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Wstep

Najstarsi przedstawiciele pokolenia Z
maja obecnie okoto 30 lat. Pracuja

w réznych branzach, maja na koncie
liczne sukcesy i doswiadczenia,
zarzadzaja juz zespotami. Jednoczesnie
generacja, do ktdrej naleza, wcigz bywa
postrzegana na rynku negatywnie.
Potwierdzaja to obserwacje biznesu

i wyniki niniejszego, drugiego juz
badania poswieconego Zetkom.

Zrozumienie tego, co odmienne — oczekiwan wzgledem pracy,
planéw zawodowych czy sposobdw budowania relacji — nie jest
tatwe. Szczegdlinie, ze kazda generacja wchodzita w dorostoscé
w innym kontekscie gospodarczym i spotecznym, nie majac
okazji doswiadczy¢ w praktyce tego, co mtodsze, ale tez
starsze od nich osoby.

Wyzwania zwigzane ze wspotpracg miedzypokoleniowg

oraz wzajemnym zrozumieniem to jednak nie sytuacja bez
wyjécia czy tez zjawisko bezprecedensowe. Wrecz przeciwnie
- kazda nowa generacja na rynku pracy byta poczgtkowo
surowo oceniana przez starsze pokolenia, aby pdzniej
wypracowac wspolne zasady wspodtpracy. Oznacza to, ze praca
i komunikacja z Zetkami moga by¢ réwnie skuteczne.

W tym celu niezbedne bedzie jednak potozenie nacisku na
regularny i otwarty dialog, kierowanie sie zasadg wzajemnosci

i zaangazowanie obu stron. Wierzymy, ze jest to mozliwe, a na
pewno - potrzebne. Z ogromna przyjemnoscia przedstawiam
raport, ktéry prezentuje perspektywy pracownikdw z pokolenia
Z i pracodawcéw na temat wieloetatowosci, dobrostanu
psychicznego oraz zaangazowania i identyfikacji z firma.

Cho¢ opinie oraz ramy interpretacyjne mtodszych i starszych
respondentow bywajg rézne, to kazda z nich jest réwnie wazna
i warta poznania.

Alex Shteingardt

Dyrektor Regionalny na Europe Srodkowo-Wschodnia,
Dyrektor Zarzadzajgcy Hays Poland

W naszej codziennej pracy z duzymi organizacjami widzimy,
jak narasta zjawisko niezrozumienia miedzypokoleniowego.
Tymczasem demografia sie nie zmieni - zgodnie z szacunkami,
Zetki bedg stanowi¢ 50% sity roboczej juz za 5 lat. Mozemy
wiec zamkna¢ oczy i uwazac, ze wszytko jest w porzadku.
Mozemy tez Swiadomie ksztattowac otaczajaca nas
rzeczywistosc.

Ten raport to nie tylko zbiér danych, ale przede wszystkim
lustro, w ktérym odbijajg sie istotne réznice w rozumieniu
kluczowych aspektéw zwigzanych z pracg przez pokolenie

Z i starsze generacje pracodawcoéw. Nie sg to drobne
rozbieznosci, ale symptomy aktualnych i nachodzgcych zmian.
Trudno nie odnie$¢ wrazenia, ze stoimy u progu prawdziwe;j
rewolucji, ktdra — jesli nie zostanie zrozumiana i odpowiednio
zarzadzona - moze prowadzi¢ do powaznych taré.

Widzimy, ze pokolenie Z, wychowane w erze cyfrowe;j,

ktéra wyksztatcita w nich bezprecedensowe mechanizmy
funkcjonowania, to prawdziwy katalizator zmian - wiekszych
niz wszystkie dotychczasowe. Swiadomos$é ta wymaga od

nas catkowitego przedefiniowania podejscia do zarzadzania,
komunikaciji i kultury organizacyjnej. Mam nadzieje, ze niniejszy
raport bedzie ku temu inspiracja.

Grzegorz Swiech

Co-founder GenbOOst,
Zatozyciel Fundacji OFF school
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O raporcie

Raport powstat na podstawie danych uzyskanych
w badaniu Hays Poland oraz fundacji OFF school
przeprowadzonym w okresie od czerwca do
sierpnia 2025 roku wsrdd blisko 200 mtodych
pracownikéw — osob do 26 roku zycia

z pokolenia Z (Zetki) - i ponad 100 pracodawcéw

i menedzerow, reprezentujacych pozostate
pokolenia.

Publikacja zostata opatrzona patronatem

Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Serdecznie
dziekujemy wszystkim respondentom badania
za poswiecony czas oraz podzielenie sie
informacjami i doswiadczeniami. Wasze
zaangazowanie pozwolito nam stworzy¢ raport,
ktéry utatwi wzmacnianie zrozumienia

i wspdtpracy w miedzypokoleniowych zespotach.
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Kluczowe wnioski

Az 38 proc. pracownikéw z pokolenia Z pracuje w kilku
firmach jednoczesnie. Najczesciej takie rozwigzanie
zaktada taczenie czesci etatéw i wspotprace z dwiema
organizacjami. Mimo ze wigkszos¢ przedstawicieli
najmtodszego pokolenia pozytywnie ocenia
wieloetatowos¢, to zdanie to podziela tylko 39 proc.
pracodawcow. Obie grupy sg jednak zgodne w tym, ze
praca w kilku miejscach jednoczesnie nie jest oznakg braku
lojalnosci wzgledem firmy.

Co drugi pracodawca uwaza, ze pracownicy z pokolenia Z
czesciej od swoich starszych wspoétpracownikéw
doswiadczaja trudnosci natury psychicznej, w tym stresu
czy leku w miejscu pracy. Ponadto 41 proc. firm przyznaje,
ze na tle innych pokolen Zetki czesciej korzystajg ze
zwolnien lekarskich zwigzanych z pogorszeniem zdrowia
psychicznego. Mimo to az 38 proc. pracodawcéw nie
oferuje pracownikom zadnego wsparcia psychologicznego.

Prawie 1/3 pracodawcéw i tylko 2 proc. Zetek uwaza,

ze wieloetatowosé nie ma zadnych zalet. Tymczasem
odpowiedzi respondentéw pozytywnie oceniajacych takie
rozwigzanie pokazuja, ze moze miec¢ ono obustronne
korzysci. Zaréwno mtodzi, jak i pracodawcy wskazujag

przede wszystkim na szybszy i bardziej réznorodny rozwaj
wieloetatowcoéw. Jednak firmy dostrzegajg inne wady
wieloetatowosci niz mtodzi. Pracodawcy obawiaja sie m.in.

o bezpieczenstwo informacji, a Zetki o dobrostan psychiczny.

Az 46 proc. przedstawicieli pokolenia Z doswiadczyto
wypalenia zawodowego. Jednak tylko 32 proc.
pracodawcow zauwaza ten problem. Mtodzi pracownicy
najczesciej utozsamiajg wypalenie z brakiem poczucia
sensu i energii do pracy. Ponadto w kontekscie ogdlnego
dobrostanu w karierze, pozostaje wiele do poprawy.
Tylko 2/3 Zetek jednoznacznie pozytywnie ocenia swoje
samopoczucie zwigzane z zyciem zawodowym.

Zetki i pracodawcy sg zgodni co do czynnikéw majacych
kluczowy wptyw na zaangazowanie pracownikéw - to nie
pieniadze, a przede wszystkim dobre relacje w zespole
skutecznie motywuja do dziatania. Respondenci obu grup
podobnie czesto wskazywali takze na istote poczucia sensu
wykonywanej pracy i docenienia sukcesow oraz wysitkéw.
Jednoczesnie prawie co drugi pracodawca twierdzi,

ze mtodzi pracownicy sg mniej zaangazowani niz inne
pokolenia.
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Wieloetatowos¢

Wieloetatowos¢é to sytuacja,

w ktdrej pracownik wspotpracuje

z kilkoma organizacjami naraz.
Zarowno wiekszosé pracodawcow,
jak i pracownikéw z pokolenia Z ma
swiadomosé, ze zgodnie z polskim
prawem jest to mozliwe, a mtodzi
chetnie z tego korzystaja.

Oile 27 proc. pracodawcow jednoznacznie odpowiedziato,
ze w firmie sg osoby, ktére pracujg na kilka etatow, o tyle juz
38 proc. samych Zetek przyznaje sie do wieloetatowosci.
Najczesciej jest to wspodtpraca z dwiema (76 proc.) lub trzema
(17 proc.) organizacjami. W wiekszosci przypadkéw (63 proc.)
zadna z prac nie jest na peten etat.

Chociaz pracodawcy i mtodzi pracownicy réznie postrzegajg
prace w kilku miejscach jednoczesnie, to wiekszo$¢
przedstawicieli obu grup nie traktuje wieloetatowosci jako
oznaki braku lojalnosci wzgledem firmy. Mimo to osoby

z pokolenia Z sg bardziej przychylne koncepcji wieloetatowosci
- pozytywnie ocenia jg 57 proc. Zetek i juz tylko 39 proc.
pracodawcoéw. Moze to potwierdzac teorig, ze najmtodszemu
pokoleniu pracownikéw szczegdlnie zalezy na elastycznosci

i mozliwosci dostosowania zycia zawodowego do

wiasnych potrzeb.

Jak oceniasz jednoczesna prace w kilku miejscach?

Perspektywa pracodawcow

Czy w firmie s3 osoby, ktére jednoczesnie
pracuja na kilka etatow?
Perspektywa pracodawcow

Tak Nie Trudno

powiedzied

Czy pracujesz jednoczes$nie na kilka etatow?
Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

Nie

Tak

Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

12% Zdecydowanie pozytywnie 14%
27% Raczej pozytywnie 43%
28% Trudno powiedzieé¢ 32%
30% Raczej negatywnie 9%

3% Zdecydowanie negatywnie 2%
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Czy uwazasz, ze wieloetatowos¢ jest oznaka braku lojalnosci wobec firmy?

Perspektywa pracodawcow

Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

2% Zdecydowanie tak 1%
6% Raczej tak 4%
18% Trudno powiedzied 12%
40% Raczej nie 33%
34% Zdecydowanie nie 50%

Odpowiedzi respondentéw pokazujg, ze wieloetatowos¢ moze
wigzac sie z licznymi korzysciami. W oczach pracodawcow to
przede wszystkim mozliwosc¢ zwiekszenia wiedzy wewnatrz
organizacji (41 proc.), rozwdj pracownikéw (40 proc.) czy
polepszenie ich dobrostanu (29 proc.). Mtodzi z kolei

wskazujg na zwiekszenie zarobkow (78 proc.), zdobywanie
doswiadczenia (62 proc.) i réznorodnosc zadan (59 proc.). Obie
grupy zgodnie zatem oceniajg prace w wielu miejscach jako
rozwigzanie pozytywnie wptywajgce na rozwoj pracownika.
Dla Zetek kwestie finansowe pozostajg jednak decydujace.

Az 49 proc. mtodych wieloetatowcdw przyznaje bowiem, ze
to wtasnie pienigdze sg gtdwng motywacjg do pracy w kilku

miejscach jednoczesnie. Na drugim miejscu uplasowata sie
chec rozwoju w obszarze osobistych zainteresowan — 32 proc.

Zetkii pracodawcy dostrzegajg rézne wady wieloetatowosci.
Dla firm najwieksza staboscig takiego rozwigzania sg przede
wszystkim wyzwania natury prawneji HR. Gtéwne obawy
pracodawcoéw dotyczg bowiem bezpieczernstwa informaciji lub
danych (50 proc.) oraz jako$ci pracy (43 proc.) i zaangazowania
wieloetatowcow (42 proc.). Mtodzi natomiast widzg w tym
zrodto potencjalnych problemow z dobrostanem psychicznym:
przepracowania (75 proc.), stresu (64 proc.) i przecigzenia
komunikacyjnego wynikajacego z koniecznosci bycia ,na
biezgco” w wiecej niz jednym miejscu pracy (60 proc.).

Jakie dostrzegasz korzysci zwigzane z praca w kilku miejscach jednoczesnie?

Perspektywa pracodawcéw

Zwiekszanie
wiedzy
eksperckiej Polepszenie
wewnatrz Rozwdj dobrostanu
organizacji pracownikéw pracownikow

Inne*

Nie dostrzegam

Zwiekszanie zadnych
umiejetnosci korzysci
praktycznych Lepsze Ograniczenie

wewnatrz zarzadzanie rotaciji

organizaciji czasem pracy pracownikow

* Wsréd innych pracodawcy najczesciej wskazywali na mozliwosé poprawy sytuacji finansowej pracownikow
Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi
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Jakie dostrzegasz korzysci zwigzane z praca w kilku miejscach jednoczesnie?

Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

78% 62% 59% 54% 53%
Zwiekszenie Zdobywanie réznorodnego Réznorodnos¢ zadan Szybszy rozwoj Urozmaicenie sieci
zarobkow doswiadczenia zawodowy kontaktow
35% 28% 27% 1% 2%
Lepsze wykorzystanie Brak nudy Wigksza stabilno$¢ Inne* Nie dostrzegam
SWojego czasu zatrudnienia zadnych korzysci

*WSsrod innych mtodzi pracownicy wskazywali m.in. na mozliwo$¢ tgczenia réznych form pracy, np. umystowe;j i fizycznej

Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi

Jakie dostrzegasz wyzwania zwigzane z praca w kilku miejscach jednoczesnie?

Perspektywa pracodawcoéow

Bezpieczenstwo informaciji/ danych

Obnizenie jakosci pracy

Mniejsze zaangazowanie i proaktywnosé

Ograniczenie dostepnosci takich pracownikéw
Ograniczenie czasu realnie poswigcanego na prace dla firmy
Wieksze ryzyko wypalenia zawodowego

Frustracja menedzeréw wynikajgca z niedopasowania regulaminu pracy do takiej sytuacji
Pogorszenie dobrostanu pracownikéw

Spadek zaufania

Negatywny wptyw na progresje kariery takich pracownikéw
Ograniczone mozliwosci rozwoju kultury organizacyjnej
Inne*

Nie dostrzegam zadnych wyzwan

50%
43%
42%
4%
39%
34%
31%
19%
17%
10%
9%
3%
6%

* Wsréd innych pracodawcy wymieniali zmeczenie pracownikdw, brak czasu na ich zycie prywatne oraz trudnosci natury prawnej

Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi
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Jakie dostrzegasz wady pracy w kilku
miejscach jednoczesnie?
Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

Co jest Twoja gtowna motywacja do pracy
w kilku miejscach jednoczesnie?
Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

. Finanse
Przepracowanie

Checd rozwoju w obszarze moich osobistych zainteresowan
Stres @ Cheé rozwoju zawodowego

@ Obawa o stabilno$é zatrudnienia w gtéwnej pracy
Przecigzenie komunikacyjne, koniecznos¢ bycia
»na biezaco” w dwdch pracach

Ryzyko wypalenia zawodowego 2%
17%

Konieczno$¢ zarzgdzania priorytetami

Obawy, ze moja mniejsza dostepnosc ograniczy moje 49%
mozliwosci rozwoju, otrzymania awansu lub podwyzki

Obawy, jak praca w dwéch miejscach zostanie 32
odebrana przez pracodawce °

Inne*

Nie dOStrzegam zad nyCh wad Wytgcznie osoby, ktdre pracujg wieloetatowo

*WSsréd innych mtodzi pracownicy najczesciej wskazywali na brak czasu wolnego
Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi

Jak weryfikowa¢ jakos$¢ i wydajnosé pracy oséb, ktére Whnioski

Jednoczesnie pracuja w kilku miejscach? Menedzerowie wykazujg sie rozsgdnym podejsciem

wobec zarzgdzania osobami pracujgcymi w kilku
miejscach jednoczesnie. Najczesciej stawiajg na efekty,
a nie czas pracy. Nie odczuwaja tez koniecznosci
szczegdlnego monitorowania takich pracownikéw

Okresli¢ jasny cel, zakres odpowiedzialnosci
i plan pracy

Postawi¢ na prace zadaniowg i weryfikowac

realizacje ,kamieni milowych”
Wspdlnie stworzy¢ i monitorowac¢ grafik

Traktowac je w taki sam sposob, jak innych
pracownikow

Po prostu zaufa¢

Opracowanie na podstawie najczestszych odpowiedzi menedzeréw

i chca, aby ich wspdtpraca opierata sie przede
wszystkim na zaufaniu, szacunku i odpowiedzialnosci
za powierzone zadania. W teorii firmy na polskim rynku
pracy moga by¢ gotowe na skuteczne zarzadzanie
osobami pracujacymi wieloetatowo, a te - bez obaw
komunikowagé, ze korzystajg z takiego rozwigzania.

W praktyce warunkiem powodzenia takiej wspoétpracy
jest wzajemne zrozumienie, transparentnairegularna
komunikacja oraz partnerskie podejscie.

&
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Komentarz Wiktorii Nowak

Mtode osoby zdecydowanie inaczej postrzegaja
wieloetatowos$é niz ich starsi wspoétpracownicy

i przetozeni. Dla przedstawicieli pokolenia Z najwazniejsza
korzyscia takiego rozwiazania jest przede wszystkim
czynnik finansowy - wskazuje na to az 78 proc. badanych.
Z perspektywy pracodawcow natomiast dominujaca
zaleta wynikajaca z wieloetatowosci jest rozwdéj wiedzy
eksperckiej wewnatrz organizacji (41 proc. wskazan).

Nie oznacza to jednak, ze Zetkom nie zalezy na nauce,
zdobywaniu réznorodnego doswiadczenia i udoskonalaniu
swoich umiejetnosci. Wrecz przeciwnie — nasi ankietowani
uplasowali mozliwosci rozwoju jako drugg najwieksza zalete
wieloetatowosci.

Cho¢ zaledwie utamek, bo 2 proc. przedstawicieli pokolenia
Z uwaza, ze wieloetatowosé nie przynosi zadnych korzysci,
to nie oznacza to, iz mtodzi gloryfikuja prace w kilku
miejscach jednoczesnie. Majg bowiem swiadomosé, ze nie
jest to rozwigzanie wolne od wyzwan. Zgadzaja sie z nimi
pracodawcy, cho¢ o ile mtodzi upatrujg w wieloetatowosci
ryzyko zwigzane przede wszystkim ze zdrowiem

i dobrostanem psychicznym, o tyle firmy koncentrujg sie
gtéwnie na czynnikach twardych i mierzalnych. Zadna

z tych rozbieznych perspektyw nie jest zta, lecz pokazuje,
jak réznie mozemy podchodzi¢ do tego samego zjawiska.

Wieloetatowos$¢ nie jest rozwigzaniem idealnym, natomiast
moze by¢ realnym wsparciem w wejsciu w doroste zycie.
Wyniki badania pokazuja, ze w wiekszosci przypadkdow
zadna z wykonywanych przez mtodych wieloetatowcdéw
prac nie jest pracg na peten etat. To z kolei daje przestrzen
do wprowadzenia lub rozwijania elastycznych form
wspotpracy w firmach. A na nich moga skorzystac juz

nie tylko Zetki, ale réwniez pracujacy rodzice, osoby

Z niepetnosprawnosciami, aktywni zawodowo seniorzy,

a nawet sami pracodawcy poszukujacy oszczednosci

w procesie zatrudniania.

W obliczu starzejgcego sie spoteczenstwa i niedoboru

rak do pracy, elastyczne modele zatrudnienia moga staé
sie podstawag funkcjonowania rynku pracy przysztosci —
pod warunkiem, ze beda racjonalnie wdrozone i dobrze
zarzadzane.

Wiktoria Nowak

Co-founderka GenbOOst,
Project managerka w Fundacji OFF school

Gen Boost 2025 Mtodzi redefiniujg prace | 10



Dobrostan psychiczny

Przekonania na temat pokolenia Z

na rynku pracy, ktére pojawiaja sie Czy u pracownikéw z pokolenia Z obserwujesz

wieksze wyzwania zwigzane z dobrostanem

w przestrzeni publicznej, najczesciej psychicznym, m.in. wieksza podatno$é na

koncentruja sie wokét dwéch spadki nastroju, stres czy lek w miejscu pracy?
. . . Perspektywa pracodawcéw

postaw. Pierwsza dotyczy silnej

potrzeby elastycznoscii zachowania Zdecydowanie tak

réwnowagi pomiedzy zyciem Raczej tak

prywatnym a zawodowym. Druga Trudno powiedzied

zas ma by¢ zwigzana z wrazliwoscia, ® Raczej nie

emocjonalnoscia i priorytetyzacja @ Zdecydowanie nie

zdrowia psychicznego przez mtodych.
Czy faktycznie znajduje to swoje
odzwierciedlenie w rzeczywistosci?

Az potowa ankietowanych pracodawcoéw twierdzi, ze
pracownicy z pokolenia Z czesciej od swoich starszych
wspotpracownikdw doswiadczajg wyzwan zwigzanych

z dobrostanem psychicznym. Firmy przyznajg, ze Zetki sg
bardziej podatne na spadki nastroju, stres czy lek w miejscu
pracy. Jednoczesnie tylko 2/3 mtodych jednoznacznie
pozytywnie ocenia swoje samopoczucie zwigzane z zyciem
zawodowym. 25

35%

14%

Trudnosci natury psychicznej w pracy to czesto rowniez
wypalenie zawodowe. Wyniki badania pokazujg jednak,

ze pracodawcy i Zetki odmiennie postrzegajg skale

tego problemu. O ile blisko potowa firm nie dostrzega

u pracownikéw pokolenia Z problemu wypalenia zawodowego,
o tyle 46 proc. mtodych potwierdza, ze juz sie z nim mierzyto.

Jak oceniasz swoje samopoczucie zwigzane Czy wsrod pracownikow z pokolenia

z zyciem zawodowym? Z dostrzegasz problem wypalenia zawodowego?
Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z Perspektywa pracodawcéw

Zdecydowanie pozytywnie Zdecydowanie tak
9% 13%
Raczej pozytywnie Raczej tak

57% 19%

Trudno powiedzie¢ Trudno powiedzie¢

23% 18%
Raczej negatywnie Raczej nie
10% 45%
Zdecydowanie negatywnie Zdecydowanie nie
1% 5%
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Czy w swoim zyciu zawodowym mierzytes/as si¢ juz z wypaleniem zawodowym?

Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

Tak

Zdecydowana wiekszos$¢ przedstawicieli generaciji Z stara sie,
aby pogorszony dobrostan psychiczny nie przektadat sie na
zycie zawodowe. 79 proc. Zetek przyznaje, ze nie korzystato ze
zwolnienia lekarskiego w zwigzku z wypaleniem zawodowym
lub gorszym samopoczuciem. Jednak 41 proc. pracodawcow
uwaza, ze pracownicy z pokolenia Z czesciej od swoich
starszych wspdtpracownikéw korzystajg ze zwolnien lekarskich
w takich sytuacjach.

O czym swiadczg te dane? Mtodym faktycznie moze zalezed
na zachowaniu dobrostanu psychicznego bardziej od innych
pokolen. Sg swiadomi, ze zdrowie i regularny odpoczynek to
podstawa satysfakcji z zycia oraz produktywnosci w pracy.
Jednoczesnie starajg sie korzystac ze zwolnien tylko wtedy,
gdy sg niezbedne, aby nie wptyneto to negatywnie naich

Czy pracownicy z pokolenia Z czesciej

od swoich starszych wspétpracownikow
korzystaja ze zwolnien lekarskich zwigzanych
z pogorszeniem zdrowia psychicznego?
Perspektywa pracodawcoéw

Zdecydowanie tak
22%
Raczej tak
19%
Trudno powiedzie¢
23%
Raczej nie

O ;-

Zdecydowanie nie

- >

Nie

rozwoj zawodowy. Mimo to na tle pozostatych generacjiich
potrzeby wzgledem zdrowia i work-life balance nadal mogg by¢
postrzegane jako wygdrowane. To bowiem pierwsze pokolenie
na rynku, ktére prawdziwie koncentruje sie na dobrostanie.
Warto podkresli¢, ze pracodawcy powinni w réwnym stopniu
wspiera¢ wszystkich zatrudnionych w dbaniu o ich zdrowie
psychiczne. Problem jest naglacy, gdyz obecnie niespetna
potowa firm jednoznacznie pozytywnie ocenia dobrostan
swoich pracownikéw. Co wiecej, az 38 proc. pracodawcow nie
oferuje zadnego wsparcia psychologicznego w organizacji.

W perspektywie dtugofalowej moze sie to przetozy¢ na
spadek satysfakcji i produktywnosci, przypadki wypalenia
zawodowego, a nawet wieksza rotacje.

Czy zdarzylto Ci sie korzystac¢ ze zwolnienia
lekarskiego w zwigzku z wypaleniem
zawodowym lub gorszym samopoczuciem
psychicznym?

Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

Tak

Nie
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Jak oceniasz dobrostan pracownikow firmy?
Perspektywa pracodawcoéw

Zdecydowanie pozytywnie
Raczej pozytywnie

@ Trudno powiedzied¢

@ Raczej negatywnie

@ Zdecydowanie negatywnie

42%

Jak pracownicy z pokolenia Z doswiadczali Whioski

i 2
wypalenia zawodowego? Objawy, z jakimi zmagajg sie respondenci, potwierdzaja,

Brak checi i energii do pracy ze wypalenie zawodowe nie jest problemem wytacznie
0s6b z wieloletnim stazem pracy. Nawet na poczatku
kariery pracownicy mogg doswiadczac wielu wyzwan,
przeradzajacych sie pdzniej w trudnosci, z jakimi

Ciagty stres i podenerwowanie zmagaja sie tez wypaleni reprezentanci innych pokolen.
Rzekoma wieksza wrazliwosé czy emocjonalnosé
mtodych nie powinna mieé¢ wptywu na to, jak sa

Poczucie monotonii i braku sensu, utrata motywaciji
i satysfakcji z pracy

Niskie poczucie wtasnej wartosci i brak wiary

wsiebie oceniani w miejscu pracy. Na wypalenie zawodowe
Problemy ze zdrowiem psychicznym i fizycznym warto wigc spojrzeé jako na powszechny, spoteczny

- depresja, zaburzenia lekowe, przebodzcowanie, problem XXI wieku, zktérym mozna i warto walczyé.
napady agresji, przewlekte zmeczenie, trudnosci Najlepiej jak najszybciej, aby trudnosci zatrudnionych
ze shem sie jeszcze bardziej nie pogtebity. Co moga zrobic

pracodawcy? Rozmawiacé, wspieraé, edukowaé
niezaleznie od wieku i doswiadczenia pracownika.

Opracowanie na podstawie najczestszych odpowiedzi Zetek, ktére majg Bedzie to niewatpliwie inwestycja w lepsza przysztosc.
takie do$wiadczenia
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Komentarz

Agnieszki Czarneckiej

Przedstawiciele pokolenia Z wchodza w dorostosé¢

w bardzo wymagajacych warunkach, a presja, ktéra
przez to odczuwaja, przektada si¢ zaréwno naich

zycie prywatne, jak i zawodowe. Krzywdzaca narracja
spoteczna, kultywowana przede wszystkim w mediach
spotecznosciowych, zaktada, ze powinniSmy caty czas
dziataé i odnosié sukcesy, ale jednoczesnie byé petni
energii, zmotywowani oraz w petni usatysfakcjonowani.
To wizja dopaminowego stylu zycia, ktére

w rzeczywistosci jest putapka.

Perspektywa mtodych bywa przez to czarno-biata, bez
odcieni szarosci. Szybko wytapuja i koncentrujg sie na
rzeczach, ktére odbiegaja od ,norm” obowigzujgcych w ich
Swiecie. Jezeli w pracy otrzymajg nie do korica rozwijajace
czy ambitne zadanie - co jest stosunkowo powszechne na
poczatku drogi zawodowej — miewajg poczucie bezsensu,
ktdre jest w stanie obnizy¢ ich ogdline zadowolenie z pracy.
Moze to czyni¢ Zetki bardziej wrazliwymi na wypalenie
zawodowe.

Odczuwajg réwniez ogromnag presje, aby urzeczywistnic
wizje wspaniatego zycia, ktére w mediach
spotecznosciowych jest im przedstawiane jako cos
normalnego i powszechnego. W konsekwencji stale
funkcjonujg w trybie kryzysowym i obcigzaja sie
dodatkowymi aktywnosciami — np. dodatkowa praca -

ktére pozwola im odnies$¢ sukces. Pracujac wieloetatowo,
rzeczywiscie moga lepiej zarabiac¢ i szybciej sie rozwijag,
lecz jednoczesnie — nie majg czasu na odpoczynek.

W naturalny sposdb prowadzi to do zmeczenia
fizycznego, psychicznego i poznawczego. W koricu Zetki
dochodza do Sciany i musza zadbac o swdj dobrostan,

co moze przejawiac sie asertywnym stawianiem granic
lub zwolnieniem lekarskim na poratowanie zdrowia
psychicznego. Dla starszych wspoétpracownikéw

i pracodawcow moze to by¢ zaskakujace. Wielu z nich
wkraczato bowiem w dorostosé wtedy, gdy prace
traktowano jako skarb i nalezato zrobi¢ wszystko — nawet
ponad swoje sity — aby jej nie stracic.

Zadna skrajnosé nie jest dobra i wszystko ma swoje plusy
oraz minusy. Chcac odczuwac prawdziwa satysfakcje

z zycia, warto jednak samodzielnie, bez poréwnywania sie
z innymi, okresli¢ swoje potrzeby, cele zyciowe i zawodowe,
a takze realne mozliwosci.

Agnieszka Czarnecka

Head of HR Consultancy
CEE w Hays Poland
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Zaangazowanie i identyfikacja

z firma

Mtodym pracownikom stereotypowo
przypisuje sie lenistwo, brak
odpowiedzialnosci i roszczeniowosé.
Taki wizerunek pokolenia Z jest dla
mtodych krzywdzacy. Obie strony

- pracodawcy i Zetki - zgadzajq sie
bowiem, ze zaangazowanie w prace
oraz identyfikacja z firma maja
znaczenie. W praktyce jednak firmy
majg pewne watpliwosci co do postaw
najmtodszego pokolenia pracownikow.

Tylko 46 proc. ankietowanych menedzeréw zgadza sie

ze stwierdzeniem, ze mtodzi wykazujg postawy, ktérych
oczekiwaliby od pracownikéw. Jako pozadane cechy
przedstawiciele firm najczesciej okreslajg samodzielnose,

Jakich postaw oczekujesz od pracownikow
jako menedzer?
Perspektywa pracodawcéw

Samodzielnosci

Transparentnej komunikaciji

Dzielenia sie wiedza ze wspdtpracownikami
Udzielania informacji zwrotne;j
Proaktywnosci

Angazowania sie w rozwoj kultury organizacyjnej

Uwzgledniania w swoich dziataniach/ decyzjach
interesu zespotu i firmy

Gotowosci do okazjonalnej pracy w nadgodzinach,
kiedy sg niezbedne

Innych*

*WSsrdéd innych pracodawcy najczesciej wymieniali odpowiedzialnosci
za powierzone zadania
Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi

transparentng komunikacje i dzielenie sie wiedzg ze
wspotpracownikami. Co ciekawe, pierwsza edycja badania
,Gen Boost. Mtodzi na rynku pracy” wykazata, ze na

tym samym zalezy mtodym we wspotpracy ze starszymi
pokoleniami.

W praktyce nie musi zatem byc¢ tak, ze mtodzi nie wykazujg
postaw oczekiwanych przez pracodawcdw, lecz nie sg one
jeszcze w petni rozwiniete z uwagi na krétkie doswiadczenie
zawodowe. Poddajac ocenie zachowania Zetek, warto réwniez
zastanowic sig, czy nie bazuje ona na nieuswiadomionych
uprzedzeniach i zbytniej generalizacji mtodego pokolenia.
Mtodzi w rzeczywistosci nie réznig sie az tak bardzo od innych
pokolen pracownikéw. Podobnie jak pracodawcy, ktorzy
reprezentujg starsze pokolenia, oceniajg identyfikacje z firma
jako istotna. Ponadto zblizone odsetki obu grup identyfikujg
zaangazowanie w prace przede wszystkim jako realizacje
wyznaczonych celéw, dostepnos¢ i responsywnosaé, czy
proaktywny udziat w rozwoju kultury organizacyjnej. Co
wiecej, Zetki nawet czesciej od pracodawcdw utozsamiajg
zaangazowanie z rozwojem i dgzeniem do awansu, co
potwierdza ich ambicje i che¢ nauki.

Czy uwazasz, ze pracownicy z pokolenia
Z wykazuja takie postawy?

Perspektywa pracodawcéw

Zdecydowanie tak
4%
Raczej tak

42%

Trudno powiedzie¢

16%

Raczej nie

36%

Zdecydowanie nie
2%

Gen Boost 2025 Mtodzi redefiniujg prace | 15



Czy identyfikacja pracownikow z firma jest dla

Jak wazna jest dla Ciebie identyfikacja z firma,
Ciebie wazna? w ktorej pracujesz?
Perspektywa pracodawcéw

Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z
Zdecydowanie wazna Zdecydowanie wazna
Raczej wazna

Raczej wazna
@ Aniwazna, ani niewazna

@ Aniwazna, ani niewazna
@ Raczej niewazna

@ Raczej niewazna
@ Zdecydowanie niewazna

@ Zdecydowanie niewazna

23% 20%
38% 40%

Dlaczego identyfikacja pracownikéw z firma jest dla Ciebie wazna?

Perspektywa pracodawcoéw

Wigksza lojalnos¢
Wieksze zaangazowanie pracownikow Mniejsza
pracownikéw rotacja
Wigksza
wspotodpowiedzialnose
Wzmacnianie marki Wigksza
pracodawcy wyrozumiatoscé, kredyt
Sprawniejszy rozwaj

zaufania ze strony

pracownikéw
kultury organizacyjnej

tatwiejsze motywowanie

pracownikéw

Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi
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Prawie co drugi pracodawca uwaza, ze pracownicy z pokolenia
Z sa mniej zaangazowani w prace hiz inne generacije.
Jednoczesnie az 80 proc. Zetek nie ma sobie nic do zarzucenia
w tym kontekscie. Przyczyna tej rozbieznosci moze leze¢ m.in.
w niedostatecznie transparentnej komunikacji. By¢ moze warto
réwniez zweryfikowac, co motywuje mtodych pracownikéw

i zadbac o to, aby te czynniki byty obecne w ich codziennej
pracy. Nie powinno by¢ to problematyczne, gdyz obie strony
sg zgodne - najbardziej na zaangazowanie wptywajg dobre
relacje w zespole.

Co rozumiesz jako zaangazowanie pracownikow?

Perspektywa pracodawcow

Aby wspodtpraca z najmtodszym pokoleniem pracownikow
przebiegata lepiej, obie strony maja swoja lekcje do odrobienia.
Zetki moga postawi¢ na wiekszg samodzielnos¢ w pracy i stale
rozwija¢ swoje umiejetnosci komunikacyjne. Pracodawcy zas
powinni dawa¢ mtodym mozliwos$¢ rozwoju, przestrzen do
przejmowania inicjatywy i szczerej, transparentnej rozmowy

- przede wszystkim o celach, efektach pracy i sukcesach.

Tym bardziej, ze wiekszos$¢ Zetek zidentyfikowata docenienie
wysitkéw i sukcesow jako czynnik silniej wptywajacy naich
zaangazowanie niz pienigdze (81vs. 42 proc.).

Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

73% Realizacja wyznaczonych celéw 72%

53% Dostepnosé i responsywno$é 50%

49% Dawanie dobrego przyktadu innym 33%

49%

48%

Punktualnos¢ i respektowanie 56%
godzin oraz modelu pracy °

Proaktywny udziat w rozwoju 599
kultury organizacyjnej °

40% Dazenie do rozwoju i awansu 60%

Gotowosc¢ do okazjonalnej pracy
30% w nadgodzinach, kiedy sa niezbedne 22%

21% Przekraczanie wyznaczonych celéw 24%

5%

4%

*WSsrdéd innych pracodawcy najczeéciej wymieniali odpowiedzialnos$¢ za powierzone zadania, aktywny udziat w spotkaniach i integracje ze wspétpracownikami. Mtodzi
pracownicy za$ najczesciej wskazywali na odpowiedzialno$¢ za powierzone zadania, starannosé i proaktywnosé
Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi
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Co wplywa na zaangazowanie pracownikow?

Perspektywa pracodawcoéw Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z
86% Dobre relacje w zespole 82%
82% Poczucie sensu wykonywanej pracy 65%
81% Docenianie wysitkdw i sukcesow 81%
61% Poczucie bezpieczenstwa 50%
61% Podwyzki i bonusy 42%
58% Ciekawe i réznorodne zadania 58%
58% Mozliwo$¢ bycia sobg w pracy 52%
so Ml pracycostosonry 0w
53% Poczucie przynaleznosci 53%
51% Poczucie sprawczosci 53%
49% Stabilno$¢ zatrudnienia 38%
48% Pakiet bzgegfggrzziﬁ?sowany 26%
15% Inicjatywy CSR 4%
2% Inne* 1%

* W$réd innych pracodawcy najczesciej wymieniali atrakcyjng podstawe wynagrodzenia i sylwetke przetozonego, ktéry inspiruje. Mtodzi pracownicy za$ najczgsciej wskazywali
na perfekcjonistyczng postawe
Mozliwe byto zaznaczenie kilku odpowiedzi

Jak oceniasz zaangazowanie pracownikéw z pokolenia Z na tle pozostatych pokolen?
Perspektywa pracodawcow

5% 8% 42% 35% 10%
Zdecydowanie lepiej Raczej lepiej Nie dostrzegam Raczej gorzej Zdecydowanie gorzej
réznicy
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Jak oceniasz swoje zaangazowanie w pracy?
Perspektywa pracownikéw z pokolenia Z

28% 52% 16% 3% 1%
Bardzo wysoko Raczej wysoko Ani wysoko, ani nisko Raczej nisko Bardzo nisko
Jak wzmacnia¢ zaangazowanie pracownikow Whioski

iazZ?
z pokolenia 2? Pokolenie Z chce sie rozwijac i by¢ czescig narraciji

Udzielaj regularnych, konstruktywnych informacji firm, w ktérych pracuja. Zalezy im na tym, aby mie¢
zwrotnych, a takze dostosuj Sciezki rozwoju kariery wptyw i podejmowac dziatania, ktére majg sens. Mtodzi
do ich mocnych stron i aspiracji cenig sobie autentycznos¢ i réznorodnosg, a takze

przywigzujg duza wage do aspektéw zwigzanych

ze zdrowiem psychicznym oraz elastycznoscia. Ich
ambicje, ciekawos¢é swiata i bezprecedensowa

u innych pokolen naturalna biegtosé cyfrowa moga
by¢ zatem okazja do wprowadzenia wielu waznych

Buduj inkluzywne, réznorodne i wspierajace
$rodowisko pracy, reaguj na mikroagresje

i powielane stereotypy, zadbaj o dobrostan
pracownikow

Pokazuj, ze ich praca ma sens i podkreslaj realny, innowac;ji w organizacjach. Warunkiem powodzenia
pozytywny wptyw firmy oraz jej dziatarn CSR na tego procesu jest jednak otwarta komunikacja,
spoteczenstwo lub srodowisko umozliwienie im bycia soba, zwigkszanie ich

autonomii, personalizacja swiadczen w pracy oraz

Inwestuj w intuicyjne narzedzia, technologie wieksze zaufanie

i automatyzacje

Zaufaj i pozwol im samodzielnie podejmowac
decyzje, daj swobode dziatania

Opracowanie na podstawie projektéw HR Consultancy realizowanych przez
Hays Poland
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Komentarz Karoliny Lis

Podstawa skutecznej wspotpracy jest otwarty i regularny
dialog - niezaleznie od wieku pracownikéw orazich
przetozonych. Wnioski ptynace z naszego badania,
atakze obserwacje rynku pokazuja, ze w relacjach
pomiedzy pokoleniem Z a menedzerami ze starszych
generacji, szczegolnie brakuje elementu komunikagcji.
Skutkuje to pogtebieniem sig wielu nieporozumien, m.in.
dotyczacych postaw i zaangazowania w prace Zetek,

a takze utrudnia wykorzystanie ich petnego potencjatu.

To, ze obie strony miewaja odmienne spojrzenie na dane
kwestie, jest naturalne. Dzisiejsi menedzerowie, ktérzy
czesto wehodzili na rynek pracy w zupetnie innych
okolicznosciach gospodarczych, sa przyzwyczajeni do
innych standardéw i sposobdw pracy. Z kolei pokolenie Z
- zyjac w wymagajacych czasach mass-medidw, pres;ji
na sukces oraz powszechnego poréwnywania sie na
platformach spotecznosciowych — stara sie odnalez¢
swoje miejsce w swiecie na miare dostepnych mozliwosci.
W zwigzku z tym, ich sposdb na budowanie kariery

i funkcjonowanie w srodowisku zawodowym, a takze
proaktywnos¢ i styl komunikacji bywaja inne niz to, do
czego zdazyli sie przyzwyczai¢ pracodawcy.

Rdzne perspektywy i osobiste wyzwania nie powinny by¢
jednak przeszkoda, lecz zachetg do lepszego poznania
wzajemnych mozliwosci, oczekiwan i potrzeb. Jest to
proces, ktéry wymaga czasu, checi oraz zaangazowania
obu stron, ale jednoczesnie jest potrzebna inwestycjg

W przysztosaé.

Jak mozna tego dokonaé? Niezbedne w budowaniu
miedzypokoleniowych mostdw moga okazac sie m.in.
zespoty HR, ktdre wraz z zarzadem powinny pracowac
nad stworzeniem nowych szkolen dla liderow, ktére
bedg dopasowane do obecnych realiéw i charakterystyki
najmtodszych pokolen.

Moga réwniez wspiera¢ menedzeréw w wygospodarowaniu
czasu na regularne, indywidualne spotkania z nowymi
pracownikami. Beda one niezwykle cenne szczegdlnie dla
0s0b z pokolenia Z, ktdre nie majg jeszcze dtugiego stazu
zawodowego i potrzebujg wsparcia w odnalezieniu sie

w nowym srodowisku i zasadach pracy. To Swietna okazja
do rozmowy o wspdlnych celach, a takze do znalezienia
odpowiedzi na pytanie: po co tu jestesmy i jak nawzajem
mozemy odpowiedzie¢ na swoje potrzeby? Swiadomosé, ze
wtasciwie intepretujemy stowa i rozumiemy perspektywe
drugiej strony, a takze jednakowo angazujemy sie

w partnerska relacje, to podstawa

udanej wspotpracy.

Karolina Lis
Senior Director w Hays Poland
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O Hays

Hays Poland jest firma doradztwa
personalnego nalezaca do
miedzynarodowej grupy Hays plc,
ktora jest najwiekszg na swiecie
firma zajmujaca sie rekrutacja
specjalistyczna. Dziatajac na rynku
rekrutacyjnym od ponad 50 lat,
Hays posiada 207 biur. Lacznie
pracuje w nich ponad 9.500
ekspertow w 20 specjalizacjach.

W 2002 roku otworzylismy pierwsze biuro w Polsce.
Od tego czasu umocniliémy naszg pozycje na
polskim rynku, stajac sie niekwestionowanym liderem
w rekrutacji specjalistyczne;j.

Swiadczymy dopasowane do wymagan Klientéw ustugi
w zakresie rekrutacji specjalistycznej, pozyskujac
najlepszych kandydatéw do pracy statej, tymczasowej
oraz na kontrakt. Portfolio naszych ustug obejmuje
ponadto Executive Search, Recruitment Process
Outsourcing (RPO) oraz marketing rekrutacyjny.

biur

lata narynku

konsultantow

HAYS

Kontakt

Poszukujesz utalentowanych pracownikow?
Mozemy pomac. Zleé rekrutacje »

Obecna praca nie jest satysfakcjonujgca?
Zapoznaj sie z naszymi ofertami pracy »

in
ﬁ HaysPoland

O. @hayspoland

@ hays.pl/blog



https://www.hays.pl/zlec-rekrutacje
https://www.hays.pl/znajdz-prace
https://www.facebook.com/HaysPoland
https://www.hays.pl/blog
https://www.linkedin.com/company/hays/
https://www.instagram.com/hayspoland/

O Fundacji OFF school

Fundacja OFF school dziata od

9 lat. Jestesmy organizacja pozytku
publicznego (OPP). Nasza tozsamoscia
jest emancypowanie mtodych osdb,
budowanie ich podmiotowosci

i pokazywanie jako rownych
partneréw zaréwno na rynku pracy,
jak i w srodowisku edukacyjnym.
Robimy to poprzez realizacje réznego
rodzaju projektéw, w ktérych gtéwnymi
bohaterami zawsze sg mtode osoby.

Jestesmy sygnatariuszem karty praw dziecka w biznesie przy
Forum Odpowiedzialnego Binzesu.

Wiecej o Fundacji: www.OFFschool.edu.pl

ﬂ fundacjaoffschool
in fundacjaoffschool
@fundacja_offschool

dJ' @offschool_fundacja
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http://www.OFFschool.edu.pl
https://www.facebook.com/fundacjaoffschool
https://www.linkedin.com/company/fundacjaoffschool/
https://www.instagram.com/fundacja_offschool?igsh=a2xyODhpdWRmd29h
https://www.tiktok.com/@offschool_fundacja

O Forum Odpowiedzialnego
Rozwoju

Forum Odpowiedzialnego Biznesu
jest najdtuzej dziatajaca, od 2000
roku, i najwieksza organizacja
pozarzadowa w Polsce, ktéra zajmuje
sie koncepcja zrownowazonego
rozwoju w kompleksowy sposdb.
Forum to organizacja ekspercka,
inicjator i partner przedsiewzieé
kluczowych dla ESG w Polsce. Jedng
z flagowych inicjatyw FOB jest Program
Partnerstwa, skupiajacy juz blisko
100 firm - lideréw branz, ktorzy dzieki
wspotpracy z gronem ekspertow_

ek podnosza swoje kompetencje

w zakresie ESG i podejmujg wspdlne
dziatania wspierajace zréwnowazong
transformacje biznesu.
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