top twdrczyni HR
na LinkedIn w Polsce (2025, Favikon). Pomaga markom budowa¢ widoczno$¢ w branzy HR

i przekuwa strategie HR w mierzalne sukcesy biznesowe poprzez szkolenia i konsultacje. Jej tresci
docierajg do 36 000+ obserwujacych i generuja 1,4 min wyswietlen rocznie, co czyni jg jedng

z najbardziej wptywowych twdércow w Polsce na LinkedIn wedtug rankingu Widoczni 2025.

Nadia Winiarska - ekspertka w Departamencie Pracy Konfederacji Lewiatan, odpowiedzialna
zarynek pracy i rdwnos¢ szans w zatrudnieniu oraz koordynujgca prace Rady ds. Zarzadzania
Réznorodnoscia. Cztonkini podzespotu problemowego ds. reformy polityki rynku pracy w Radzie
Dialogu Spotecznego oraz Equal Opportunities Network przy BusinessEurope. Zaangazowana w
realizacje projektdw wspierajgcych aktywizacje zawodowa niedoreprezentowanych grup
spofecznych, przeciwdziatanie dyskryminacji i tworzenie sSrodowisk pracy otwartych na
réznorodnosc.
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Magdalena Felczak

Doradczyni biznesu i trenerka w obszarze zréwnowazonego rozwoju, w tym wptywu firm

na pracownikow oraz komunikacji; realizatorka dialogdw spotecznych; inicjatorka

i organizatorka projektu szkoleniowego nt. roli dziatéw HR w zrownowazonym rozwoju
realizowanego m.in. na Akademii Leona KoZminskiego; autorka publikacji nt. roli dziatéw HR
w zrownowazonym rozwoju; posiada ponad 20-letnie doswiadczenie w doradztwie
biznesowym, certyfikowana coach’ka i mentorka wspoétpracujgca m.in. z Siecig
Przedsiebiorczych Kobiet, Fundacjg TworzyMy i Przystankiem MoCy; certyfikowana trenerka
Perso.in - testu osobowosci; absolwentka kursu Archipelag Pokolen

Ewa Lesnowolska

Konsultantka i certyfikowana trenerka biznesu wspierajgca firmy w budowaniu wtgczajacych
organizacji, zarzadzaniu relacjami z interesariuszami i zaangazowaniu spotecznym. Od 2013
r. pracuje w obszarze DEI. Wczesniej zwigzana m.in. z Better, Divercity+, Forum
Odpowiedzialnego Biznesu czy Fundacjg Kronenberga przy Citi Handlowy. Zarzgdzata Kartg
Roznorodnosci w Polsce, prowadzita 3-letni program edukacyjny dla firm w obszarze DEI.
Byta jedng z os6b inicjatywnych i liderkg ogdlnopolskiej kampanii Powiedz Czes¢
Roznorodnosci. Wyktada w Sopockiej Akademii Nauk Stosowanych. Jest koordynatorka
merytoryczng i trenerkg w programie edukacyjnym Obserwatorium DEI, realizowanym przez
Konfederacje Lewiatan. Jurorka w 3. edycji Konkursu Karty R6znorodnosci.

dr Pawet Jurowczyk

Doktor nauk ekonomicznych Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Od ponad 20 lat tgczy
pasje i prace zawodowg. W pracy naukowej zajmuje sie tematykg zwigzang z zachowaniami
konsumentow i nowymi technologiami. Obecnie jako Dyrektor ds. Strategii i Wiceprezes
Zarzadu kieruje Instytutem ABR SESTA, a jako Przewodniczacy Rady Programowej Al
Chamber wspiera opracowywanie opinii i rekomendacji dotyczacych kierunkdw rozwoju Izby
oraz inicjatywy zwigzane z rozwojem sztucznej inteligencji w regionie CEE.



Jesli zainteresowat Cie ten raport, idea nowego
podejscia do pokolert w miejscu pracy, zmiana
narracji o tych pokoleniach, chciathy$/ chciataby$
podzieli¢ sie jakim$ waznym wnioskiem,
doswiadczeniem albo zosta¢ ambasadorem /
ambasadorkg Ponad PESELAMI - zapraszamy

do kontaktu.

Im wiecej tych, ktorzy nie myslg stereotypowo
o pokoleniach w pracy, tym lepiej dla ludzi, zespotéw,
lideréw i catych organizaciji.
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/A ZAPO

Ponad PESELAMI
www.ponadpeselami.pl
kontakt@ponadpeselami.pl

Tel.:
Magda: 606 770 193, Ewa: 534 340 173

NUJEMY

ANIE SIE Z RAPORTEM

ZAPRASZAMY DO KONTAKTU



