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Abstrakt. Celem badan byto okreslenie warto$ci w pracy studentow zaocznych z uczelni rolniczej. War-
tosci deklarowane stanowity punkt wyjscia do sprawdzenia, co motywuje nowe pokolenie na rynku pracy.
Zatozeniem teoretycznym byto stwierdzenie Ze ,,praca jest wartoscia, a warto§¢ zrodtem motywacji i za-
chowan”. Analiza przypadku dwoch badanych grup (pokolenia Z i Y) pozwolita okresli¢ wspolne wartosci
najmtodszych uczestnikow rynku pracy oraz rekomendacje dla pracodawcow. Badania z wykorzystaniem
kwestionariusza wywiadu przeprowadzono w latach 2014 1 2017. Najwigksza warto§¢ w pracy stanowita
atmosfera organizacji, ktora ich zdaniem najbardziej przyczynia si¢ do samorozwoju w kulturze klanu.

Wstep

Zmieniajaca si¢ kultura organizacyjna jest efektem oddziatywania czynnikow zewnetrznych.
Kultura tworzy organizacje¢, a wraz ze zmianami kultury rowniez organizacje dostosowuja swoje
systemy rekrutacji i motywacji [Przybylski 2004, s. 74]. Z uwagi na zachodzace zmiany demogra-
ficzne (spadek liczby ludnosci i przemiany w jej strukturze') objawiajace si¢ wzrostem osob w wieku
poprodukeyjnym, zarzadzanie kapitatem ludzkim przynosi nowe wyzwania. Pogodzenie pokolen
roznych generacji opiera si¢ gtldbwnie na poznaniu i respektowaniu wartosci, ktorymi si¢ kieruja oraz
wykorzystaniu r6znego potencjatu. Ignorowanie czy pozostawienie samych sobie pracownikow
miodego pokolenia (Y, Z), moze doprowadzi¢ do narastania konfliktow miedzypokoleniowych,
spadku wydajnosci, innowacyjnosci oraz zwigkszenia rotacji pracownikow [Jenkins 2008].

Podjete badania miaty zwrdci¢ uwage na zachodzace zmiany pokoleniowe, przejawiajace
sie uznawanymi warto$ciami w pracy (perspektywa generacji?). Zatozeniem teoretycznym bylto
stwierdzenie, Ze ,,praca ma swoje stale miejsce w systemie wartosci niezaleznie od tego, czy jest
rozumiana abstrakcyjnie jako wszelka praca, czy bardziej utylitarnie, jako aktywno$¢ o wartosci
uzytkowej” [Krol, Ludwiczynski 2005, s. 25]. Z kolei warto$cig jest to, co uruchamia ludzka
motywacj¢. Podmiotem badan byli pracujacy studenci uczelni rolniczej kierunku Zarzadzanie.
Wartosci w pracy deklarowane przez dwudziestokilkulatkow stanowity bezposrednig wytyczna
do diagnozy kultur organizacyjnych preferowanych przez studentéw pracujacych, posrednio
tez charakteryzowatly wspotczesny rynek pracy (z perspektywy pracownika). Przeprowadzone
analizy miaty pomoc udzieli¢ odpowiedzi na pytanie, czego oczekuja mtodzi pracownicy (co
jest wazne w pracy?) i do czego powinni by¢ przygotowani pracodawcy?

Raport Detoitte [2013] z badan migdzynarodowych studentéw i absolwentow pt. Pierwsze
kroki na rynku pracy, wskazuje na wytwarzanie nowej kultury pracy. Studenci i mtodzi ab-
solwenci jako przyszli pracownicy w gospodarce opartej na wiedzy wlaczaja si¢ w strategie
odpowiedzialnosci spotecznej. Dialog z mtodym pokoleniem Y czy Z wymaga umiegj¢tnego

' W latach 1990-2014 spadt odsetek mtodych Polakow w wieku ponizej 20 lat (o 11,5 p.p.) i odsetek ludnosci w
wieku przedprodukcyjnym (obnizyt si¢ o 11 p.p. w 2014 roku wzgledem 1990). Z drugiej strony ros$nie odsetek
ludnosci w wieku 65 lat (wyzszy o 5 p.p.) — wskaznik ludnosci w wieku poprodukeyjnym wzrést z 13 do 19%.
Perspektywa generacji ujawnia si¢ wedlug socjologéw wspotczesnych w przypadkach uwzgledniania pokoleniu
X,Y czy Z.
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»obejscia si¢”, majac wicksze prawdopodobienstwo obcowania z egoizmem, nielojalnoscig i
niestatoscig wsrdd ,,mtodych rozmowcow”. Niezbedne jest wige poznanie ich wartosci 1 przy-
gotowanie warunkow pracy, ktore beda stanowic rodek samorozwoju mtodego pokolenia®.

W badaniu wartosci w pracy pokolenia Y i Z wykorzystano model teoretyczny Edgara
Scheina (poziomy: 1. alterfakty, 2. wartosci, 3. ukryte przestanki). Zalozono, ze analizowanie 2.
poziomu (wartosci) kultur organizacyjnych uzewnetrznia pokolenie Y i Z, gdyz jest elementem
procesu eksternalizacji [Przybylski 2012]*.

Narynku pracy obecnie wystepuja cztery rozniace si¢ mi¢dzy soba pokolenia (Baby Boomers,
X, Y, Z). Z uwagi na tematyke artykulu przytoczone zostang tylko wybrane charakterystyki.
Opis pokolenia Y w konteks$cie poruszanej problematyki mozna znalez¢é w publikacji Marty
Domagalska-Gredys [2015]. Obecnie na rynek pracy przygotowuje si¢ pokolenie Z (Zetki),
reprezentowane przez osoby urodzone po 1990 roku (niektorzy autorzy wskazujg na rok 1995).
Wynika stad, ze wigkszo$¢ przedstawicieli pokolenia Zetek jeszcze si¢ uczy, jednak wielu z nich
zasila szeregi pracownikow wspotczesnych przedsigbiorstw [Zarczynska-Dobiesz, Chomagtowska
2014, s. 406-407]. Chociaz pokolenia: Z (C) i Y maja wiele wspdlnych cech, to réznig si¢ pod
wieloma wzgledami. Dla przyktadu pokolenie Z, w przeciwienstwie do swych poprzednikow, nie
wyobraza sobie §wiata bez komputera, telefonu, internetu [Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska
2014, s. 407]. Cho¢ mogtoby si¢ wydawac, ze skoro HR-owcy (ang. Human Resources) nauczyli
si¢ postgpowac z wymagajacym pokoleniem Y, to nie beda mie¢ problemow z Zetkami, sytuacja
wyglada inaczej. W podejséciu do pracy pokolenie Y dazy do réwnowagi pomigdzy zyciem za-
wodowym i prywatnym, podczas gdy dla pokolenia Z zycie zawodowe i prywatne jest caloscia,
w ktorej chca by¢ soba i kierowacé si¢ tymi samymi warto$ciami. Y greki nauke i rozwo6j planuja
z wyprzedzeniem, a Zetki chcg si¢ uczy¢ tu i teraz oraz wszystko wiedzie¢ natychmiast (Projekt
Badawczy ,,Swiat Mtodych™). O ile dla Millenialséw (pokolenie Y) pieniadze byty kwestig dru-
gorzedna, Zetki, bedac swiadkami kryzysu finansowego, z ktorym zmagali si¢ ich rodzice, nie
ukrywaja, ze wynagrodzenie jest dla nich wazne [Gojtowska 2017].

Celem badan byto okres$lenie wartosci w pracy studentow zaocznych z uczelni rolnicze;.

Material i metodyka badan

Glowny cel badan stanowito rozpoznanie warto$ci w pracy pokolenia Z. Przyjeto za Zofig
Fraczek [2011, s. 221], ze ,,warto$ci® warunkujg postepowanie cztowieka, stanowig istotny czynnik
jego aktywnosci, dynamizuja, ukierunkowuja i wyjasniajg dzialania jednostek i grup (generacji)”.
Stanowia wigc miernik oceny zachowania. W realizacji celu wykorzystano badania kwestionariu-
szowe stawiajac m.in. pytanie otwarte: ,,co jest warto$cig wiodaca w pracy” i pytania shuzace do
identyfikacji czterech kultur organizacyjnych (klanu, rynku, hierarchii i adhokracji) miejsc pracy
(kwestionariusze sformalizowane obejmujace w 2014 roku— 505, aw 2017 roku 377 respondentéw).

Kazdy cztowiek jest integralnie zwigzany z warto$ciami. Ma on mozliwo$¢ wyboru przy-
jecia tych, ktore akceptuje i pragnie urzeczywistniaé, lub odrzucenia niemieszczacych si¢ w
jego hierarchii. Wskazujac na znaczenie warto$ci w zyciu cztowieka Kazimierz Denek [1999]
okreslit je mianem busoli, ktéra wyznacza kierunek postepowania. Wartosci warunkuja wigc
postepowanie cztowieka, stanowig istotny czynnik jego aktywno$ci, dynamizuja, ukierunkowuja
1 wyjasniaja dziatania jednostek i grup. Stanowia miernik oceny zachowania.

Wyniki odnoszace si¢ do wartosci pogrupowano w czterech kulturach organizacyjnych.
Zaktadano, ze kultura organizacyjna miejsc pracy réznicuje opinie pracownikow o wartosciach

3

Definicje pracy autorstwa m.in. J. Majki [1986, s. 11-12], Jana Pawta II [cyt. za: Dyczewski 2004, s. 39], Scisle wiaza
jaz ,warto$cia” (,,praca jest zrodtem wartosci oraz srodkiem potrzeb i samorozwoju”).

Eksternalizacja jest to proces uzewnetrzniania przez jednostke spoteczna wcezesniej zinternalizowanych (czyli
przyswojonych, uznanych za whasne) wartosci i norm.

Warto$¢ to element systemu przekonan jednostki, ktory ukierunkowuje ludzkie aspiracje, motywuja do dziatania.
Termin ,,warto$¢” pochodzi od stowa by¢ wartosciowym, mie¢ znaczenie (valor od valere) i wszedt do stownika
pod koniec XIX wieku. Do tego momentu filozofowie postugiwali si¢ pojeciem ,,dobro” [Ztocka 2005/2006].
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w pracy. Kultury organizacyjne bedac uktadem wartosci i zachowan, stanowity tto dla badanych
zjawisk. Np. w kulturze klanu praca jest swoistym zobowigzaniem wobec pracodawcy, jak w
uktadzie dziecko — rodzic i liczy si¢ tu rodzinna atmosfera. Z kolei w kulturze hierarchii wazna
role ogrywa wladza. Im wyzsza pozycja cztonka organizacji, tym ,,bardziej si¢ liczy”. Kultura
adhokracji powaza umiejetnosci dziatania ,tu i teraz” (lapania okazji), a w kulturze rynku
warto$cig jest dostosowanie si¢ do potrzeb otoczenia. Czy w zwigzku z réznymi wiodgcymi
wartosciami czterech kultur organizacyjnych, dochodzi do podziatu opinii na temat wartosci
w pracy? Czy tez zdania s3 podobne? Srednie ocen wartosci z lat 2014 i 2017 uporzadkowano,
tworzac ranking warto$ci w pracy pokolenia Y i Z.

W badaniach wykorzystano metode studium przypadku w odniesieniu do dwéch grup stu-
dentoéw uczelni rolniczej w 2014 roku (reprezentujaca pokolenie Y) i w 2017 roku (pokolenie Z).
Wykorzystano technike badawczg wywiadu. Zadaniem studium przypadku byto odniesienie
si¢ do teorii pokolen, wskazujacej na roznice w wyznawanych warto$ciach lub wartosciach w
pracy dla dwoch grup, spetniajacych kryterium roznych generacji (Y i Z). W ten sposob chcia-
no wyjasni¢ i zrozumie¢ réznice miedzy pokoleniami na 1. poziomie kultury organizacyjnej
(wedtug modelu E. Scheina).

Wyniki badan

Badane pokolenie Z reprezentowane przez studentow zaocznych uczelni rolniczej kierunku
Zarzadzanie pracowato w r6znych dziatach i branzach, niepowigzanych z rolnictwem. Studenci byli
zatrudnieni glownie w ushugach profesjonalnych (branzy informatycznej, nieruchomosci, finansowej)
inieprofesjonalnych (branzy wodno-kanalizacyjnej), a takze w handlu (apteka, drogeria). Sporadycz-
nie zajmowali si¢ produkcja, niepowigzang jednak z rolnictwem (tab. 1). Badane osoby piastowaty
stanowiska gldwnie doradcéw i handlowcow, rzadziej braty udziat w pracy typowo fizycznej.

Wybor profilu uczelni bezposrednio nie korespondowat z aktualnym zatrudnieniem, co
poswiadcza aktywnos$¢ reprezentantow pokolenia Z w poszukiwaniu nowych zawodow i otwar-
to$¢ na r6znorodng wiedzg¢. W poréwnaniu z pokoleniem Y (badania z 2014 roku) tego samego
kierunku (Zarzadzanie) nieznacznie zmniejszyta si¢ liczba i struktura branz reprezentowanych
przez studentow. Wsrod studentéw pracujacych pokolenia Y dominowata branza spozywcza i
techniczna w zawodzie sprzedawcy lub pracownika fizycznego. Studenci pokolenia Z praco-
wali na stanowiskach bardziej odpowiedzialnych, wykorzystujac swa wiedzg np. w ustugach
profesjonalnych. Wigkszo$¢ studentow pokolenia Z pracowato w kulturze organizacyjnej klanu,
nieliczni w kulturze hierarchii (szpital i fabryka opakowan), kulturze rynku (ustugi finansowe)
i adhokracji (apteka, tab. 1).

Wiodaca wartoscia w pracy pokolenia Z byla samorealizacja (co trzeci badany — 28%),
dalej znalazly si¢: atmosfera w pracy i relacje migdzyludzkie (24%) oraz etyka pracodawcow
(16%, tab. 2). Najrzadziej cenionymi warto$ciami w pracy okazaty si¢: pracowito$é, lojalnosé
pracodawcy, wynagrodzenie i zaufanie (po 4%). WartoSciowa byla ta praca, w ktorej czton-
kowie pokolenia Z realizowaliby si¢ w dobrej atmosferze pracy, przy etycznym pracodawcy,
niewielkim naktadzie pracy, bez zobowigzan (czyli bez lojalnosci).

Z poréwnania wartosci pokolen Y i Z wynika, ze r6znig si¢ one nieznacznie w liczbie i oce-
nie waznosci cech. Ranking warto$ci w pracy dla pokolenia Y obejmowat siedem pozycji, dla
pokolenia Z sze$¢. Charakterystyczne, ze mtodsze pokolenie (Z) wyzej cenito samorealizacje
niz atmosferg w pracy. Za wazniejszg uznawalo etyke (pozycja 3. w rankingu wartosci pokolenia
Z, dla pokolenia Y, poz. 7. — tab. 3). W rankingu warto$ci poszukiwanych w pracy pokolenia
Z wystapilo wynagrodzenie (6. pozycja). Uzyskane wyniki potwierdzaja wigksze znaczenie
zarobkow dla pokolenia Z niz dla wezesniejszych pokolen (np. dla pokolenia Y nie stanowito to
warto$ci w pracy). Praktycy zajmujacy si¢ rekrutacjg pracownikdw z portalu pracuj.pl wskazuja,
ze 30% Zetek jest sktonnych obnizy¢ swoje oczekiwania finansowe, jesli wykonywana przez
nich praca bedzie spetnia¢ wyzsze cele lub mie¢ misjg, z ktdrg si¢ zgadzaja [Gojtowska 2017].
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Tabela 1. Branze reprezentowane przez studentéw pracujacych pokolenia Z réznych kultur organizacyjnych
Table 1. Industries represented by working students of Z generation from different organizational cultures

Branze/Industries Kultura organizacyjna/Organizational culture [%]
adhokracji/ | hierarchii/ | klanu/ | rynku/ | ogotemv/
adhocracy | hierarchy | clan |market| total

Informatyczna (ushugi)/IT (services) - - 26,7 -1 16,0
Nieruchomosci (ustugi)/Real estate (services) - - 26,7 -1 16,0
Wod-Kan-Gaz (ustugi)/Water and Sewage Gas ) ) 26.6 | 160
(Services)

Farmaceutyczna (handel)/Pharmaceutical (trade) 100,0 - - -1 12,0
Finansowa (ustugi)/Financial (services) - - - 1100,0] 12,0
Kosmetyczna (handel)/Cosmetic (trade) - - 20,0 -1 12,0
Opakowglmctwo (produkcja)/Packaging ) 75 0 ) o120
(production)

Medyczna (ustugi)/Medical (services) - 25,0 - - 4,0
Ogdtem/Total 100 100 100 100 100

Zrédlo: badania wlasne
Source: own research

Tabela 2. Wiodace warto$ci w pracy studentéw pokolenia Z (2017 rok) réznych kultur organizacyjnych
Table 2. Leading values in the work of students of the Z generation (2017) of various organizational cultures

Wiodace warto$ci/Leading values Kultura organizacyjna/Organizational culture [%]
adhokracji/ | hierarchii/ | klanu/ | rynku/ | ogdtem/
adhocracy | hierarchy | clan | market| total

1. Samorealizacja/Self-realization 50,0 33,3 20,0 50,0 28,0

2. Atmostfera dobra i relacje migdzyludzkie/

Good atmosphere and interpersonal relationships 0,0 16,7 333 0,0 24,0

3. Etyka/Ethics 0,0 16,7 13,3 | 50,0 16,0

4. Byme doceplanym i szanowanym/ 0.0 16,7 6.7 0.0 8.0

Being appreciated and respected

5. Rozwdj osobisty/Personal development 0,0 16,7 6,7 0,0 8,0

6. Pracowito$¢, rzetelnosé/Industriousness, honesty 0,0 0,0 6,7 0,0 4,0

7. Lojalno$¢ pracodawcy/Loyalty of the employer 0,0 0,0 6,7 0,0 4,0

8. Wynagrodzenie/Salary 50,0 0,0 0,0 0,0 4,0

9. Zaufanie/Trust 0,0 0,0 6,7 0,0 4,0

Ogdtem/Total 100,0 100,0 100,0 ]100,0 100,0

Zrodlo: badania wlasne
Source: own research

Czgs¢ miodych (40%) deklaruje si¢ do pracy, ktora wptynetaby pozytywnie na spolecznosé
lokalng (uwzglednia interes spoteczny przy wyborze miejsca pracy)®.

W rekrutacji pracownikéw warto wyjs¢ poza standardy, aby zapozna¢ kandydatéw z kulturg
organizacyjng przedsigbiorstwa. Zetki, choc¢ to ,,pokolenie ekranéw”, cenig bezposredni kontakt z
rozmowca. Nalezatoby wykorzystac proces rekrutacji do zapoznania mtodych kandydatow nie tylko
z bezposrednimi przelozonymi, ale tez pracownikami z innych segmentéw organizacji [Gojtowska
2017]. Nisko ocenione warto$ci w pracy pokolenia Z (zaufanie, wynagrodzenie, lojalno$¢ pracodawcy)

6 Z migdzynarodowych badan przedstawicieli studentow pokolenia Y (11 krajow Europy Srodkowej, w tym Polska),
wynika, Ze sg oni bardzo réznorodni, zwlaszcza w kontekscie wartosci, postaw i oczekiwan zwigzanych z pracg [De-
loitte 2013, s. 51]. Przeprowadzone analizy ujawnity sze$¢ typow studentow, roznigeych si¢ pod wzgledem stosunku
do pracy oraz pozycji, jaka zajmuje ona w hierarchii wartosci. Grupa ,,nastawionych na prace” byta najpopularniejsza
(29% badanych). Praca okazuje si¢ warto$cia istotng dla wigkszosci badanych mtodych, poza rodzing zdrowiem i
wiasnym rozwojem. Co istotne mtodym osobom zalezy na pracy z sympatycznymi ludzmi (aspekt wazny dla 67%
badanych). Znamienne, ze najwyzej swoja warto$¢ na rynku pracy cenili studenci rachunkowosci i ekonomii. Mniej
pozytywnie oceniali swoja warto$¢ na rynku pracy studenci prawa i administracji [Deloitte 2013, s. 11-26].
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Tabela 3. Ranking wartosci wiodacych w pracy pok. Y (2014 r.) i pok. Z (2017 r.)
Table 3. Ranking of leading values at work generation Y (2014) and generation C (2017)

Warto$ci w pracy pokolenia Y (2014)/ Ranking/ | Warto$ci w pracy pokolenia Z (2017)/
Values at work generation Y (2014) Ranking Values at work generation Z (2017)
2014 | 2017
Atmosfera pracy i relacje migdzyludzkie/ Samorealizacja/
Good atmosphere and interpersonal 1. 1. |Self-realization
relationships
Samorealizacja/ A'Fmosfera dqbra irelacje
Self-realizati 2 2. | miedzyludzkie/Good atmosphere and
elf-realization . ; .
interpersonal relationships
Kompetencje/Competence 3. 3. | Etyka/Ethics
Praca jest warto$cia/ 4 4 Szacunek do pracownikow/
Work is a value ) Respect for employee
Jasny podziat pracy/Clear division of work 5. 5. | Rozwdj osobisty/Personal development
Szacunek do pracownikow/Respect for 5 6 Pracowitos¢/
employee ) " | Diligence
Pomoc innym ludziom/Help other people 5. 6. | Lojalno$¢ pracodawcy/Employer loyalty
Solidno$¢ wykonywanej pracy/ 6 6 Wynagrodzenie/
Reliability of performed work ) Reward
Zaufanie/Trust 6. 6. | Zaufanie/Trust
Etyka/Ethics 7. -
Pracowito$¢/Diligence 7. -

Zrodto: badania wlasne
Souce: own research

w duzej mierze potwierdzajg wyniki i opinie innych autorow. Generacja Z nie przywigzuje wigkszego
znaczenia do miejsca pracy (firmy) i jest przekonana o wickszych mozliwosciach rozwoju w miej-
scach o lepszym klimacie pracy. Diane Gayeski [2015] zwracala tez uwage na inne kryteria w pracy
doceniane przez pokolenie Z, takie jak: praca zespolowa, zaspokojenie potrzeby rozpoznawalnosci,
niezalezno$¢, wysokie statystyki w mediach spotecznosciowych, szacunek do $wiata wirtualnego.
Spodziewac¢ si¢ nalezy wzrostu zainteresowania wolnymi zawodami i pracy w charakterze freelancera.

Uwzgledniajac klimat organizacyjny miejsc pracy mtodego pokolenia (Z) porownano wartosci
miedzy czterema kulturami organizacyjnymi. We wszystkich kulturach wysoko ceniono samore-
alizacje. Poza tym w kulturze klanu (najpopularniejszej) najwyzej ceniono: atmosfer¢ w pracy i
relacje migdzyludzkie, a w kulturze adhokracji — wynagrodzenia i kulturze rynku — etyke (tab. 2).

Uzyskane wyniki sktaniajg do rekomendacji profesjonalnej kampanii marketingowej w
kontakcie z Zetkami. Badania wskazuja, ze Zetki oczekuja w miejscach pracy przede wszystkim
uczciwoscei (38%), mentoringu (21%) 1 rozwoju swoich pasji (18%). Na te elementy warto ktas¢
nacisk w komunikacji z mtodymi kandydatami [Gayeski 2015].

Podsumowanie

Poréwnanie dwoch bliskich wiekowo pokolen na rynku pracy Y i Z ujawnilo roéznice w zakresie
wartos$ci i $wiadczy o dynamicznie zmieniajacym sie rynku pracy. Do istotnych wnioskow nalezy stwier-
dzenie, ze mtodsze pokolenie (Z) dazy do zaspokojenia potrzeb nie tylko swoich, ale tez spotecznych,
co obala jeden z mitow na temat egoizmu mtodych generacji. Pokolenie te wysoko ceni w pracy dobrg
atmosfere organizacji i mozliwosci samorealizacji. Potwierdzono tez wigksze znaczenie zarobkéw dla
pokolenia Z niz Y. Z punktu widzenia pracodawcoéw wazniejsze powinno by¢ stworzenie warunkow
mtodym pracownikom do samorealizacji niz np. gwarantowanie im statej pracy. Interesujace jest takze
to, ze aktywnos$¢ pracodawcy w sferze biznesu odpowiedzialnego nie byta znaczaca dla pokolenia Z.

Badania stanowig przyczynek do stwierdzenia, ze dla obu generacji (Y i Z) warto$cig byta
dobra atmosfera w pracy, ktora ich zdaniem pomaga w samorealizacji. Najbardziej akceptowany
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klimat pracy opieral si¢ na rodzinnej atmosferze (kultury klanu). Miejsce pracy powinno by¢
przedtuzeniem domu (rodziny). Odpowiednia komunikacja z reprezentantami mtodych pokolen
i rekrutacja moga zwiekszy¢ atrakcyjnos¢ pracodawcy w oczach pokolenia Y i Z.
Przytoczony przypadek pokazuje tez wycinek wiedzy na temat przysztosci pracy, jej klimatu
z udziatlem najmtodszych generacji Y i Z. W rozwini¢ciu badan warto uwzgledni¢ oczekiwa-
nia i warto$ci pracownikow telepracy, ktorych opinia moglaby znacznie poszerzyé wiedze o
przysztych wartoéciach w pracy i modelach pracy przysztosci (oderwanych od statych miejsc).
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Summary

The purpose of the research was to determine the value of the work of the young generation “Z” in the group of students
working in the agricultural university. The declared and selected values were the starting point for checking what motivates the
new generation in the labor market. The theoretical assumption was that ,,work is a value and value is a source of motivation
and behavior of people”. The analysis of the case of two groups (Z and Y generations) allowed to identify common values of
the youngest labor market participants and recommendations for employers. The questionnaire survey was conducted in 2014
and 2017. For the researchers, the climate (of clan) was the highest value in the work, which in their opinion contributed most
to self-development in the culture of clan.
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