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Absolwenci kierunków ekonomicznych i zarządzania na rynku pracy 

Abstrakt 

Celem referatu1 jest przedstawienie kluczowych zagadnień związanych z wchodzeniem 

absolwentów studiów kierunków ekonomicznych i zarządzania na rynek pracy oraz oczekiwań 

podażowej strony rynku pracy wobec wykształconych przez uczelnie wyższe ekonomistów i 

menedżerów. Obecnie wchodzący na rynek pracy absolwenci uczelni to przedstawiciele 

młodszej grupy Pokolenia Y, milenialsi urodzeni między 1990 a 1997 rokiem oraz pierwsze 

osoby z pokolenia Z, post-milenialsi urodzeni po 1998 roku, dopiero wchodzący na rynek 

pracy. W ramach referatu dokonano przeglądu literatury z przedmiotowego zakresu, wskazując 

zarys głównych problemów, stanowiących wyzwania w kontekście funkcjonowania 

współczesnych organizacji gospodarczych. W opinii badaczy są to pokolenia dobrze 

wyedukowane i świadome swoich możliwości, nie tylko materialnych, rozwojowych, lecz 

także psychicznych. Z drugiej jednak strony wchodzący na rynek ekonomiści i menedżerowie 

stanowią duże wyzwanie dla pracodawców, ponieważ wymagają znaczącej zmiany w podejściu 

do zarządzania organizacją i zasobami ludzkimi, zmiany kultury organizacji oraz jej wartości. 

Słowa kluczowe: rynek pracy; absolwenci; zarządzanie; ekonomia; studia. 

Economic and management universities graduates in labour market 

Abstract 

The purpose of this paper is to present key issues related to the entry of graduates of economic 

and management universities studies in labour market and the expectations of the supply side 

of the labour market against economists and managers educated by universities. In this moment 

graduates of the universities entering in labour market are representatives of the younger 

generation of Generation Y, millennials born between 1990 and 1997 and the first people of 

Generation Z, post-millennials born after 1998, only entering the labour market. As part of the 

paper, a review of the literature from the subject was made, outlining the main problems that 

 
1 Referat wygłoszono na I Ogólnopolskiej Konferencji Naukowej Interdyscyplinarność w Zarządzaniu 

Organizacją XXI wieku INTER_FaMa'2019, Wydział Zarządzania, Politechnika Częstochowska, 11 czerwca 

2019 r., Częstochowa. 
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constitute challenges in the context of the functioning of modern economic organizations. In 

the opinion of researchers, these are generations well educated and aware of their capabilities, 

not only material, developmental, but also psychological. On the other hand, economists and 

managers entering the market pose a big challenge for employers, because they require a 

significant change in the approach to managing the organization and human resources, changes 

in the organization culture and its value. 

Keywords: labour market; graduates; management; economy; universities. 

JEL: I23, J23 

Wstęp 

Obecnie wchodzący na rynek pracy absolwenci uczelni to przedstawiciele młodszej grupy 

Pokolenia Y2, milenialsi urodzeni między 1990 a 1997 rokiem oraz pierwsze osoby z pokolenia 

Z, post-milenialsi urodzeni po 1998 roku, dopiero wchodzący na rynek pracy. Pracodawcy z 

pokolenia X mają problem ze współpracą z pokoleniem Y, a jeszcze większy będą mieli z 

pokoleniem Z, ponieważ występuje ogromna przepaść między nimi spowodowana 

przemianami ustrojowymi kraju, sposobem wychowania i dostępem do dóbr materialnych 

(Suchodolska, Spytkowska i Siekierko, 2015, s. 221). Pokolenie Y jest trzecim, a pokolenie Z 

czwartym pokoleniem pracowników obecnych na rynku pracy. Baby boomers to pracownicy 

w wieku 50-65 lat („pracują po to, żeby przetrwać”), następna jest generacja X, czyli 

pracownicy w wieku 40-50 lat („żyją po to, żeby pracować”) oraz generacja Y – pracownicy w 

wieku 25-40 lat („pracują po to, żeby żyć”). Dla pokolenia Z można zaproponować opis „żyją, 

a praca jest dodatkiem” (Biernacki, 2016, s. 15). 

Milenialsi w sposób aktywny i w każdej dziedzinie wykorzystują technologię i media 

cyfrowe, żyją w globalnej wiosce. Cechuje ich duża pewność siebie, wysokie mniemanie 

o swoich umiejętnościach, przekonanie o własnej wyjątkowości, nadmierne oczekiwania oraz 

silna awersja wobec krytyki. Ważniejsza jest dla nich jakość życia i doświadczenia życiowe niż 

posiadanie. Chcą pracować, ale myślą też o przyszłości na emeryturze. Nie jest dla nich istotna 

stabilna praca na dłuższy czas. Przełożonych traktują jak równych sobie pracowników, ale z 

szerszymi kompetencjami. Oczekują od pracodawcy wyznaczania celów i kontroli, 

prowadzenia „za rękę”. Są świetnie przygotowani do pracy w realiach wolnego rynku 

 
2 Datowanie ludzi z poszczególnych pokoleń nie jest ścisłe. Różne źródła podają różne kwalifikacje. Na potrzeby 

referatu przyjęto datowanie zaproponowane przez Witolda Września (Wrzesień, 2007, s. 135), zakładające, że 

Pokolenie Y zaczyna się od rocznika 1984, a kończy rocznikiem 1997. 
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i globalizacji. Dobrze rozwiązują częste problemy, ale słabiej radzą sobie z niestandardowymi 

(Kroenke 2015, s. 92-94; Robak, 2017, s. 516-518). 

Wchodzący dopiero na rynek pracy post-milenialsi, w odróżnieniu od poprzedniej generacji, 

która stopniowo wkraczała do cyfrowego świata, w świecie wirtualnym istnieją „od zawsze”. 

To pokolenie dorastające już w świecie nowoczesnych technologii, uznawane za spędzające 

mało czasu w „realnym” świecie. Mają wielkie plany na przyszłość, są przedsiębiorczy, wiedzę 

czerpią z Internetu, nastawieni są na szybkie wyszukiwanie informacji. Są otwarci i 

bezpośredni, mają ogromną potrzebę kontaktu z rówieśnikami i dzielenie się informacjami 

poprzez media społecznościowe. Nie boją się podróżować, poznawać nowych ludzi, 

najważniejsze jest dla nich budowanie relacji społecznych (Wasylewicz, 2016, s. 138-139). 

Z drugiej strony w ostatnim czasie rynek pracy ulega dynamicznym zmianom. W końcu IV 

kwartału 2018 r. liczba wolnych miejsc wynosiła 139,2 tys. W porównaniu z IV kwartałem 

2017 r. liczba wolnych miejsc pracy była większa o 18,1%. W końcu omawianego okresu nie 

obsadzonych było jeszcze 29,9 tys. nowo utworzonych miejsc pracy (GUS, 2019b, s. 1). Liczba 

zarejestrowanych bezrobotnych w grudniu 2018 r. wyniosła 968,9 tys. osób i była niższa o 

10,4% w porównaniu z analogicznym okresem poprzedniego roku. Stopa bezrobocia wyniosła 

5,8% ludności aktywnej zawodowo i w porównaniu do grudnia 2017 roku była niższa o 0,8 

punktów procentowych (p.p.). Warto nadmienić, że w latach 2010-2013 utrzymywała się ona 

na poziomie 12,5-13,5%, a jej spadek zapoczątkowany został w 2014 roku przy poziomie 

11,4%, by dalej sukcesywnie spadać do poziomów 9,7%, 8,2%, 6,6% i ostatecznie wspomniane 

5,8% na koniec 2018 roku (GUS, 2019a, s. 8, 14). W kwietniu 2019 r. przeciętne zatrudnienie 

w sektorze przedsiębiorstw było wyższe o 2,9% r/r i wyniosło 6 392,4 tys., a przeciętne 

miesięczne wynagrodzenie brutto było wyższe o 7,1% r/r i wyniosło 5 186,12 zł (GUS, 2019c, 

s. 1). Najistotniejszą barierą w rozwoju rynku pracy w Polsce jest z pewnością struktura 

demograficzna ludności. W 2017 r. odsetek osób w wieku produkcyjnym wyniósł 61,2% i choć 

był wyższy niż w latach 90. XX wieku, to zmniejszył się w porównaniu do 2010 r. (64,4%). Od 

lat w Polsce rośnie liczba osób w wieku poprodukcyjnym, a maleje – w wieku 

przedprodukcyjnym. W następnych latach będą więc wchodzić na rynek pracy coraz mniej 

liczne roczniki. Oznacza to, że naturalny zasób siły roboczej będzie się zmniejszał (GUS, 

2019d, s. 19). 

Dominujący jeszcze do niedawna rynek pracodawcy, wymagał od kandydatów ciągłego 

doskonalenia kompetencji, a ukończenie studiów wyższych nie gwarantowało znalezienia 

satysfakcjonującego zatrudnienia zgodnego z wyuczonym zawodem. Pracodawcy stawiali 



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Górze 2019, nr 11 

 

46 

bardzo wysokie oczekiwania dotyczące posiadanych przez kandydatów do pracy odpowiednich 

kompetencji oraz adekwatnego doświadczenia. To powodowało, że absolwenci szkół wyższych 

starali się zdobyć pierwsze doświadczenie zawodowe już w trakcie studiów, odbywając liczne 

praktyki i staże, a także pracując w organizacjach studenckich. Często też podejmowali 

pierwszą pracę na stanowisku w zawodzie niezwiązanym z ukończonym kierunkiem studiów, 

co z kolei niejednokrotnie zmuszało ich do reorientacji zawodowej (Smolbik-Jęczmień i 

Żarczyńska-Dobiesz, 2018, s. 191). W ramach referatu dokonano przeglądu literatury z 

przedmiotowego zakresu, wskazując zarys głównych problemów, stanowiących wyzwania w 

kontekście funkcjonowania współczesnych organizacji gospodarczych. 

Absolwenci na rynku pracy w świetle badań naukowych 

Wśród publikacji ostatnich 10 lat dotyczących losów absolwentów uczelni ekonomicznych 

i zarządzania wyróżnić można 3 trendy badawcze: badania losów absolwentów uczelni, 

badania oczekiwań studentów wobec przyszłych pracodawców oraz badania przydatności 

kwalifikacji absolwentów uczelni. Część dostępnych publikacji to analizy losów absolwentów 

uczelni, które były obowiązkowe w latach 2011-2014 i często są przez uczelnie kontynuowane 

jako źródło informacji umożliwiające dostosowanie programów nauczania. 

Systematyczne badanie ankietowe losów absolwentów prowadzi Politechnika Gdańska, 

obejmując zakresem analizy również Wydział Zarządzania i Ekonomii. Spośród absolwentów 

rocznika 2010 prawie 85% osób było zadowolonych z ukończonych studiów, z czego 45% 

uznało że studia dobrze przygotowały ich do pracy zawodowej. Około 67% badanych znalazło 

pracę do 3 miesięcy od zakończenia studiów, 78% respondentów odczuwa satysfakcję z 

wykonywanej pracy (Bykowski i in., 2012, s. 9, 16, 33, 38, 52; Bykowski, Szeluga-Romańska 

i Tomczak, 2015; Tomczak, Ziemiański i Szeluga-Romańska, 2017). Uzupełnieniem tych prac 

były badania oceny kompetencji absolwentów Politechniki Gdańskiej w ocenie pracodawców. 

Ocen dobrych i bardzo dobrych dla kompetencji menedżerskich udzieliło tylko 41% 

respondentów. Odsetek takich ocen w przypadku kompetencji specjalistyczno-technicznych i 

społecznych wynosił odpowiednio 70% i 80% (Tomczak i Ziemiański, 2017, s. 16-17). 

W 2015 roku przeprowadzono badanie ankietowe wśród absolwentów Wydziału 

Zarządzania Politechniki Białostockiej w latach 2012-2013. Aż 43% zadeklarowało, że nie 

podjęłoby ponownie nauki na tym samym kierunku studiów, motywując to niezbyt atrakcyjną 

ofertą rynku dla absolwentów tego kierunku, nie spełnieniem oczekiwań przez program 

kształcenia oraz nie nabyciem podstaw teoretycznych i praktycznych do pracy w zawodzie. 
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Aktywnych zawodowo było 62% badanych, w większości na stanowiskach wykonawczych 

(11% pracujących zajmowało niższe, średnie lub wyższe stanowiska kierownicze), 87% 

znalazło pracę zaraz po studiach (do 3 miesięcy). Ponad połowa (58%) pracujących jest 

zadowolona z wykonywanej pracy. Najczęściej podawanym powodem niezadowolenia 

z obecnie wykonywanej pracy jest zbyt niskie wynagrodzenie (62%), niezgodność pracy 

z wykształceniem (45%), brak możliwości awansu (39%) oraz niemożliwość realizacji 

zainteresowań zawodowych (36%) (Suchodolska, Spytkowska i Siekierko, 2015, s. 222-227). 

Z okazji uroczystości 70-lecia Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu 

przeprowadzono badanie metodą sondażu diagnostycznego skierowane do trzech pokoleń 

absolwentów uczelni: BB, X oraz Y. W badaniu wzięli udział głównie absolwenci uczelni 

z ostatnich 10 lat. Jak wynika z przeprowadzonych badań, dla respondentów najważniejsze 

aspekty pracy to w szczególności: umożliwienie rozwoju wiedzy i umiejętności zawodowych, 

stabilny charakter zatrudnienia (umowy o pracę), realizacja pasji i zainteresowań oraz szansa 

na realizację planów osobistych i rodzinnych. Ponad połowa badanych (54%) zajmuje 

stanowiska kierownicze, 36% to specjaliści, a jedynie 10% to pracownicy szeregowi. 

Analizując rozkład ze względu na wiek respondentów, najliczniejszą grupę kadry 

menedżerskiej stanowią przedstawiciele pokolenia BB. Blisko połowa (49%) przedstawicieli 

najmłodszego pokolenia Y zajmuje stanowiska specjalistów. Główną przesłanką do zmiany 

miejsca pracy, dla wszystkich przedstawicieli badanych pokoleń, jest przede wszystkim rozwój 

zawodowy. Głównymi przyczynami skłaniającymi przedstawicieli pokolenia Y do 

poszukiwania nowej pracy są zbyt niski poziom wynagrodzenia i niezadowolenie 

z wykonywanej pracy. Natomiast dla najstarszego pokolenia BB są w kolejności: 

niezadowolenie z poziomu wynagrodzenia, restrukturyzacja czy też likwidacja zakładu pracy 

oraz chęć przekwalifikowania się (Smolbik-Jęczmień i Żarczyńska-Dobiesz, 2018, s. 192, 196, 

197). 

W latach 2009-2010 przeprowadzono badania oczekiwań studentów odnośnie miejsca 

przyszłego zatrudnienia, wynagrodzenia bezpośrednio po ukończeniu studiów oraz po 10 latach 

od rozpoczęcia pracy z wykorzystaniem metody sondażu diagnostycznego, z techniką ankiety 

bezpośredniej. Wyniki badań odnośnie oczekiwań płacowych respondentów pokazały 

znajomość realiów rynku pracy w tym zakresie. Badani deklarowali niższe  oczekiwania od 

średnich wynagrodzeń w branży, w sytuacji nieposiadania doświadczenia zawodowego. Z kolei 

jako osoby wykształcone, z 10-letnim stażem pracy, oczekiwaliby najbardziej prawdopodobnej 

pensji wyższej od aktualnej przeciętnej płacy (Jakubiak, 2012, s. 286-287). 
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W latach 2009-2011 przeprowadzono badania ankietowe wśród studentów i absolwentów 

kierunku Finanse i Rachunkowość na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarządzania 

Uniwersytetu Szczecińskiego (WNEiZ US). Niepokojący był fakt niskiej oceny przydatności 

programu studiów zwłaszcza w opinii studentów. Jako ważną uznano umiejętność 

rozwiązywania konkretnych problemów. Zarówno absolwenci, jak i studenci mieli świadomość 

wysokich wymagań wobec cech osobowości, wartości moralnych oraz tzw. umiejętności 

miękkich. Ponadto należy podkreślić, że ankietowana młodzież miała świadomość 

konieczności dalszego kształcenia się po uzyskaniu dyplomu szkoły wyższej (Drumlak, 2012, 

s. 50). 

Badania przeprowadzone wśród studentów i absolwentów Akademii Górniczo-Hutniczej 

w Krakowie z lat 2010-2011 wykazały, że studia na kierunkach związanych z zarządzaniem 

wybrano, ponieważ w ich ocenie były to studia, które ułatwiały znalezienie pracy, bez względu 

na to, czy praca ta będzie zgodna z kierunkiem studiów. Oszacowano, że w obszarze nauk 

ekonomicznych i nauk o zarządzaniu nie więcej niż połowa absolwentów została zatrudniona 

w zawodzie. Badacze doszli do wniosku, że podjęcie zaraz po ukończeniu studiów pracy w 

korporacji może być atrakcyjną alternatywą dla młodych ludzi, gdyż praca taka oferuje 

określone organizacyjnymi lub międzyorganizacyjnymi ścieżkami karier warunki rozwoju. 

Badacze podkreślili, że docelowo na polskim rynku pracy wzrastać będzie zatrudnienie 

absolwentów w małych i średnich firmach, w szczególności w fazie prowadzenia prac 

rozwojowych (Górski, Klimkowicz, Kowalik i Staszkiewicz, 2015, s. 134). 

W 2016 roku zestawiono badanie sondażowe wśród studentów zarządzania z wywiadami 

przeprowadzonymi z rekruterami. Celem było wskazanie potencjalnych obszarów, w których 

opinie studentów kierunku zarządzanie na Wydziale Zarządzania i Ekonomii Politechniki 

Gdańskiej okażą się zbieżne z opiniami i oczekiwaniami osób rekrutujących, a w których 

kwestiach pojawią się ewentualne rozbieżności. Rekruterzy koncentrowali się przede 

wszystkim na kwestii wysokiej jakości wykonywanej pracy, natomiast studenci wskazywali 

przede wszystkim na kwestię posiadanej wiedzy i umiejętności. Rekruterzy zdawali sobie 

sprawę, że kluczowe jest wykorzystanie posiadanej wiedzy i umiejętności podczas realizacji 

postawionych zadań przy zachowaniu jak najwyższych standardów jakości. Studenci 

wskazywali na skrupulatność, rzetelność i dokładność, które są bez wątpienia cechami 

istotnymi, choć wydają się raczej uzupełnieniem posiadanej wiedzy i umiejętności oraz 

odpowiedzialności (Tomczak, 2016, s. 14,18-19). 



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Górze 2019, nr 11 

 

49 

W 2016 roku Michał Biernacki dokonał zestawienia oczekiwań zawodowych studentów 

rachunkowości Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu Pokolenia Y wkraczających na 

rynek pracy z wynikami badań firmy konsultingowej Deloitte. W wyniku badawczego 

zastosowania metody rozumowania poprzez indukcję na podstawie przeprowadzonych badań 

ankietowych oraz wyników raportu “Pierwsze kroki na rynku pracy. Liderzy przyszłości” 

badacz doszedł do wniosku, że oczekiwania większości studentów rachunkowości z pokolenia 

Y skupiają się na łatwej, dobrze płatnej pracy, która będzie dawała im satysfakcję sama w sobie, 

a także będzie umożliwiała kontynuację ich zainteresowań oraz hobby; doceniają oni pracę, ale 

nie jest to najważniejsza część ich życia (Biernacki, 2016, s. 20). 

Badania ankietowe oczekiwań przedstawicieli Pokolenia Y wobec pracodawców 

przeprowadziła wśród studentów Politechniki Częstochowskiej (w tym Wydziału Zarządzania) 

w 2017 roku Elżbieta Robak. Wyniki przeprowadzonych badań uwidaczniają, że oczekiwania 

milenialsów dotyczą głównie rozwoju zawodowego i osobistego oraz możliwości 

równoważenia pracy i życia pozazawodowego. Chcieliby realizować oraz być oceniani za 

powierzone zadania, a nie konieczną, czasem nieefektywną obecność w miejscu pracy. Bardzo 

ważny jest dla nich rozwój zawodowy, który powinien być wspomagany przez pracodawcę. 

Ankietowani oczekiwali sprawiedliwego wynagradzania, wspierania rozwoju zawodowego i 

programu szkoleń, pomocy mentora, elastyczności czasu i miejsca pracy, przeciwdziałania 

patologiom organizacyjnym jak pracoholizm czy wypalenie zawodowe oraz uczciwych 

procedur awansowania. Znacznie mniejsze znaczenie miały dla nich uczciwość w procesie 

rekrutacji i zwalniania pracowników, sprawiedliwość i otwartość relacji z przełożonymi, 

programy benefitowe oferowane przez pracodawcę czy wolontariat pracowniczy (Robak, 2017, 

s. 519-523). 

Oczekiwań pracodawców w stosunku do potencjalnych menedżerów i ekonomistów 

dotyczyły badania Anny J. Piwowarczyk z Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie 

(Piwowarczyk, 2015). Badaczka uznała, że w celu zapewnienia wyższych standardów 

edukacyjnych i poprawy jakości kształcenia uniwersyteckiego, poprzez zbliżenie jej do 

oczekiwań pracodawców, należy jeszcze większy akcent położyć na rozwijanie szeroko 

rozumianych kompetencji społecznych, potrzebnych w środowisku międzykulturowym – 

umiejętności współpracy w grupie, umiejętnej komunikacji w kontekście wielokulturowym, 

postaw otwartości, solidarności, tolerancji dla odmienności, szacunku dla różnorodności. 

Kompetencje te w dużej mierze związane były ze zmianami zachodzącymi w globalizującym 
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się świecie, gdyż od absolwenta uczelni ekonomicznej coraz częściej wymaga się umiejętnego 

funkcjonowania w międzynarodowych zespołach (Piwowarczyk, 2012, s. 120). 

W 2014 roku wykorzystując dane pochodzące z badania „Monitoring rynku pracy (Bilans 

Kapitału Ludzkiego 2012)”, przeprowadzonego przez Polską Agencję Rozwoju 

Przedsiębiorczości, analizowano sytuację zawodową 1500 absolwentów wyższych uczelni. 

Najlepszą sytuację zawodową, ocenianą na podstawie wysokości wskaźnika zatrudnienia 

i najniższej stopy bezrobocia, mają absolwenci kierunków inżynieryjno-technicznych, studiów 

matematycznych, statystycznych, fizycznych oraz medycznych. Osoby studiujące na 

najpopularniejszych kierunkach studiów, tj. ekonomicznych, pedagogicznych i społecznych, 

cechuje wskaźnik zatrudnienia na poziomie niemal 80% i stopa bezrobocia dochodząca do 

poziomu 15%. Istotnym czynnikiem utrudniającym znalezienie zatrudnienia może być 

negatywna ocena przydatności zdobytego wykształcenia (Dziechciarz-Duda i Przybysz, 2014, 

s. 311-312). 

Podsumowanie 

Sytuacja absolwentów studiów ekonomicznych i zarządzania w ostatnich 10 latach na rynku 

pracy była zdecydowanie lepsza niż studentów innych kierunków. Szybciej znajdowali oni 

zatrudnienie, rzadziej byli bezrobotni, otrzymują wyższe wynagrodzenia. Poprawiło się 

dostosowanie programów nauczania do potrzeb pracodawców, globalizacji i innych aktualnych 

wyzwań rynkowych. Zmiany demograficzne sprawiły, że obecnie na rynku pracy istnieje 

niedobór pracowników, który powoduje, że pracodawcy mają mniejszą możliwość 

dokonywania surowej selekcji. Sytuację na rynku pracy w Polsce charakteryzuje bardzo niski 

wskaźnik bezrobocia oraz dominujący rynek pracownika. 

Wchodzący na rynek pracy przedstawiciele pokolenia Y i Z są poważnym wyzwaniem dla 

pracodawców. Są to pokolenia dobrze wyedukowane i świadome swoich możliwości, nie tylko 

materialnych, rozwojowych, lecz także psychicznych. Młodzi ekonomiści i menedżerowie 

stanowią duże wyzwanie dla pracodawców, ponieważ wymagają znaczącej zmiany w podejściu 

do zarządzania organizacją i zasobami ludzkimi, zmiany kultury organizacji oraz jej wartości. 

Oczekiwania większości studentów z pokolenia Y dotyczą głównie rozwoju zawodowego i 

osobistego oraz możliwości równoważenia pracy i życia pozazawodowego, milenialsi skupiają 

się na łatwej, dobrze płatnej pracy, która będzie dawała im satysfakcję sama w sobie, a także 

będzie umożliwiała kontynuację ich zainteresowań oraz hobby. Chcieliby realizować oraz być 

oceniani za powierzone zadania, a nie konieczną, czasem nieefektywną obecność w miejscu 
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pracy. Bardzo ważny jest dla nich rozwój zawodowy, który powinien być wspomagany przez 

pracodawcę, pomoc mentora, elastyczność czasu i miejsca pracy. Znacznie mniejsze znaczenie 

miały dla nich niż dla Pokolenia X takie elementy jak uczciwość w procesie rekrutacji i 

zwalniania pracowników, sprawiedliwość i otwartość relacji z przełożonymi, programy 

benefitowe oferowane przez pracodawcę czy wolontariat pracowniczy. Pracodawcy z 

pokolenia X mają problem ze współpracą z pokoleniem Y, a jeszcze większy będą mieli z 

Pokoleniem Z, ponieważ występuje ogromna przepaść między nimi spowodowana 

przemianami ustrojowymi kraju, sposobem wychowania, dostępem do dóbr materialnych oraz 

podejściem do technik komunikacji. 

Konieczne jest prowadzenie badań związanych z potrzebą dostosowania kultury organizacji 

do specyficznych oczekiwań i możliwości młodych ekonomistów i menedżerów. W 

szczególności należy analizować zmiany na rynku pracy związane z wchodzeniem na ten rynek 

post-milenialsów. Należy również przeprowadzić badania kierunkowe, czy nie jest wskazana 

zmiana programów nauczania, tak jak to miało miejsce w momencie wchodzenia na rynek 

pracy pokolenia milenialsów. 
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