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Pracownicy ,,Pokolenia Z”. Czy zmienig lokalny rynek pracy?
Czy rynek zmieni ich?

Employees of ""Generation Z'. Will they change the local labor
market? Will the market change them

Marcin Bartkowski, Mariola Pytlak

Streszczenie

Cel:. Pokolenie Z (Generacja Z, Zetki, Zoomersi, post-millenialsi, pokolenie C') to pierwsze pokolenie,
ktore wychowane zostalo w $wiecie powszechnego dostepu do Internetu i mediow spotecznosciowych.
Celem artykutu jest udzielenie odpowiedzi na pytanie: Czy pracownicy pokolenia Z zmienig rynek pracy,
czy bedg zmuszeni sie zmienic¢ i dostosowac do warunkéw rynkowych? po$wiecono niniejsze opracowanie.
Material i metody: Pokolenie Z to miodzi ludzie wychowani w spoleczenstwie informacyjnym,
W gospodarce rynkowej i pelnym dostepie do dobr i ustug, srodowisku integracji europejskiej i otwartych
granic. Opracowanie powstato na podstawie badan realizowanych w projekcie dotyczacego rynku pracy,
w ktorym wyodrebniono 5 grup wiekowych zgodnie z podzialem stosowanym w sprawozdawczoS$ci
Powiatowego Urzedu Pracy, w tym grupe osdb do 25 lat (18-24 lata) i 25-34 lata. Analiza pokolenia Z na
lokalnym rynku pracy przeprowadzona w niniejszym opracowaniu obejmuje tylko te pierwszg grupe
wiekowa, a zatem nie uwzglednia wszystkich pracownikow z pokolenia Z. Osoby do 25 roku zycia

stanowily 32,4% osob pracujacych uczestniczacych w badaniu.

Wyniki: Pokolenie Z nie dokona rewolucji na lokalnym rynku pracy. Jedyne co wyrdznia ,,mtodych
pracujacych” od innych pokolen wchodzacych na rynek pracy to wysokie kompetencje jezykowe i cyfrowe
— nie na tyle jednak znaczace, aby moc zmieni¢ rynek pracy. Pokolenie Z moze wptyna¢ na zmiany
funkcjonowania pracodawcow w postaci presji na stosowanie rozwigzan zgodnych z ideg rozwoju
zrownowazonego. Powiatowy Urzad Pracy, chcac dotrzec z oferta swoich ustug do pokolenia Z zmuszony
bedzie zmieni¢ strategie dziatania, wykorzystujac w wigkszym niz do tej pory stopniu mozliwosci Internetu

Stowa kluczowe: pokolenie Z, rynek pracy, zmiany.

Summary

1

Purpose:. Generation Z (Generation Z, Gen Z, Zoomers, post-millennials, Generation C) is the first
generation to have been raised in a world of universal access to the Internet and social media. The aim of
the article is to answer the question: Will Generation Z employees change the labor market, or will they be

forced to change and adapt to market conditions? This study is devoted.

Material and Methods: Generation Z are young people brought up in the information society, in the market
economy and full access to goods and services, in the environment of European integration and open
borders. The study was based on research carried out in a project on the labour market, in which 5 age
groups were distinguished in accordance with the division used in the reporting of the District Labour
Office, including a group of people up to 25 years old (18-24 years old) and 25-34 years old. The analysis
of Generation Z in the local labour market carried out in this study covers only the first age group, and
therefore does not take into account all employees from Generation Z. People under 25 years of age

accounted for 32.4% of the employed people participating in the survey.

Results: Generation Z will not revolutionize the local labor market. The only thing that distinguishes "young
workers" from other generations entering the labour market is high linguistic and digital competence — but
not significant enough to be able to change the labour market. Generation Z may affect the functioning of
employers in the form of pressure to use solutions in line with the idea of sustainable development. The
District Employment Office, in order to reach Generation Z with its offer of services, will be forced to

change its strategy, using the possibilities of the Internet to a greater extent than before

Keywords: Generation Z, labour market, changes.

,C”7 jak ,connect,” ,communicate,” ,change”, “connected”, “communicating”, ‘“content-centric”,

“computerized”, “community-oriented” i “always clicking”.
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,»Roznice pokoleniowe byly i beda, a od madrosci, dojrzatosci i rozsadku obydwu pokolen zalezy efekt ich
wzajemnej wspoltpracy, korzysci jednej i drugiej strony (lub ich brak). Wydaje sig, ze o ile to mtode pokolenie
powinno wykaza¢ si¢ wicksza pokorg w stosunku do starszych osob, to jednak od starszego pokolenia oczekuje
si¢ cierpliwosci 1 dojrzalosci emocjonalnej”

dr A. Dolot, ekspert HR W ATERIMA HR

Wprowadzenie

Pokolenie Z? (Generacja Z, Zetki, Zoomersi, post-millenialsi, pokolenie C3) to pierwsze
pokolenie, ktore wychowane zostalo w $wiecie powszechnego dostepu do Internetu i mediow
spotecznosciowych (Piotrowska, 2022)*. Eksperci nie sg zgodni, w jaki sposob zdefiniowaé to
pokolenie. M. Gojtowska (2022) podkresla, ze r6zni si¢ ono od poprzednich poniewaz ,,mtodzi
zwyczajnie nie muszg by¢ tak dorosli tak szybko, jak jeszcze 20-30 lat temu (...). Dzisiejsi 20-
latkowie mogg korzysta¢ z niespotykanego wczesniej okresu wolnosci, ktory juz nigdy pdzniej
im sie nie przytrafi” (Gojtowska, 2022). Zdaniem M. Pawelca pokolenie Z to ,,mtodzi ludzie,
ktorzy wcigz sa na etapie poszukiwania "swojego miejsca na Ziemi". Przez to, ze obecnie
funkcjonuje rynek pracownika (zapotrzebowanie na prace przerasta liczbe kandydatow
gotowych ja wykonywac), mogg prébowac wiele razy, na réoznych stanowiskach wewnatrz
firmy lub w kilku wzajemnie ze sobg konkurujgcych. Wszystko po to, by odnalez¢ miejsce
gwarantujgce im "poczucie szczgscia 1 satysfakcji". Dlatego wsrdd "zetek" prawdopodobnie
narasta¢ bedzie zjawisko job-hoppingu” (za: Rosinski, 2022b). Z kolei P. Piotrowska (2022)
podkresla, ze ,Generacja Z to pragmatycy, ktorzy polegaja na realistycznej ocenie
rzeczywistosci, gdyz doskonale wiedza jakie zmiany niesie za sobg przyszta automatyzacja i
brak stabilizacji w dzisiejszym geopolitycznym $wiecie. Cho¢ powszechnie uchodza za ludzi
dorastajacych w dobrobycie, ktorym wszystko zapewnili rodzice, cz¢$¢ z nich pamigta czasy
kryzysu ekonomicznego z 2008 roku, kiedy to ich bliscy tracili prace i wszystkie obawy z tym
zwigzane. Ostatnio zostali doswiadczeni przez pandemi¢ COVID-19 i wojn¢ w Ukrainie, co

powoduje, ze z dystansem 1 niepewnos$cia patrza w przysztos$¢”.

2 77 jak Zombie, pokolenie uzaleznione od Internetu (“lecg do ekranu jak ¢ma”).

3,,C” jak ,,connect,” ,,communicate,” ,,change”, “connected”, “communicating”, “content-centric”,
“computerized”, “community-oriented” i “always clicking”.

* Anonimowe badanie ankietowe obejmujace probe ponad 1000 respondentéw w przedziatach wiekowych: 18-22

i 23-26 lat. Ankietowani odpowiadali na pytania dotyczace ich oczekiwan wzgledem rynku pracy w Polsce.


https://www.money.pl/wiadomosci/rynek-pracownika.html
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Troje ekspertéw — trzy odmienne sposoby postrzegania pokolenia Z. Nalezy przyjac, ze
jest zbyt wczesénie na to, aby wypracowa¢ powszechnie akceptowang definicj¢ — jest to
pokolenie, ktore dopiero dorasta i wchodzi na rynek pracy, a wszystkie obserwacje i badania
nalezy traktowac jako przyczynek do petnego poznania przedstawicieli tej generacji.

Z przytoczonych definicji wynika, Zze pokolenie Z to mlodzi ludzie wychowani
W spoteczenstwie informacyjnym, w gospodarce rynkowej i pelnym dostepie do dobr i ustug,
srodowisku integracji europejskiej i otwartych granic. Pierwsze pokolenie wirtualne i bardziej
samodzielne w zdobywaniu informacji jest jednocze$nie pierwszym pokoleniem dzieci
dobrobytu 1 ,,dzieci filizanek” chronionych przez nadopiekunczych rodzicéw (,,rodzice —
helikoptery” lub ,rodzice curlingowi”). Stad przekonanie o roszczeniowosci mtodego
pokolenia i braku zdolnosci do sprostania problemom dorostego zycia. Lori Gottlieb mianem
»dzieci — filizanek™ okresla osoby, ktorych ,,rodzice nie pozwolili, by w swoim zyciu doznaty
choc¢by najmniejszej porazki. Staty sie przez to bardzo kruche emocjonalnie, jak filizanki, ktore
miatyby si¢ zaraz rozpas¢, gdyby tylko doznaly najmniejszego urazu — czyli gdyby co$ im si¢
nie udato. Nie potrafig poradzi¢ sobie w sytuacji przegranej, a nawet wtedy, gdy zajmuja drugie
czy trzecie miejsce” (eGaga.pl. 2015). Jak stwierdza D. Hamera urodzony w roku 2000 problem
pokolenia Z ,Najczesciej wynika z tego, ze rodzice, chcac, by ich dzieci byty najlepsze
I najwspanialsze, rywalizujagc z innymi rodzicami, pod presjg otoczenia, pozwalajg im na
wszystko. P6zniej trudno si¢ dziwi¢, ze w zyciu dorostym takie dzieci oczekuja, ze wszystko
bedzie podane im na tacy (...) JesteSmy pokoleniem, ktéore ma najwicksze problemy
psychiczne. Poziom samobojstw wsrod mtodziezy wzrasta” (za: Kunikowska, 2020).

Pokolenie Z to rowniez pokolenie, ktore swoje pierwsze prace zarobkowe wykonywac
zaczeto juz w szkole Sredniej lub w czasie studiow. Wejscie w doroslte zycie nie jest dla nich
tatwe, poniewaz ,,0d pracodawcy oczekuja zrozumienia ich potrzeb, wystuchania, a takze
otwartej i zarazem szybkiej komunikacji. Tak jak ma to miejsce w $wiecie wirtualnym,
w ktorym funkcjonuja ,,0od zawsze”. Z drugiej strony, czesto stawiaja wobec siebie wysokie
oczekiwania, ktére wywoluja niepotrzebny stres oraz budza w nich obawy o przysztos¢”
(Piotrowska, 2022). Stres powoduje rowniez brak zgodnosci migdzy $wiatem wirtualnym
a realnym. Mtody cztowiek wchodzacy do sieci widzi nagtowki wieszczace:

Generacja Z -  pokolenie,  ktore  zmieni  nasz  Swiat -  hatalska.com

(https://hatalska.com/2015/01/22/generacja-z-pokolenie-ktore-zmieni-nasz-swiat/),



https://hatalska.com/2015/01/22/generacja-z-pokolenie-ktore-zmieni-nasz-swiat/
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Pokolenie Z wywroci rynek pracy do gory nogami. "Pokolenie martwych autorytetow"” -
Money.pl (https://www.money.pl/gospodarka/wywroca-rynek-pracy-do-gory-nogami-
pokolenie-martwych-autorytetow-6796662310701568a.html),

Pokolenie Z - generacja, ktora moze zmieni¢ polski rynek pracy (marketingibiznes.pl)

(https://marketingibiznes.pl/hr/z-jak-zmiana-czy-pokolenie-dwudziestolatkow-wstrzasnie-

rynkiem-pracyy/).

Ten sam mlody cztowiek, pelen idealow 1 przekonania o wlasnej wartosci, trafia do
pracodawcy, ktorego oferta nie jest zgodna ani ze §wiatem wirtualnym, ani ze §wiatem realnym
opisywanym w Internecie. ,Swiat, ktory mlodzi widza jest pelen jest blichtru, latwo
przychodzacego sukcesu, sporych pieniedzy, ktore bez problemu mozna zarobi¢ na najnizszych
stanowiskach” (Gojtowska, 2022). W rzeczywistosci czgsto praca nie jest porywajaca, nie
czekaja za nig pienigdze dajace swobode Zycia na oczekiwanym przez mtodego cztowieka
poziomie. B. Niedbata (Cztonek Zarzadu, Dyrektor Finansowy) moéwi wprost, ze ,,Mlode osoby
majg pewne wyobrazenie na temat pracy, ktére podczas pierwszych krokow zawodowych
zderzajg z rzeczywistoscig. To czas, w ktorym definiujg, czego oczekujg i pierwszy raz, kiedy
system wartosci 1 motywacji ,,zetek™ trzeba potaczy¢ z systemem wartosci i motywacji firmy.
Czasami te oczekiwania okazujg si¢ po prostu rozbiezne” (Dolot, 2021b). Pojawia si¢ frustracja
i pytanie: Pokolenie Z. Czy ono zmieni rynek pracy, czy rynek zmieni ich? - Maja Gojtowska |

Gojtowska.com (https://gojtowska.com/2022/11/01/pokolenie-z/). Poszukiwaniu odpowiedzi

na pytanie: Czy pracownicy pokolenia Z zmienig rynek pracy, czy bedg zmuszeni sie zmienic i
dostosowac do warunkow rynkowych? poswigcono niniejsze opracowanie.

Opracowanie powstato na podstawie badan realizowanych w projekcie dotyczacego
rynku pracy. Do celéow projektu wyodrebniono 5 grup wiekowych zgodnie z podzialem
stosowanym w sprawozdawczo$ci Powiatowego Urzedu Pracy, w tym grupe oséb do 25 lat
(18-24 lata) i 25-34 lata. Analiza pokolenia Z na lokalnym rynku pracy przeprowadzona
W niniejszym opracowaniu obejmuje tylko t¢ pierwsza grupe wiekowa, a zatem nie uwzglednia
wszystkich pracownikéw z pokolenia Z. Osoby do 25 roku zycia stanowily 32,4% osob

pracujacych uczestniczacych w badaniu.

Pokolenie Z — czym jest i dlaczego budzi tyle obaw?

Od 2020 roku pracodawcy zatrudniajg cztery pokolenia pracownikéw — wsrdd nich

pokolenie Z, czyli osoby urodzone w latach 1995 (1990-1996) — 2012 (2015).


https://www.money.pl/gospodarka/wywroca-rynek-pracy-do-gory-nogami-pokolenie-martwych-autorytetow-6796662310701568a.html
https://www.money.pl/gospodarka/wywroca-rynek-pracy-do-gory-nogami-pokolenie-martwych-autorytetow-6796662310701568a.html
https://marketingibiznes.pl/hr/z-jak-zmiana-czy-pokolenie-dwudziestolatkow-wstrzasnie-rynkiem-pracy/
https://marketingibiznes.pl/hr/z-jak-zmiana-czy-pokolenie-dwudziestolatkow-wstrzasnie-rynkiem-pracy/
https://gojtowska.com/2022/11/01/pokolenie-z/
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Charakterystyka pokolen obecnych na rynku pracy (Szymanczyk, 2022)

Stabilizacja i pewnos¢ zatrudnienia

BABY BOO_MERS Tradycyjne wartosci
pokolenie powojennego wyzu Hierarchia i zdrowa rywalizacja

State wynagrodzenie | pewnos¢ zatrudnienia
POKOLENIE X .
pos$wieceni pracy Wmmenh dodatkowe

Mozliwosci rozwoju i dofinansowanie edukacji
pOKOLE NIE Y : Elastyczny czas pracy
wychowani w dobrobycie Wplyw na dziatalnosé firmy

Wplyw na dziatalnos¢ firmy
POKOLENIE Z s :
pokolenie wirtualnego swiata Mazliwosci rozwoj

Elastycznos¢, mobilnosé

Kazde pokolenie wchodzace na rynek pracy wnosi do niego co$ nowego — nie inaczej

jest w przypadku pokolenia Z. Dla kazdego z pokolen wchodzacych na rynek po zakonczeniu

IT wojny $wiatowej udato si¢ rowniez zidentyfikowac najistotniejsze cechy istotne dla rynku

pracy. Nie inaczej jest w przypadku pokolenia Z, przy czym pamigta¢ nalezy, ze jest to

pokolenie

pokolenie

dopiero od niedawna wchodzace na rynek pracy, a zatem w przypadku wielu cech

to staje si¢ beneficjentem zmian wywotanych przez otoczenie rynku pracy

(chociazby pandemia Covid-19) oraz poprzednie pokolenia. Jest to pokolenie urodzone juz po

zmianach

ustrojowych, ktérego znaczna czg$¢ byla $wiadkiem polskiej integracji z Unig

Europejska i otarciem granic oraz rewolucji technologicznej. Ich wejsciu na rynek pracy

towarzyszyly rowniez ograniczenia zwiagzane z pandemig Cowid-19, czyli kolejne lock downy,

zmiany w funkcjonowaniu wielu branz i dynamiczny rozwdj pracy zdalne;.

Charakterystyka pokolenia Z (Szymanczyk, 2022; Rosinski, 2022a)

Cecha Znaczenie dla rynku pracy
Umiejetnosci Nowe technologie obecne sa od urodzenia, co powoduje, ze stanowia naturalne
techniczne srodowisko dla catego pokolenia. Staty dostep do Internetu powoduje, Ze jest to gtowne

zrédlo informacji, w tym réwniez wyjasniania problemoéw i watpliwosci. Pracownicy
potrafia szuka¢ informacji i majg $wietnie opanowana komunikacjg wirtualna (fora, sieci
spotecznosciowe), nieco mniej — rzeczywista. W tym kontekscie pojawia si¢ problem

poufnosci informacji i odpowiedzialnosci za wlasne czyny.

Wielokulturowo$¢ | Staty dostep do sieci i dobra znajomosé jezykow obeych eliminuja bariery w komunikacji

globalnej. Wspotistnienie w warunkach wielu kultur jest zjawiskiem normalnym i nie

stanowi problemu.
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Niska lojalnos¢

Pokolenie wychowane w dobrobycie, ktéoremu ,podano wszystko na tacy”
z wychowaniem opartym na hasle ,,wszystko ci si¢ nalezy”. Zasada ta dziata rowniez
w srodowisku pracy — pracownicy chcg czerpaé korzysci jedynie dla siebie i wlasnego
rozwoju. Praca nie jest najwyzsza wartoscia i celem samym w sobie, a jedynie $rodkiem

do osiggania wyznaczonego indywidualnie celu.

Wysoka Pokolenie integracji europejskiej i otwartych granic — wymiany edukacyjne i wyjazdy

mobilnosé w ramach Erasmus oraz rozwoj turystyki zagranicznej przygotowaty mtodych ludzi do
mobilnosci rowniez w zakresie pracy. Migracja zarobkowa jest czym$ naturalnym,
a wybor miedzy zatrudnieniem w Polsce i za granicg nie stanowi problemu.

Multitasting Wysoka zdolno$¢ do robienia kilku rzeczy jednoczes$nie jest naturalnym sposobem
funkcjonowania — réwniez w $srodowisku pracy. Dzielenie uwagi pozwala na jednoczesng
rozmowe 1 pisanie wiadomosci (stuzbowych i1 prywatnych). Powoduje to jednak brak
umiejetnosci do skupiania si¢ tylko na jednej rzeczy.

Podatnos¢ na | Bardzo fatwe uleganie wplywom jest efektem wychowania w warunkach wszechobecne;j

wplywy reklamy. Jest to czesto dziatanie nieSwiadome, przy czym istotna jest wysoka jako$¢ przy

zewnetrzne racjonalnej cenie. Dotyczy to rowniez wynagrodzenia.

Wysoki Indywidualizm potaczony z brakiem pokory, egoizmem i wysoka kreatywnoscia.

indywidualizm Pokolenie to ceni samorozwdj i niezalezno$¢ — pracodawca powinien zapewni¢ warunki

do ciggtego rozwoju, przy czym znacznie wazniejsze od wynikow pracodawcy sa wiasne

cele.

Uzaleznienie od

Czasu

Istotna jest szybkos¢ dziatania, pozwalajaca oszczedzac czas. Oceny wydawane sg szybko

— bez oczekiwania na wyrobienie sobie opinii.

Nowe wartosci

Rynek pracownika wigze si¢ z brakiem silnej konkurencji, stad ,,luzne” podejscie do
wydajnosci i efektywnos$ci pracy. Istotne wartosci to wlasna wygoda, satysfakcja
z wykonywanych czynnoséci, zdrowie psychiczne i roéwnowaga migdzy zyciem

prywatnym a zawodowym.

Niska odpornosé¢

psychiczna

Wysoki poziom ambicji opartej na wyksztatceniu i biegtosci cyfrowej napotyka na bariery
wynikajace z intensywnych zmian $wiata pracy. Powstaje niezadowolenie, zagubienie,

brak zdolno$ci do identyfikacji wlasciwego pracodawcy, a w efekcie trudnosci mentalne

i narazenie na wypalenie zawodowe juz na pierwszym etapie kariery.

Z opinii ekspertow wynika, ze pokolenie Z stanowi wyzwanie dla pracodawcow ze

wzgledu na specyficzne cechy, ktorych w opinii ekspertow nie mialy poprzednie pokolenia

— wysoka mobilnos$¢ i nastawienie na wlasny rozwoj przy jednoczesnej niskiej lojalnosci

wobec pracodawcy. Nie do konca mozna si¢ z takg opinig zgodzi¢, uwzglgdniajac wyniki

badan rynkowych publikowanych dekade wczesniej niz pokolenie Z weszto na rynek pracy.
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Z badan CBOS przeprowadzonych w 2013 roku wynika, ze ,,W ciggu ostatnich pigciu
lat miejsce zatrudnienia zmieniali przede wszystkim najmtodsi pracujacy — w wieku od 18 do
24 lat (54% z nich przynajmniej raz zmieniato prace) oraz od 25 do 34 lat (44%), a ponadto
aktywni zawodowo mieszkancy najwigkszych miast (42%), badani niepraktykujacy religijnie
(50%), uzyskujacy najnizsze dochody per capita (40%), negatywnie oceniajacy swoja sytuacje
materialng (39%), a sposrod grup spoteczno- -zawodowych — gtéwnie pracownicy ustug (50%)
oraz robotnicy niewykwalifikowani (42%). Ple¢ oraz poziom wyksztalcenia pracownikoéw

W zasadzie nie rdéznicujg ich mobilnoséci zawodowej” (Boguszewski, 2013, s. 2).

Mobilnos¢ pracownikow wedlug CBOS w latach 1998-2013 (Boguszewski, 2013)

CZY W CIAGU OSTATNICH 5 LAT ZMIENIAL(A) PAN(I) MIEJSCE PRACY?

X1 1998 X1 2006 X 2009 12013
(N=544) (N=445) (N=505) (N=618)

Nie

Tak

Srednio: 1,96 razy 2,00razy 2,02 razy 1,96 razy

Czy w ciagu ostatnich 5 lat zmieniat(a) Pan(i) miejsce pracy? (Stankowska, 2021).

70% 65% 69%

76% 78% 7% 72% 72%
= MNie
T — ‘ 1 = Tak
35%
24% 22% \3’“% | i 23% 28% 'Izﬁ%
1 1995 X11998 X1 2006 X 2009 12013 Winz2o14 V2018 X 2021
N=461 N=544 N=445 N=505 N=618 N=497 N=587 N=624

lle razy? ($rednio)

- 1,96 2,00 202 1,96 1,97 2,04 1,69
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Z przywotanych badan wynika, ze juz w 2013 roku podkreslano wysoka mobilno$¢
pracownikow i jej motyw — kwestie finansowe. Z badania wynika rowniez, ze 76,0%
respondentéw aktywnych zawodowo (w 2009 — 71,0%) miato trudnosci z pozyskaniem nowe;j
pracy na bardziej satysfakcjonujacg bez podnoszenia posiadanych kwalifikacji oraz uczenia si¢
nowego zawodu. Wnioski te potwierdzity kolejne cykle badan CBOS prowadzone w latach
2014-2021.

W 2021 roku, a zatem juz w okresie, kiedy na rynek zaczgto wchodzi¢ pokolenie Z,
Z badan CBOS wynika, ze ,,w ciggu minionych pigeciu lat 28% pracownikéw zmienito miejsce
pracy. Pod wzgledem odsetka osob doswiadczajacych mobilnosci zawodowej wynik nie
zmienit si¢ od ostatniego pomiaru w 2018 roku. Roznice wida¢ w liczbie takich doswiadczen.
Na przestrzeni ostatnich pigciu lat osoby zmieniajgce prace robily to $rednio 1,69 razy,
W poprzednich sondazach zmiany nastepowaty czesciej — srednio dwa razy w okresie pigciu
lat” (Stankowska, 2021, s. 2). Nie zmienily si¢ rOwniez znaczaco wnioski dotyczace samej
mobilnosci, a z badania wynika, ze ,,Mobilno$¢ zawodowa $cisle wigze si¢ z wiekiem badanych
1 etapem zycia, na ktorym si¢ znajdujg. Osoby u progu kariery zawodowej lub rozwijajace
kariere zawodowa czeéciej decydowaly si¢ na zmiang. Srednia wieku respondentow, ktorzy
W ciggu ostatnich pieciu lat zmienili pracg, wynosi 36 lat. W grupie pracownikow od 18 do 24
roku zycia — 50% zmienito pracg w okresie ostatnich pieciu lat; w przedziale wiekowym 25-34
lata wskaznik mobilnosci wynosi 41%. Warto zwrdci¢ uwage, ze 13 osoby w wieku do 34 lat
stanowig az 54% ogo6lu zatrudnionych jako pracownicy administracyjno-biurowi, ktorzy
charakteryzuja si¢ tez najwyzszym poziomem mobilnosci zawodowej sposréd wszystkich
badanych grup spoteczno-zawodowych (46% zatrudnionych z tej kategorii zawodowej
deklaruje, ze zmienito pracg w ciggu ostatnich pieciu lat)” (Stankowska, 2021, s. 3). W raporcie
z badan podkres$lano rowniez, ze ,,Gotowo$¢ pracownikow do zmiany pracy w najblizszym
czasie nie zmienila si¢ znaczaco w stosunku do badania sprzed trzech lat. W tegorocznym
pomiarze takie plany zadeklarowato lacznie 17% badanych, z czego 13% nie zamierza
dokonywaé¢ zmiany w najblizszym czasie. Podobnie jak w przypadku pytania o minione
doswiadczenia, gotowos¢ do zmiany pracy czesciej deklarujg osoby mtodsze — 31% w grupie
badanych od 18 do 24 lat oraz 24% w przedziale wiekowym od 25 od 34 lat. Zmiang¢ pracy
czesciej planuja réwniez osoby zatrudnione w sektorze prywatnym oraz te, dla ktorych
glownym rodzajem zatrudnienia sa formy mniej stabilne, jak umowa na czas okreslony czy

umowa cywilnoprawna” (Stankowska, 2021, s. 3).
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Mozna zatem stwierdzi¢, ze wiek od wielu lat jest czynnikiem sprzyjajacym
mobilnosci, a zatem nie jest to cecha w szczegolny sposob okreslajaca pokolenie Z. Mlodzi
pracownicy wykazywali wieksza mobilno$¢ niz starsi pracownicy niezaleznie od
pokolenia.

Do ciekawych wnioskow doszta A. Dolot w badaniu Aterima HR w 2021 roku®,
wskazujac, ze ,,Mtodsi ludzie majg wigksze obawy zwigzane z poszukiwaniem pracy, s3
bardziej sklonni do zmiany miejsca zamieszkania na terenie Polski, sa wiekszymi
indywidualistami, czeg$ciej planuja/rozwazaja 80 wyjazd za granice¢ na state. Trudno tez mowic
o duzej mobilnosci mtodych ludzi — mniej niz jedna trzecia jest sktonna do zmiany miejsca
zamieszkania na terenie Polski. 56% deklaruje sklonno$¢ do zagranicznych wyjazdow
w ramach wykonywanych zadan w pracy, ale tylko 23% planuje lub rozwaza wyjazd za granice
na state”. Z badania A. Dolot wynika rowniez, ze 39% pracownikéw z pokolenia Z moze

pracowac u jednego pracodawcy przez cate zycie — jesli praca okazataby sie¢ atrakcyjna.

Deklaracja zmiany pracy

planuje zmienic prace w Pokolenie Z

najblizszym kwartale
40,0

30,0
20,0
0,0

e Pracujgcy ogotem

rozgladam sie za nowa praca, ale
nie planuje zmienia¢ pracodawcy 0,0
w najblizszym czasie

planuje zmieni¢ prace w
najblizszych szesciu miesigcach

mysle o zmianie pracy w
perspektywie roku lub dtuzej

Wyszczeg6lnienie Pokolenie Z Prac’uj acy
ogotem

planuje zmienié pracg w najblizszym kwartale 24,7 20,2

planuje zmienié pracg w najblizszych sze§ciu miesigcach 19,5 17,2

mysle o zmianie pracy w perspektywie roku lub dhuzej 31,2 24,8

rozgladam si¢ za nowg praca, ale nie planuje zmienia¢ pracodawcy 221 345

w najblizszym czasie ' '

® W badaniu ankietowym wzieto udziat 1162 przedstawicieli mtodego pokolenia urodzonych w 1990 roku
i mtodszych.
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Do podobnych wnioskéw prowadzi réwniez niniejsze badanie przeprowadzone
W powiecie pruszkowskim. Braly w nim udziat tylko te osoby, ktore deklarowaty zmiang pracy.
Osoby do 25 roku zycia stanowig 32,4% uczestnikow badania i deklarujg zmiane pracodawcy
w czasie krotszym niz pozostali pracujacy. Co czwarty przedstawiciel pokolenia Z planuje
zmiang pracodawcy w okresie najblizszego kwartatu, wsrod pozostatych pracownikow —
W ciggu roku. Oznacza to, ze w ciggu roku prace planuje zmieni¢ tgcznie 75,2% pracujacych
do 25 roku zycia 1 62,2% ogoétem pracujacych.

Pandemia Covid-19 spowodowata, ze mobilno$¢ przybrata zupeknie inne znaczenie. Nie
chodzi juz tylko o zmiang¢ pracodawcy (mobilnos$¢ przestrzenna), ale rowniez zmiang formy
pracy u tego samego pracodawcy na prace zdalng (e-mobilnos¢). E-mobilnos¢ wprowadza
nowy rodzaj konkurencji, poniewaz pracodawca lokalny moze w ten sposob zatrudniaé
pracownikow z dowolnego miejsca — réwniez z zagranicy, a pracownik — podejmowac
zatrudnienie w dowolnym miejscu na $wiecie, bez konieczno$ci zmiany miejsca zamieszkania
Z badan HRK (2022) wynika, ze takie rozwigzanie przyjmuje jako korzystne nawet 76%
polskich pracownikéw. Na podstawie wynikow tego badania stwierdzono, ze ,,0becnie dla
zagranicznych firm z polska filig pracuje 52% badanych, za$ 7% deklaruje pracg¢ zdalng dla
zagranicznego podmiotu bez polskiej filii. (...) respondenci spytani o plany na najblizsze 12
miesiecy zadeklarowali poszukiwanie pracy w pelni zdalnej dla zagranicznego podmiotu
(26%). Deklaracja ta dotyczy w duzej mierze pracownikéw, ktérych deficyt juz dzi§
obserwujemy na rynku, tj. specjalistow z obszarow IT, finansow, ekonomii, data science,
quantow, analitykow danych, czy tez reprezentantow zawoddéw humanistycznych — ekspertow
z obszaru marketingu, public relations, digital marketingu oraz e-Commerce”. Szanse zyskuje
zatem pokolenie Z — dobrze czujace si¢ w $wiecie wirtualnym, oferujace okreslone
kompetencje jezykowe — pod warunkiem posiadania odpowiednich umiejetnosci
branzowych.

W badaniach prowadzonych w $rodowisku pokolenia Z podkresla sig, ze pracownicy
dobrze funkcjonuja w $wiecie online, nie stanowi dla nich problemu komunikacja na odlegtosc,
a ,,zdecydowana wigkszos$¢ przedstawicieli tej grupy wie czym chce si¢ zajmowac¢ zawodowo
i wezesnie planujg swoja przysztos¢, co zapewnia im poczujcie bezpieczenstwa i stabilizacji.
Zetki sa ciekawe $wiata i ambitne ale znany nam z poprzednich pokolen tzw. “wyscig
szczurow” ich zupehnie nie dotyczy. Chcg dobrze realizowac powierzone w pracy zadania, ale

jednoczesnie ma si¢ to odbywac w okreslonych ramach czasowych.
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Praca w nadgodzinach, po 16 godzin dziennie, to co§ co raczej nie miesci im si¢
w glowie, bo wkracza w ich strefe komfortu i zycie prywatne” (Piotrowska, 2022). Do takich
samych wnioskow doszedt K. Rosinski (2022b), wskazujac, ze ,,mtodzi kwestionuja tradycyjny
model pracy, wedhug ktorego funkcjonowaty starsze pokolenia. Najwazniejsze dla nich sa:
niezalezno$¢, elastyczno$¢ 1 wyrazne oddzielnie ich czasu prywatnego od tego poswigcanego
na obowigzki stuzbowe. ,,Zetki" chcg pracowac z roznych miejsc na Swiecie, dlatego istotne sg
dla nich kwestie pracy zdalnej i zadaniowe rozliczanie z pracy (...) Co jednak istotne, to oni
sami chcg decydowac, kiedy pracuja, a kiedy majg wolne. Nie chcag pracowaé w sztywnych,
ustalonych z géry ramach godzinowych, araczej oczekuja pracy, w ktorej beda mogli
wykonywa¢ konkretne zadania. Praca przy biurku, np. od 9.00 do 17.00, jest dla nich
wypalajaca, wiec nie uwazaja jej za atrakcyjng. Warto wiec udostepni¢ im mozliwos¢ pracy
zdalnej lub przynajmniej hybrydowej, tak, aby mogli oni ftaczy¢ zycie codzienne
z zawodowym”. W obydwu cytowanych badaniach ocena pokolenia Z skupia si¢ na
oczekiwaniach pracownikow - pomijajac kwestie na ktore zwrécono uwage
w przywolanych wcze$niej badaniach HRK dotyczacych posiadanych kompetencji. A te
nie zawsze s3 adekwatne do stawianych oczekiwan. Mala uwage poswieca si¢ rowniez
branzy oraz zawodu, ktory wykonuje pracownik — te kwestie poddano analizie w badaniu
przeprowadzonym w powiecie pruszkowskim.

W niniejszym badaniu, mtodzi pracownicy zatrudnieni sg na lokalnym rynku pracy
gléwnie jako pracownicy biurowi (31,2%), w mniejszym stopniu jako specjalisci (16,9%),
technicy 1 $redni personel (13,0%) oraz pracownicy ustug i sprzedawcy (10,4%). Taka struktura
zatrudnienia wynika ze specyfiki lokalnego rynku pracy. W wigkszosci nie jest to praca, ktora

moze by¢ $wiadczona zdalnie i w godzinach wybranych przez pracownika.

Zawod pokolenia z — grupy wielkie

Wyszczeg6lnienie Pokolenie Z Pracqwmcy
ogotem

Przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy 9,1 10,5
Specjalisci 16,9 19,7
Technicy i inny $redni personel 13,0 11,3
Pracownicy biurowi 31,2 29,4
Pracownicy ushug i sprzedawcy 10,4 10,5
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,0 0,4
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 2,6 4,6
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 6,5 3,8
Pracownicy wykonujacy prace proste 1,3 3,4
Sity zbrojne 1,3 1,3
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A co z lojalnoscia wobec pracodawcy? Czy jest to cecha pokolenia Z.? \Wystarczy
przesledzi¢ wyniki badan prowadzonych na rynku pracy, aby stwierdzi¢, ze trend pracy u tego
samego pracodawcy przez cate zycie stracil na znaczeniu na dlugo wczesniej niz pokolenie Z
pojawito si¢ na rynku pracy. Juz w 2008 roku wskazywano, ze ,,0soba ponizej 25 roku zycia
zmienia prace $rednio co 14 miesiecy! Pracownicy w wieku 25-35 lat zmieniajg prace niemal
co 4 lata. Tylko najstarsi uczestnicy rynku pracy pozostaja u jednego pracodawcy okoto 9 lat”
(Jelonek-Lisowska, 2011). Wérdéd powodow zmiany pracy wskazywanych na przetomie
pierwszej 1 drugiej dekady XXI wieku wskazywano wysokie koszty pracownika i1 dazenie do
optymalizacji  poprzez poszukiwanie tanszych pracownikdw, zmiany spoteczne
I technologiczne (nowe zawody i branze) wplywajace na powstawanie nowych kompetencji
i mozliwo$¢ ich wigkszego niz dotychczas wykorzystania, tzw. nietrwaly zwigzek:
pracodawca-pracownik (dominacja umow na czas okreslony i elastyczno$¢ pracy), rosngce
znaczenie mobilnosci pracownikéw 1 dazenie do rozwoju (poszukiwanie pracy odpowiedniej
do kompetencji i pozwalajacej na ich podnoszenie). W 2014 roku eksperci Forbes wskazali, ze
optymalny czas pracy u jednego pracodawcy — uwzgledniajac kryterium finansowe — Wynosi
2 lata. W 2017 wskazywano, ze zmienit si¢ rynek pracy (Sedlak, Jaszcz, 2017

Czeste zmiany pracy pojawily si¢ zatem na co najmniej dekade przed wejSciem
pokolenia Z na rynek pracy. Jak zatem w tym obszarze oceniane jest zachowanie pokolenia Z?
Podobnie jak w przypadku definiowania pokolenia Z i jego mobilnosci, wyniki badan
ogolnopolskich nie dajg jednoznacznej odpowiedzi na tak sformulowane pytanie. Z badan
K. Piotrowskiej (2022) wynika, ze ,,Mimo, iz dynamika zmian na rynku pracy jest obecnie
bardzo wysoka, paradoksalnie obserwujemy ch¢é pozostania i rozwoju w ramach jednej
organizacji w 2-letniej perspektywie czasu. Wydaje si¢ wigc, ze obecnie obserwowany trend
czestych zmian pracodawcy, moze nieco spowolni¢ wraz z dominacja Pokolenia Z na rynku
pracy”. Odmienne wnioski ptyng z badan K. Rosinskiego (2022b), ktory wskazuje, ze rotacja
w tym pokoleniu jest stosunkowo duza. Wptyw na takie zachowanie mtodych pracownikow
maja dwa czynniki:

1. Niski staz pracy — pokolenie Z wchodzi dopiero na rynek, co powoduje, ze nie ma lub
ma bardzo niewielkie dos§wiadczenie w pracy, a zatem mtodzi pracownicy zatrudniani
s3 na najnizszych 1 zarazem najnizej platnych stanowiskach. Po zdobyciu
doswiadczenia poszukujg innej pracy, a po otrzymaniu oferty — rozstaja si¢ z obecnym

pracodawca.
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2. Dazenie do rozwoju, ktore — zgodnie z prezentowanymi trendami — wiaze si¢

z konieczno$cig zachowania elastycznos$ci i mozliwosci zmiany pracodawcy. Wedlug

K. Rosinskiego (2022b) ,,pracodawcy moga osiggnac¢ odwrotny efekt i ich zniechecié,

dlatego odpowiedz na pytanie o to, gdzie widzg siebie za pi¢¢ lat, moze si¢ nie spodobac

temu, kto je zadaje —"Zetki" nickoniecznie chca si¢ taczy¢ z pracodawca na
lata. Widzimy juz zjawisko, ze jezeli firma do oferty pracy wpisuje mozliwos¢
dhugoletniego zwigzania si¢ z pracownikiem, to wcale to nie dziala na jej korzys¢

w oczach "zetek", a wrecz taka perspektywa mtodych odstrasza”.

Podobne wnioski ptyng z badan CareerBilder (2021), w ktorych wskazano, ze ,,zetka”
pracuje w jednej firmie $rednio 2 lata i 3 miesigce, a millenialsi (w wieku 25-40 lat) zaledwie
pot roku dtuzej. Dla poro6wnania — przedstawiciele generacji X (w wieku 41-56 lat) maja $redni
staz w firmie wynoszacy 5 lat, natomiast w przypadku baby boomersow to az 8§ lat”. Z tego
badania wynika, ze chociaz pokolenie Z zmienia prace do$¢ czesto, to tendencja ta
widoczna jest rowniez w pozostalych grupach pokoleniowych. A zatem nie jest cecha
wylacznie pokolenia Z i przez to pokolenie wprowadzona na rynek pracy. Na ciekawy
aspekt lojalnos$ci pracownikéw zwraca uwage A. Dolot (2021a), stwierdzajac, ze ,,Faktem jest,
ze czegsto mtodzi ludzie pracuja w jednej firmie krécej niz ich rodzice czy koledzy z pokolenia
Y. Dlaczego? By¢ moze rzeczywisto$¢ — godziny pracy, odpowiedzialno$¢, oczekiwanie od
pracodawcow rozwigzywania niestandardowych i trudnych sytuacji — jest dla mtodych ludzi na
tyle duzym wyzwaniem, ze szukajg lepszej alternatywy, myslac, ze gdzie indziej jest inaczej.
Jedno jest pewne: jezeli gdziekolwiek poczujg si¢ traktowani w sposob nieuczciwy, widzac
realia rynku pracy, ktory w duzych miastach jest dzi§ rynkiem pracownika — nie maja
dylematéw i odchodza”. Z badania Wygoda kontra rozwdj® wynika, ze ,,az 35% pracujacych
Polakow aktywnie szuka lub rozwaza zmian¢ miejsca pracy. Wigkszo$¢ z nich to osoby ponizej
40 roku zycia — najch¢tniej miejsce pracy zmieniliby pracownicy miedzy 30 a 40 rokiem zycia
(az 42% badanych). (...) To osoby w wigkszosci z wyzszym wyksztatceniem i ponad 3 latami
stazu pracy. Co ciekawe, az 52% z nich posiada umowe o pracg na czas nieokreslony, podczas
gdy na umowe zlecenie lub umowe o dzieto zatrudnionych jest odpowiednio 6% i1 3%. Na
drugim miejscu pod wzglgdem chegci do zmiany plasuje si¢ najmlodsza grupa wiekowa

pracownikow przed trzydziestka.

® Wyniki badania motywacji zawodowych Polakow, zrealizowanego na zlecenie Pracuj.pl przez TNS Polska, na
reprezentatywnej probie 1000 aktywnych zawodowo Polakow.


https://www.money.pl/gospodarka/co-tak-naprawde-chce-uslyszec-rekruter-kiedy-pyta-gdzie-widzisz-siebie-za-piec-lat-6813093312514816a.html
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Najrzadziej zmiang pracy rozwazajg osoby 50+ (tylko 8% ankietowanych)
1 60+ (jedynie 2%)” (Pracuj.pl, 2021). Z badan Randstad wynika z kolei, ze w przeciagu pot
roku prac¢ zmienil co piaty uczestnik bioracy udzial w badaniu Monitor Rynku pracy. Odsetek
0s6b aktywnie poszukujacych zatrudnienia siggal w 2021 roku 9%, a nie szukajacych aktywnie,
a jedynie rozgladajacych si¢ na rynku — 45% (Ranstad, 2021). Podobne tendencje widoczne sg
na lokalnym rynku pracy. Wyraznie wida¢, ze w powiecie pruszkowskim aktywnos¢ w
poszukiwaniu pracy znaczgco wzrosta w okresie po pandemicznym. W okresie ostatnich trzech
miesiecy przed badaniem aktywnie nowej pracy zaczeta szukaé prawie potowa pracownikow z
pokolenia Z (54,5% vs. 48,3% ogotu pracownikow). Pokazuje to, ze aktywnos¢ w

poszukiwaniu pracy na lokalnym rynku pracy nie jest uwarunkowana przez wiek.

Aktywno$¢ w poszukiwaniu pracy na rynku przez osoby zainteresowane jej zmiang

do 3 miesiecy Pokolenie Z

60,0 , ]

50,0 == Pracujgcy ogotem

40,0

30,0

powyzej 2 lat 20,0 od 3 do 6 miesiecy
10,0
0,0
powyzej 1 roku do 2 lat powyzej 6 miesigcy do 1
roku

Wyszczegolnienie Pokolenie Z Pracujacy ogotem
do 3 miesigcy 54,5 48,3
od 3 do 6 miesigcy 28,6 27,7
powyzej 6 miesiecy do 1 roku 7,8 12,2
powyzej 1 roku do 2 lat 5,2 7,6
powyzej 2 lat 2,6 2,9

Jakie utrudnienia na lokalnym rynku pracy czekaja pokolenie Z?

W analizach rynkowych podkresla si¢, ze wspodlczesnie o wartosci rynkowej
pracownika decyduja nie tylko posiadane kompetencje, ale rowniez doswiadczenie. Pokolenie
Z wskazuje na wigksze problemy ze znalezieniem pracy niz cata grupa pracujacych (41,6% vs.

32,7%) i pozostate grupy wiekowe.
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Utrudnienia na rynku pracy
Pracujacy Wtym
Wyszezegolnienie ogolem | Do25lat | 25-34lata | 35-44lata | 45-54 lata 151;";‘2]'
zdecydowanie nie 6,3 6,5 3,8 8,7 6,3 0,0
raczej nie 31,1 29,9 32,1 29,0 34,4 42,9
ani nie, ani tak 29,4 22,1 32,1 33,3 34,4 28,6
raczej tak 25,6 29,9 22,6 26,1 18,8 28,6
zdecydowanie tak 7,1 11,7 7,5 2,9 6,3 0,0

Z przeprowadzonego w powiecie pruszkowskim badania wynika, Zze najwigksze
utrudnienia na rynku pracy dla pokolenia Z wynikaja z braku wzajemnego zrozumienia
w zakresie kluczowych warunkéw zatrudnienia (63,6% vs. 57,6% w grupie pracujacych).
Pokolenie Z czgsciej niz inni pracownicy wskazuje rowniez na niezgodno$¢ oferty
z faktycznymi oczekiwaniami pracodawcy (16,9% vs. 17,6%). Nie zawsze niezgodnosc ta jest
realna, bowiem jak wynika z badan ogolnopolskich ,,Mtodzi preferuja szybszg komunikacje,
dlatego oferty nie powinny by¢ rozbudowane, ale krotkie i napakowane konkretami, (...) osoby
wchodzace na rynek pracy uczestnicza nawet w Kilkunastu procesach rekrutacyjnych, dlatego
nie odpowiada im ani dlugi proces rekrutacji przewidziany na kilka etapow, ani diugie
oczekiwanie na decyzje co do zatrudnienia (...) przedstawiciel pokolenia Z moze si¢ zniechecié¢
juz na etapie czytania ogloszenia. — Mtodzi preferujg szybsza komunikacje, dlatego oferty nie

powinny by¢ rozbudowane, ale krotkie i napakowane konkretami” (Rosinski, 2022a).

Powody utrudnien w znalezieniu miejsca pracy

Pracujac W tym
Wyszczegélnienie WY B0 25 [ 25-34 | 35-44 | 4554 | 55lati
ogolem .o
lat lata lata lata wiecej
brak wzajemnego zrozumienia w zakresie
kluczowych warunkéw zatrudnienia 57,6 . 453 536 68,8 14
nlezadowolqnle z ofert'y (prosze podaé 8,0 6.5 3.8 15.9 3.1 0,0
przyczyne niezadowolenia)
niezgodno$¢  oferty z  faktycznymi
oczekiwaniami pracodawcy 14,3 16,9 26,4 5,8 9,4 0,0
(zaangazowania, komunikacji itp.),
zbyt dhugi proces rekrutacji 17,6 11,7 20,8 0,0 18,8 28,6
Inne 0,8 0,0 0,0 2,9 0,0 0,0

Niezgodno$¢ oferty pracodawcy z faktycznymi wymaganiami to nie jedyna przyczyna

niepowodzenia rekrutacyjnego lub niezadowolenia z zatrudnienia.
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Utrudnienia na rynku pracy moga wynika¢ rowniez ze zderzenia z wymaganiami
pracodawcy, gtdownie w zakresie wykorzystania zdobytej wiedzy na stanowisku. Pokolenie Z
w powiecie pruszkowskim oferuje swoim pracodawcom — cze$ciej niz starsi pracownicy —
kompetencje cyfrowe i znajomos¢ jezyka. Moze oferowac réwniez umiejetnosci techniczne
I matematyczne, ale brakuje mtodym ludziom wiedzy specjalistycznej, ktora wymagana jest od
pracownikow na konkretnych stanowiskach (59,7% vs. 67,6% dla pracujacych ogdtem).

Bioragc pod uwage wyniki badania przeprowadzonego na potrzeby niniejszego
opracowania mozna stwierdzi¢, ze zbyt krotkie ogloszenie o prace moze stac si¢ przyczyng
niepowodzen rekrutacyjnych. W przypadku zbyt dtugiego ogloszenia o prace, kandydat nie
bedzie nig zainteresowany, w przypadku zbyt kréotkiego — mogg zosta¢ pominigte (i z reguly
zostaja) kwestie istotne dla pracownika. Pojecie ,,napakowane konkretami” jest niezbyt ostre
i moze by¢ przyczyng niezadowolenia z oferty, niezgodnosci oferty z faktycznymi
oczekiwaniami pracodawcy lub brak wzajemnego zrozumienia w zakresie kluczowych
warunkow zatrudnienia. Co prawda kwestie te mogg zosta¢ rozwini¢te 1 doprecyzowane na
kolejnych etapach rekrutacji, ale — jak pokazuje praktyka — nie zawsze jest to mozliwe, bowiem
problemem jest rowniez sam przebieg procesu rekrutacji. Wedtug K. Piotrowskiej (2022) ,,Dla
Zetek caly proces rekrutacyjny powinien by¢ mozliwie jak najkrotszy — sktadajacy sig
maksymalnie z 2 etapow rekrutacyjnych. Dla ponad 48% badanych czas oczekiwania na
decyzje pracodawcy powyzej 1 tygodnia jest nieatrakcyjny”. Kolejne oczekiwania dotyczace
procesu rekrutacji to:

e spotkanie z przysztym przetozonym: ,,32,16% ankietowanych wskazato, ze spotkanie
Z przysztym przelozonym jest waznym elementem procesu rekrutacyjnego, a dla
27,27% o0s06b jest wyznacznikiem akceptacji oferty pracy”,

e spotkanie z zespotem, aby kandydat mial mozliwo$¢ poznania oséb, z ktérymi bedzie
pracowac w celu sprawdzenia, czy pasuja do siebie pod katem osobowo$ciowym,

e dobra atmosfera podczas rozmowy kwalifikacyjnej, zachgcajaca do pracy (52,25%) —
chodzi o sposob przeprowadzenia rozmowy, zadawania pytan i1 przedstawienia oferty,
co prowadzi¢ ma do wzajemnego zrozumienia,

e informacja zwrotna na kazdym etapie — istotne jest tempo przekazywania decyzji
w ramach procesu rekrutacji (Piotrowska, 2022),

e mozliwos¢ przedstawienia swoich oczekiwan wzgledem pracodawcy — kandydat

dopytuje o0 wartosci firmy, nadgodziny i wynagrodzenie (Rosinski, 2022b).
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Pokolenie Z oferuje swoim pracodawcom w powiecie pruszkowskim przede wszystkim
kompetencje cyfrowe i znajomos¢ jezyka, ale brakuje im wiedzy specjalistycznej wymagane;j
na stanowisku. Mlodzi ludzie nie naucza si¢ jej w szkole i na uczelni, potrzebne jest

doswiadczenie.

Kompetencje, ktore pracownicy oferuja pracodawcom

Umiejetnoéci techniczne =@=pracujacy ogotem
80 pokolenie Z
60
40

Wiedza specjalistyczna wymagana . , .
ped ¥ ymag Umiejetnosci matematyczne

na stanowisku 20
0
Znajomosc jezyka Kompetencje cyfrowe
Pracujacy ogotem Pokolenie Z
Czesto Czesto
Wyszczegolnienie o lub o lub
Rzadko | Przecietnie Rzadko | Przecietnie
bardzo bardzo
CZgsto CZgsto
Umiejetnosci techniczne 16,4 23,1 59,2 15,6 23,4 59,7
Umiejetnos$ci matematyczne 18,5 37,4 42,9 19,5 32,5 46,8
Kompetencje cyfrowe 9,7 23,1 66,4 1,3 19,5 79,2
Znajomos¢ jezyka 14,7 24,4 60,1 10,4 10,4 79,2
Wiedza specjalistyczna wymagana na 76 235 67.6 9.1 28.6 59.7
stanowisku
Inne 1,7 0,4 0,8 0,0 0,0 0,0

Pokolenie Z oferuje swoim pracodawcom w powiecie pruszkowskim przede wszystkim
kompetencje w zakresie wyszukiwania i analizy informacji. Mimo wychowania w warunkach
ciggtej zmiany 1 posiadanej mobilno$ci miodzi pracownicy maja znacznie mniejsze niz ich
starsi koledzy umiejetnosci dziatania w sytuacji niepewnosci (59,7% vs. 70,2%), sa od nich
mniej komunikatywni (77,9% vs. 84,5%), a indywidualno$¢ ogranicza ich umiejetnosci do
pracy w grupie (74,0% vs. 81,9%). Sa réwniez znacznie mniej odporni na stres (59,7% vs.
68,1%).
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Mniejsze kompetencje w zakresie inteligencji emocjonalnej (68,8% vs. 73,5%) moga
przektada¢ si¢ na nizsza zdolnos$¢ do rozwigzywania konfliktow (62,3% vs. 68,9%) 1 zdolnosci
negocjacyjne (50,6% vs. 60,1%). Mimo zdolnosci do wykonywania kilku czynnosci w tym
samym czasie mtodzi pracownicy zarzadzaja czasem gorzej niz pozostali pracownicy (80,5%
vs. 83,2%), co moze przektadac si¢ na ocen¢ kompetencji w zakresie terminowosci (83,1% vs.
84,9%). Co ciekawe, pokolenie Z gorzej niz pozostali pracownicy oceniajg wtasng kreatywnos¢

(71,4% vs. 76,5%).

Kompetencje oferowane pracodawcom (klasyfikacja PARP)

Pracujacy ogotem Pokolenie Z
Czesto Czesto
Wyszczegolnienie o lub o lub
Rzadko [ Przecigtnie Rzadko [ Przecigtnie

bardzo bardzo

czesto czesto
Wyszukiwanie i analiza informacji 5,5 18,1 76,5 5,2 13,0 81,8
Zdolnosci rozwigzywania trudnych spraw 55 19,7 73,5 3,9 20,8 71,4
Myslenie krytyczne 6,7 22,7 70,6 5,2 27,3 67,5
Kreatywnos¢ 8,0 13,4 76,5 9,1 18,2 71,4
Zdolnos¢ do myslenia systemowego 8,0 23,9 66,8 5,2 27,3 64,9
Terminowos$¢ 4.2 10,5 84,9 3,9 11,7 83,1
Zarzadzanie czasem 4.2 11,3 83,2 3,9 13,0 80,5
Podejmowanie decyzji i przejawianie 8.4 23.9 66.4 13,0 22.1 63.6
inicjatywy
Odpornos¢ na stres 8,4 22,3 68,1 9,1 28,6 59,7
Che¢ do pracy (motywacja do pracy) 3,4 10,5 85,7 5,2 11,7 83,1
Komunikatywnos¢ 4.6 10,1 84,5 7,8 13,0 77,9
Umiejetno$¢ wspolpracy w grupie 4,6 13,0 81,9 7,8 16,9 74,0
Ur'nieje;tnoéc'. rozwigzywania konfliktow 8.8 214 68.9 156 105 62.3
mi¢dzyludzkich
Inteligencja emocjonalna 5,9 19,7 73,5 7,8 22,1 68,8
Organizowanie i  prowadzenie  prac 11.8 21.0 66.4 16,9 23.4 571
biurowych
Zdolnosci kierownicze 4.2 31,1 52,9 20,8 39,0 39,0
Zdolnosci negocjacyjne 14,3 23,5 60,1 20,8 26,0 50,6
Poczucie odpowiedzialnosci 4.6 11,8 82,4 5,2 13,0 79,2
Zdoln_oéc’ .fiostrzegania zmian w otoczeniu 105 168 710 156 156 66.2
organizacji
Umiejetnos¢ dziatania w i niepewnos$ci 6,3 21,8 70,2 9,1 27,3 59,7

Na lokalnym rynku pracy problemem s3 rowniez braki w posiadanych kompetencji,
ktére ujawniajg sie juz na etapie rekrutacji lub w krotkim czasie po podjeciu pracy. Pokolenie
Z jest dobrze wyksztalcone i ma dobre kwalifikacje, ale czesciej niz starszym pracownikom
brakuje wymaganych przez pracodawce dodatkowych uprawnien wymaganych na stanowisku

pracy. Problemem jest réwniez brak do$wiadczenia.
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Po zatrudnieniu okazuje si¢, ze mtodym ludziom — czgs$ciej niz u starszym pracownikom
— brakuje motywacji do pracy. Mozna domniemywaé, ze dotyczy to sytuacji, w ktorych
pracodawca nie zapewnia odpowiednich warunkéw do rozwoju — na poziomie oczekiwanym
przez mtodego pracownika. Brak motywacji moze roéwniez wynika¢ z braku lojalnosci

I wysokiej mobilno$ci przy jednoczesnym ograniczeniu ofert na lokalnym rynku pracy.

Braki wystepujace w procesie rekrutacji

Pracujacy ogotem Pokolenie Z

Czesto Czesto
Wyszezegblnienie Rzadko [Przecietnie lub Rzadko [ Przecietnie lub

bardzo bardzo

czesto czesto
Brak odpowiednich kwalifikacji 26,1 29,0 43,3 22,1 41,6 35,1
Brak wymaganych uprawnien 23,1 29,4 46,2 16,9 31,2 50,6
Zbyt mate lub brak doswiadczenia 23,5 27,7 47,5 18,2 26,0 54,5
Brak motywacji do pracy 45,4 27,3 25,6 39,0 32,5 27,3
Zbyt wysokie kwalifikacje 53,8 20,6 23,9 62,3 22,1 14,3
Inne 26,1 29,0 43,3 22,1 41,6 35,1

Polski system edukacyjny pozwala na uzyskanie tzw. umiejetnosci kluczowych, do
ktorych nalezy umiejetno$¢ porozumiewania si¢ w jezyku ojczystym i w jezykach obcych,
kompetencje matematyczne, informatyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne,
swiadomo$¢ i ekspresja kulturalna, umiejetnos¢ uczenia si¢ oraz kompetencje spoteczne
i obywatelskie, inicjatywno$¢ i przedsiebiorczosé’. Jest to osiem kompetenciji ,.ktore stanowig
potaczenie wiedzy, umiejetnosci 1 postaw uwazanych za niezbedne dla potrzeb samorealizacji
1 rozwoju osobistego, aktywnego obywatelstwa, integracji spotecznej oraz zatrudnienia” (ORE,
2007, s. 1). W kontekscie niniejszego badania, mtodzi ludzie opanowali w pelni pierwsze pigé
kompetencji kluczowych. Problem pojawia si¢ przy pozostatych trzech, ktére maja znaczenie
w Srodowisku pracy. Umiejetnos¢ uczenia si¢ to nic innego jak ,,zdolno$¢ konsekwentnego
I wytrwalego uczenia si¢, organizowania wlasnego procesu uczenia si¢, w tym poprzez
efektywne zarzadzanie czasem i1 informacjami, zardwno indywidualnie, jak i w grupach” (ORE,

2007, s. 4).

7 Zob. Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych
W procesie uczenia si¢ przez cate zycie (2006/962/WE) (Dz. Urz. UE z 30 grudnia 2006, L 394/10), a nastgpnie
Zaleceniach Rady z dnia 22.05.2018 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate zycie
(2018/C 189/01) (Dz. Urz. UE z 4 czerwca 2018, C 189/1). Zawiera je rowniez Rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowej z dnia 30 stycznia 2018 r. w sprawie podstawy programowe] ksztalcenia ogdlnego dla liceum
ogolnoksztatcacego, technikum oraz branzowej szkoty II stopnia (Dz.U. 2018 poz. 467).
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Kompetencje spoteczne to ,,nie tylko swiadomos$¢ podstawowych poje¢ dotyczacych
osob, grup, organizacji zawodowych, rownosci pici i niedyskryminacji, spoteczenstwa
I kultury. Konieczne jest rozumienie wielokulturowych i spoteczno-ekonomicznych wymiarow
spoteczenstw europejskich, a takze wzajemnej interakcji narodowej tozsamos$ci kulturowej
I tozsamosci  europejskiej”, ale rowniez ,kompetencje osobowe, interpersonalne
I migdzykulturowe obejmujace pelny zakres zachowan przygotowujacych osoby do
skutecznego i konstruktywnego uczestnictwa w zyciu spotecznym i zawodowym, szczegolnie
w spoleczenstwach charakteryzujacych si¢ coraz wigksza roznorodnoscig, a takze
rozwigzywania konfliktow w razie potrzeby” (ORE, 2007, s. 5). Z kolei inicjatywnos¢
I przedsigbiorczo$¢ obejmujg ,.kreatywnos¢, innowacyjnos¢ i podejmowanie ryzyka, a takze
zdolno$¢ do planowania przedsigwzig¢ 1 prowadzenia ich dla osiggnigcia zamierzonych celow.
(...) Konieczna wiedza obejmuje zdolno$¢ identyfikowania dostgpnych mozliwosci
dziatalnos$ci osobistej, zawodowej lub gospodarczej, w tym szerszych zagadnien stanowigcych
kontekst pracy i zycia ludzi, takich jak og6lne rozumienie zasad dziatania gospodarki, a takze
szanse 1 wyzwania stojace przed pracodawcami 1 organizacjami (...). Umiejgtnosci odnoszg si¢
do proaktywnego zarzadzania projektami (co obejmuje np. planowanie, organizowanie,
zarzadzanie, kierowanie 1 zlecanie zadan, analizowanie, komunikowanie, sporzadzanie
raportow, ocene 1 sprawozdawczo$¢), skutecznej reprezentacji i negocjacji oraz zdolnosci
zaréwno pracy indywidualnej, jak 1 wspotpracy w zespotach” (ORE, 2007, s. 6).

Mtodzi ludzie w niedostatecznym stopniu posiadajg trzy kompetencje kluczowe, ktore
majg znaczenie na rynku pracy. Oznacza to, ze pokolenie Z — zgodnie z zatozeniami uczenia
si¢ przez cale zycie — bedzie musialo osiagnag¢ odpowiedni ich poziom dopiero na etapie
rozwoju zawodowego. Gospodarka oparta na wiedzy naktada obowiazki nie tylko na
pracodawcow, ale rowniez pracownikéw — nie tylko w zakresie indywidualnego rozwoju
i dazenia do osiggniecia tzw. mistrzostwa osobistego, ale rOwniez myslenia systemowego
I Uczenia si¢ zespolowego, pracy zespotowej w projektach i poczucia odpowiedzialnosci za
wlasne dziatania. Uzyskanie tego efektu jest wyzwaniem dla pracodawcéw (w zakresie
stworzenia rozwigzan pozwalajacych na ciagly rozwoéj) 1 pracownikéw (w zakresie

ksztattowania swoich kompetencji zgodnie z oczekiwaniami pracodawcow).
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W jaki sposob pokolenie Z ocenia mozliwosci zatrudnienia na lokalnym rynku pracy?

Z badan Rosinskiego (2022b) wynika, ze ,,"Zetki" nie przywiazuja si¢ tak mocno do

miejsca pracy, wazniejsza jest perspektywa awansu i rozwoju, nawet jezeli to bedzie oznaczato

zmiang pracodawcy w krotkim czasie. Zwracaja tez uwage na benefity, ktore pracodawcy

oferuja, a takze na to, czy praca, ktorg przyjmuja, jest zgodna z ich warto§ciami. Zawod, ktory

nie odpowiada ich §wiatopogladowi, mogiby by¢ dla nich duzym obcigzeniem psychicznym”

(Rosinski 2022b). Nie wszystkie obserwacje znalazly potwierdzenie w niniejszym badaniu.

Czynniki wptywajace na rynek pracy

Pracujacy ogotem Pokolenie Z
Czesto Czesto
Wyszezegolnienie Rzadko [ Przecigtnie lub Rzadko | Przecigtnie lub
bardzo bardzo
czesto czesto
Sz.ybki .rozv.vc')j tec.hnologii — zarzadzanie 76 16.4 76.1 2.6 13.0 84,4
wiedza 1 kapitalem intelektualnym
Cyfryzacja i automatyzacja pracy 6,3 19,7 73,9 7,8 18,2 74,0
Zmiany pokoleniowe w $rodowisku pracy —
konieczno$¢ radzenia sobie z odmiennymi| 7,1 23,9 68,5 10,4 20,8 67,5
oczekiwaniami i wyznawanymi warto$ciami
S_tarze]a}ce sig sp’oieczeqstwo —zmniejszajgca (g, 256 64.3 104 221 64.9
sie populacja 0s6b w wieku produkcyjnym
Wydhuzajacy sie¢ czas zycia 1 dluzsza
obecno$¢ pracownikow na rynku pracy —| 10,9 28,6 59,2 7,8 32,5 57,1
konieczno$¢ zmiany kwalifikacji
W@lokultur’ovaosc rynku pracy — zarzadzanie 10,9 345 534 6.5 403 50.6
réznorodnoscig
Women economic (rosngce uczestnictwo 13,0 34,9 51,7 14.3 325 51.9
kobiet na rynku pracy)
Presja work-life  balance (zachowanie
rownowagi migdzy praca a zyciem| 10,1 29,4 59,7 11,7 27,3 58,4
prywatnym)
Zmiany klimatyczne 1 rozwigzania Ww
zakresie oszczedzania energii i zasobow | 18,9 349 45,0 20,8 32,5 42,9
naturalnych
Zero waste economy i idea zrbwnowazonego 18.9 30.7 48,7 18.2 273 51.9
roZwoju
Nierowny dostep do rynku pracy 16,0 34,9 47,9 20,8 28,6 46,8
Kryzys migracyjny 11,3 30,3 57,1 14,3 29,9 53,2
Presja ESC (Environmental, Social and
Corporate — $rodowisko, odpowiedzialnos¢| 14,3 35,3 47,9 16,9 26,0 50,6
spoteczna i tad korporacyjny)
Inne 1,3 2,1 2,9 2,6 3,9 2,6
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Na lokalnym rynku pracy pokolenie Z znacznie czg$ciej niz pozostali pracujacy
wskazuje, ze na rynek pracy w duzym stopniu wptywa szybki rozwoj technologii i zwigzane
Znim zarzadzanie wiedzg i kapitalem intelektualnym (84,4% Vvs. 76,1%) oraz rozwoj
gospodarki sieciowej — cyfryzacja i automatyzacja pracy (74,0% vs. 73,9%). Gospodarka oparta
na wiedzy wymaga tych zmian, sg one widoczne i nikt nie neguje ich wptywu na rynek pracy,
wydaje si¢ jednak — biorgc pod uwage omawiane wczesniej kompetencje — ze dla pokolenia Z
znaczenie ma przede wszystkim rozwoj technologii, w mniejszym stopniu zarzadzanie wiedzg
jako podstawa ksztaltowania kompetencji oczekiwanych na rynku i dopasowanych do potrzeb
zmieniajacych si¢ technologicznie pracodawcow. Wérod czynnikéw spotecznych nieznacznie
czesciej niz pozostali pracujacy pokolenie Z zwraca uwage na WOmen economic i rosngce
uczestnictwo kobiet na rynku pracy (51,9% vs. 51,7%). Jednoczes$nie jednak mniejsze znacznie
— w poréwnaniu z pozostalymi pracownikami — nadajg wielokulturowosci rynku pracy
(zarzadzanie roznorodnoscia) i presji work-life balance (zachowanie réwnowagi miedzy praca
a zyciem prywatnym). tagodniej oceniane jest rowniez przez miodych ludzi znaczenie
negatywnych zmian w otoczeniu organizacji jakim jest kryzys migracyjny oraz nieréwny
dostep do rynku pracy. Pokolenie Z charakteryzuje wysoka swiadomo$¢ zmian klimatycznych
1 konieczno$¢ ochrony srodowiska. Zmianom klimatycznym i1 rozwigzaniom w zakresie
oszcz¢dzania energii 1 zasobow naturalnych nadaja mniejsze znaczenie niz pozostali
pracownicy. Jednocze$nie zauwazajg wigksze znaczenie zero waste economy i idei
zrownowazonego rozwoju oraz presji ESC (Environmental, Social and Corporate —
srodowisko, odpowiedzialno$¢ spoleczna i1 tad korporacyjny). W grupie czynnikow
demograficznych pokolenie Z najwigksze znaczenie przyznaje starzejgcemu si¢ spoteczenstwu
i zmniejszajacej sie populacji 0sob w wieku produkcyjnym (64,9% vs. 64,3%). Mniejsze
znaczenie niz pozostali pracujacy maja dla pokolenia Z zmiany pokoleniowe w $rodowisku
pracy oraz wydtuzajacy si¢ czas zycia i dluzsza obecno$¢ pracownikdéw na rynku pracy, a co za
tym idzie konieczno$¢ zmiany kwalifikacji. Takie podejscie jest catkowicie zrozumiate,
poniewaz mtodzi ludzie rzadko obejmuja stanowiska kierownicze i obca jest im koniecznos¢
radzenia sobie z odmiennymi oczekiwaniami i wyznawanymi warto$ciami pracownikow w
réznym wieku

Z badan K. Rosinskiego (2022b) wynika, ze ,,Ludzie z pokolenia Z bardzo szybko chca
awansowac. Nie oczekuja stabilizacji w swojej karierze zawodowej, a to dlatego, ze dopiero ja

rozpoczynaja 1 szukaja swojego miejsca’.
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Podobnie pokolenie Z definiuje K Piotrowska (2022), wskazujac, ze ,,dla pokolenia Z
priorytetem jest poczucie stabilnosci. Ponad 75% badanych osob preferuje umowe o prace,
a tylko 15% z nich jest otwarta na umowge zlecenie. Dodatkowo, wigcej niz 22% deklaruje, ze
swoja przyszto$¢ widzi w duzej korporacji. Jest to doskonate srodowisko do awansu biorac pod
uwage mozliwo$¢ wyboru $ciezki rozwoju (np. managerska/ ekspercka), lub tez mozliwos¢
zmiany projektu, klienta czy tez departamentu”. Odmienny obraz pokolenia Z wynika z badan
A. Dolot (2021), ktora podkresla, ze ,,stwierdzenie, jakoby dla pokolenia Z priorytetem byta
szybka kariera zawodowa, to mit. Nie jest tez prawda, ze pokolenie Z nie potrafi wytrzymac
osmiu godzin bez dostgpu do wszystkich aplikacji w swoim telefonie. Z drugiej strony mtodzi
ludzie sg aktywni na wielu obszarach”. Zdecydowanie wazniejsza jest ciekawa praca

I mozliwo$¢ rozwoju niz sam awans.

Najsilniejsze cechy lokalnych pracodawcow

o Pracujacy ogotem Pokolenie Z
Wyszczegolnienie - -

Nie |Przecigtnie| Tak Nie |Przecigtnie| Tak
Lokalizacja 8,0 16,8 75,2 6,5 16,9 76,6
Wielko$¢ 18,9 42,9 36,6 24,7 40,3 32,5
Prestiz 20,2 33,2 44,5 32,5 27,3 37,7
Styl zarzadzania i kultura organizacyjna 8,0 22,3 68,5 3,9 26,0 68,8
Innowacyjno$é 9,2 31,1 58,0 7,8 31,2 61,0
\.No'rk-llfe-balance (rbwnowaga  miedzy 13.4 244 60.9 9.1 312 584
zyciem zawodowym a prywatnym)
Stabilnos$¢ zatrudnienia 7,6 13,0 78,6 6,5 10,4 81,8
Wysokos¢ wynagrodzenia 8,0 17,6 72,7 3,9 19,5 74,0
Mozliwosci szkolenia (szkolenia branzowe, 8,0 206 70.2 9.1 105 68.8
zawodowe)
Mozliwosci rozwoju (zdobywanie nowych
umiejetnosci, realizacja projektow lub dziatan | 5,5 23,1 71,4 5,2 26,0 68,8
dodatkowych)
Mozliwosci awansu 55 21,0 72,3 6,5 27,3 67,5
Benefity (df)datkowe $wiadczenia poza 6.7 223 68.9 104 105 67,5
wynagrodzeniem)
Inne 0,8 1,7 2,5 1,3 5,2 2,6

Na rozwdj zwracaja rdwniez uwage miodzi pracownicy na lokalnym rynku pracy,
oceniajac mocne strony pracodawcow. Poza lokalizacja (76,6% vs. 75,2% og6tu pracujacych)
to przede wszystkim stabilno$¢ zatrudnienia (81,8% vs. 78,6%), wysoko$¢ wynagrodzenia
(74,0% vs. 72,7%). Nieco czesciej niz inni pracujacy zwracaja uwage na innowacyjnosc (61,0%

vs. 58,0%) oraz styl zarzadzania i kulture organizacyjng (68,8% vs. 68,5%).
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Pokolenie Z bardziej surowo niz pozostali pracujacy ocenia mozliwos¢ rozwoju podczas
zatrudnienia u lokalnych pracodawcoéw. Chociaz takie rozwigzania dostrzega wigkszos¢
przedstawicieli pokolenia Z to gorzej oceniaja oni mozliwosci awansu (67,5% vs. 72,3%)
I zdobywania nowych umiej¢tnosci oraz realizacji projektow lub dziatan dodatkowych (68,8%

vs. 71,4%). Zbiezna jest rowniez ocena mozliwosci szkolenia (68,8% vs. 70,2%).

Mozliwosci znalezienia pracy przez pokolenie Z, czyli na co mlodzi ludzie zwracaja uwage
w ogloszeniach o prace?

Z przywotywanych wczesniej badan Rosinskiego (2022b) wynika, ze ,,"Zetki" (...)
Zwracajg tez uwage na benefity, ktore pracodawcy oferuja, a takze na to, czy praca, ktorg
przyjmuja, jest zgodna z ich warto$ciami”. K. Piotrowska (2022) wskazuje, ze ,,30% badanych
deklaruje, ze lista oferowanych benefitow ma znaczenie przy podjeciu decyzji o akceptacji
oferty pracy. Co ciekawe, wyprzedza to tym samym odpowiedzi takie jak: Tempo 1 jakos¢
procesu rekrutacji, Zaangazowanie firmy w CSR czy Osobg lidera, ktore czesto uwaza si¢ za

kluczowe aspekty wyboru pracodawcy przez Zoomersow”.

Czy benefity w ogloszeniach o pracg majg znaczenie

nie ma znaczenia

50,0 ==@==Pracujgcy ogétem
4
0.0 Pokolenie Z
30,0
. 20,0 - .
ma znaczenie raczej nie ma znaczenia
0
0,0

ani nie ma znaczenia, ani

raczej ma znaczenie .
ma znaczenie

. . ani nie ma .
o nie ma raczej nie ma . . raczej ma .
Wyszczegolnienie . . znaczenia, ani . ma znaczenie
znaczenia znaczenia Ma znaczenie znaczenie
Pracujacy ogdtem 6,3 6,7 15,5 45,4 25,2
Pokolenie Z 3,9 10,4 27,3 41,6 15,6
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W niniejszym badaniu obserwacja ta nie zostala potwierdzona®. Benefity zawarte
W ogloszeniach maja znaczenie dla 70,4% pracujacych ogdtem i dla 56,2% oséb do 25 roku
zycia. Brak takiego znaczenia wskazato odpowiednio 14,0% i 14,3% ankietowanych.

Takie wyniki znajduja potwierdzenie w badaniach K. Piotrowskiej (2022), bowiem ,,Dla
przedstawicieli Pokolenia Z benefity pracownicze, nie sa juz tylko dodatkiem pozaptacowym,
oferowanym przez niektorych pracodawcow, ale standardem rynkowym, wobec ktorego majg
okreslone oczekiwania. Nic dziwnego, Zoomersi to pokolenie wchodzace na rynek pracy, w
ktorym to Pracownik jest na pierwszym miejscu 1 moze dokonywaé wyboru, bez pojscia na
kompromis. Obecnie wigc, dyskusja na temat oferowanych benefitéw powinna si¢ skupi¢ nie
na ich ilosci, lecz jako$ci 1 mozliwosci dopasowania do potrzeb indywidualnych. (...) Od
pracodawcow, Zoomersi oczekujg wigce elastycznos$ci, a odgorny pakiet benefitow ustalony dla
catej organizacji nie pozwoli im na realizacj¢ indywidualnych potrzeb, ktore moga dynamicznie
si¢ zmienia¢”. W ogloszeniach o pracg osoby pracujace — niezaleznie do wieku — zwracaja
uwage na mozliwos¢ rozwoju. Do takiego wniosku doszta K. Piotrowska (2022), stwierdzajac,
ze ,,Zoomersi jako pierwsza generacja wchodzi na dynamicznie rozwijajacy si¢ rynek pracy,
ktory wymaga od pracownikéw nie tylko doskonalenia umiejetnosci, ale rowniez ciagtego
zdobywania nowych kompetencji, aby dostosowa¢ je do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci.
Zoomersi to wiedza. Ponad 37% badanych wskazato mozliwo$¢ odbywania kurséw 1 szkolen
jako jeden z najwazniejszych benefitow pozaptacowych”.

Obserwacje te zostaty potwierdzone na lokalnym rynku pracy. Pokolenie Z znacznie
mniejsze znaczenie przywigzuje do §wiadczen dodatkowych w postaci szkolen branzowych
(50,6% vs. 57,1%) 1 dofinansowania jezykow obcych (26,0% vs. 30,3%). Nieco wigksza uwaga
kierowana jest na dofinansowanie do studiow wyzszych (22,1% vs. 19,7%) 1 udziatu

w migdzynarodowych projektach (14,3% vs. 10,5%).

8 Ocena zakresu informacji zawartych w ogloszeniach o prace oparta zostata o znajomo$¢ wspomagang. Oznacza
to, ze respondenci wskazywali obecno$¢ poszczegdlnych elementow poprzez dokonanie ich wyboru z listy
wszystkich informacji objetych badaniem. Tym samym $wiadomo$¢ obecnosci poszczegolnych informacji ,,jest
silnie zwigzana jest z sila, z jakg ich obecno$¢ i slady w umysle klienta powoduja jego zdolnos¢ do
rozpoznawania (identyfikowania) w réznych warunkach” (Urbanek, Kosifiska 2002, s. 53). Dlatego w badaniu
przyjeto za podstawe zdolno$¢ do przypomnienia sobie zakresu informacji w ogloszeniach, z ktorymi osoby
uczestniczace w badaniu mialy do czynienia w nieograniczonym czasie. Przyjeto rowniez, ze dokonana ocena
zalezy od dotychczasowych doswiadczen osoby poszukujacej pracy i liczby kontaktow z ogloszeniami o prace.
Nalezy przy tym pami¢tac, ze $wiadomos¢ ta ulega zmniejszeniu wraz z uplywem czasu, a zatem potencjalnie
najdluzej pamigtane sa te informacje, ktére maja najwigksze znaczenie dla jednostki.
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Dodatkowe $wiadczenia oferowane przez pracodawcow zwigzane z rozwojem pracownika

a=@=Pracuj 5t
Szkolenia branzowe racujacy ogorem

60 Pokolenie Z
50
40 /
30
2
Udziat w miedzynarodowych ] Dofinansowanie nauki
projektach jezykéw obcych

Dofinansowanie studiow
(wyzszych lub

podyplomowych)
Wyszczegblnienie Pokolenie Z Prac’uj acy
ogotem
Szkolenia branzowe 50,6 48,3
Dofinansowanie nauki jezykéw obcych 26,0 21,7
Dofinansowanie studiow (wyzszych lub podyplomowych) 22,1 12,2
Udzial w migdzynarodowych projektach 14,3 7,6
Inne 2,6 2,9

Sposob rekrutacji, czyli w jaki sposob pokolenie Z szuka idealnego pracodawcy?

W badaniach poswigconych pokoleniu Z podkresla si¢, ze ,,Przedstawiciele pokolenia
Z 10 osoby, ktore dorastaly w dobie mediow spotecznosciowych, w zwigzku z czym pozostaja
online w zasadzie przez catg dobe. Internet traktujg jak narze¢dzie stuzace do wielu czynnosci —
nawigzywania kontaktow, robienia zakupdéw, poszukiwania pracy. Nieograniczony dostep
do informacji i cyfrowa biegto$¢ powoduja, ze marka oraz reputacja pracodawcy maja dla nich
kluczowe znaczenie w podejmowaniu zawodowych decyzji” (Firmy, 2018). Do takich samych
wnioskow dochodzi K. Piotrowska (2022), wskazujac, ze ,,Naturalne srodowisko pokolenia Z
to bez watpienia Internet. To w sieci Zetki szukaja informacji o mozliwo$ciach podjgcia
praktyki 1 stazu juz w trakcie studiow lub po prostu pierwszej pracy. Az 59,65% badanych
wskazato, ze szuka pracy przez portale z ogloszeniami o pracg, a w tych krolujg: OLX
(78,14%), Pracuj.pl (74,96%), Praca.pl (56,53%). Social media dla Zetek to prawdziwe
krolestwo 1 az 42% respondentow wskazato, Zze poszukuje pracy réwniez na dedykowanych
grupach spotecznos$ciowych. Z badan Szymanczyka (2022) wynika, ze pokolenie Z jest podatne

na wplywy zewnetrzne i opinie innych osob.
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W kontek$cie poszukiwania pracy wigze si¢ to z wplywem rodziny na wybor
pracodawcy, oferowane stanowisko i wynagrodzenie (Firmy, 2018). Na wplyw rodziny
I znajomych uwage zwrocita roéwniez K. Piotrowska (2022), stwierdzajac, ze ,,A Zetki cenig
sobie mocno zdanie i rekomendacje rodziny i znajomych, i za pomocg tego kanalu pracy szuka
az 42,89%. Nasze badanie pokazuje, ze powoli w zapomnienie odchodza targi pracy, takze te
odbywajace si¢ online”. Podobne wnioski wynikajg z badania A. Dolot (2021a). W zadnym z

przywotywanych powyzej badan nie ma odniesienia do roli Powiatowego Urzedu Pracy.

Najpopularniejsze sposoby rekrutacji

. Pracujacy ogotem Pokolenie Z
Wyszezegdlnienie razem 1 2 3 razem 1 2 3
Powiatowy Urzad Pracy 50,8 | 16,0 | 16,0 | 18,9 | 46,8 143 | 156 | 16,9
Prywatne biura posrednictwa pracy 19,3 7,6 6,3 5,5 18,2 6,5 6,5 52
Head hunterzy 16,0 3,8 4,6 7,6 13,0 2,6 3,9 6,5
Szkolne i akademickie o$rodki kariery 25,2 | 16,0 3,8 5,56 15,6 3,9 3,9 7,8
Ogloszenia prasowe 15,5 55 7,1 2,9 7,8 2,6 2,6 2,6
Ogloszenia w radiu 4.6 1,3 0,8 2,5 9,1 3,9 0,0 5,2
Ogloszenia w telewizji 6,7 0,8 2,5 3,4 5,2 0,0 2,6 2,6

Ogloszenia  przez portale i  serwisy
branzowe tj. Pracuj.pl, Infopraca.pl,| 61,8 471 | 10,1 4.6 62,3 50,6 6,5 5,2
Praca.pl itp.
Lokalne portale z ofertami pracy 23,9 4,6 11,8 7,6 23,4 6,5 11,7 5,2

Ogtloszenia w mediach spoleczno$ciowych 345 3.4 155 | 155 | 468 3.9 273 | 156

(Facebook)

Ogloszenia wewnetrzne (tylko na terenie 6.3 0,0 4.6 17 5.2 0.0 3.9 13
zaktadu)

Polecenie rodziny i znajomych 34,5 5,0 11,8 | 176 | 33,8 3,9 9,1 20,8
Targi lub gietdy pracy 7,1 0,4 2,9 3,8 5,2 0,0 2,6 2,6

Z niniejszego badania wynika, ze mtodzi ludzie korzystaja z ustug Powiatowego Urzedu
Pracy mniej chetnie niz pozostali pracujacy (46,8% vs 50,8%). Cechy wskazywane w

przywolywanych badaniach znajduja jednakze potwierdzenie w niniejszym badaniu®.

® W badaniu przyjeto, ze ustugi posrednictwa pracy $wiadczone moga byé w réznorodnej formie. Kazda z nich
potraktowana zostata jako odrebna marka, zgodnie ze stwierdzeniem, ze marka jest ,,nazwa, symbol, wzor lub
kombinacja tych elementéw, nadana w celu oznaczenia produktu (lub ustugi) oraz jego odrdéznienia od oferty
konkurentow” (Kotler, Amstrong, Saunders, Wong, 2002, s. 625). Ocena dokonywana przez uczestnikow badania
uwzgledniata zasady wspomaganego rozpoznawania marki. Swiadomos¢ (istnienia) poszczegdlnych sposobow
posrednictwa pracy oznaczata zdolno$¢ osob poszukujacych pracy i pracodawcow do rozpoznania nazwy na
zestawionej liScie nazw. Inaczej mowigc wykorzystana zostata prosta miara skutecznosci oddziatywania nazwy i
jej rozréznienie wirod innych podmiotow (Zboralski, 2000).
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Mtodzi ludzie chetniej niz pozostali pracujacy siggaja po ogloszenia w Internecie —
zarbwno portale branzowe (62,3% vs. 61,8%), jak tez ogloszenia w mediach
spotecznosciowych (46,8% vs. 34,5%). Wyjatkiem sa lokalne portale z ogloszeniami (23,4%
vs. 23,9%). Podkresli¢ nalezy, ze czgsciej niz w catej populacji pracujacych, jest to wybor
pierwszej kolejnosci. By¢ moze niski poziom wiedzy i ocena PUP wynika z przekonania
0 braku skutecznosci tej instytucji — ocena jest nizsza niz w populacji bezrobotnych (37,7% vs.
44,9%). Tak niska ocena moze wynikac z braku identyfikowania innych niz posrednictwo pracy
ustug z Powiatowym Urzedem Pracy jako marka 1 nadawcg informacji 1 markg produktu z
nadawcg. Tym samym niska moze by¢ wiedza spontaniczna na temat dzialania Powiatowego
Urzedu Pracy. Kiedy jednak w ankiecie przedstawiono mtodym ludziom list¢ potencjalnych
korzysci mozliwych do uzyskania, okazalo sie, ze:

e Pokolenie Z rzadziej niz pozostali pracownicy mtodzi ludzie wybierato odpowiedz
,hie warto korzysta¢” (11,7% vs. 16,4%).
e Pokolenie Z dostrzega korzysci ze zgtoszenia si¢ do PUP, rowniez jako osoba juz

zatrudniona.

Ocena skuteczno$ci PUP

==@=Pracujacy ogétem

nieskuteczny Pokolenie Z
40
30
20
skuteczny raczej nieskuteczny
10 s )
| J
raczej skuteczny ani nieskuteczny, ani skuteczny
nie raczej nie ani nie raczej
Wyszczeg6lnienie skuteczny skuteczny skuteczny, ani skuteczny skuteczny
skuteczny
Pracujacy ogdltem 9,2 17,2 26,1 31,5 13,4
Pokolenie Z 11,7 16,9 31,2 28,6 9,1
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Pokolenie Z wskazuje przede wszystkim na mozliwos¢ uzyskania opinii doradcy na
temat kwalifikacji, umiejetnosci, predyspozycji i uzdolnien (37,7% vs. 26,1% ogo6tu
pracujacych) i zaoszczedzenie czasu (35,1% vs. 34,5%). Mniejsze znacznie niz dla pozostatych
pracujacych ma fakt, ze poradnictwo PUP jest bezptatne, co ogranicza koszty (33,8% vs.
37,8%). Znaczna cze$¢ pokolenia Z wskazuje na mozliwos¢ uzyskania z PUP informacji na
temat aktualnej sytuacji i przewidywanych zmianach na lokalnym rynku pracy — ma to dla nich
wigksze znacznie niz dla pozostatych pracujacych (28,6% vs. 23,5%). Potwierdzenie znajduja
zatem obserwacje Szymanczyka (2022), z ktorych wynikato, ze pokolenie Z jest podatne na
wplywy zewnetrzne 1 opinie innych osob. Mlodzi ludzie poszukujg nie tylko informacji o rynku
(ktérych sami nie beda mogli zdoby¢ lub zdobycie ktorych bedzie wigzato si¢ z koniecznoscig
podjecia znaczacego wysitku), ale réwniez informacji o sobie 1 mozliwosciach rozwoju

W przysztosci (doradztwo zawodowe).

Dlaczego warto korzysta¢ z ustug PUP

pomoc urzedu pracy pozwala ==@==Pracujgcy ogotem

zaoszczedzm czas, Pokolenie Z

. , poradnictwo PUP jest bezpfatne,
Nie warto korzystaé .
co ogranicza koszty

uzyskuje informacje na temat mozliwe jest uzyskanie opinii

aktualnej sytuacji i doradcy na temat kwalifikacji,

przewidywanych zmianach na umiejetnosci, predyspozycji i
lokalnym rynku pracy uzdolnien,

mam mozliwos¢ uzyskania
profesjonalnej ustugi

Wyszczegolnienie Prac’uj acy Pokolenie Z
ogolem

pomoc urzedu pracy pozwala zaoszczegdzié czas 34,5 35,1
poradnictwo PUP jest bezptatne, co ogranicza koszty 37,8 33,8
mozliwe jest uzyskanie opinii doradcy na temat kwalifikacji,

umigjetnosci, predyspozycji i uzdolnien 26,1 37,7
mam mozliwosé¢ uzyskania profesjonalnej ustugi 21,0 20,8
uzyskuje informacje na temat aktualnej sytuacji i przewidywanych

zmianach na lokalnym rynku pracy 23,5 28,6
Inne 1,7 2,6
Nie warto korzystaé 16,4 11,7
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Niska ocena PUP nie oznacza jednak, ze pokolenie Z nie chce w przysztosci korzystaé
z jego ustug. Lacznie z pomocy PUP bedzie chciala skorzysta¢ znaczna grupa przedstawicieli
pokolenia Z — wskazato je 88,5% o0s6b do 25 roku zycia (przy 85,2% pracujacych ogotem.
Uzyskane wyniki moga potwierdza¢ niska znajomo$¢ spontaniczng Powiatowego Urzedu
Pracy. Najwigcej osob (mniej jednak niz w grupie pracujacych ogoétem) chce korzystaé
z posrednictwa pracy (23,4% vs. 26,9%). Kolejne ustugi wskazywane byly znacznie rzadziej,
Wsrod nich mtodzi ludzie najczgsciej beda chceieli skorzystac¢ z ustug doradztwa zawodowego
(15,6% vs. 13,4% pracujacych ogdlem) 1 dofinansowania szkolen oraz organizacji stazu (po
14,3%). Ze szkolen pokolenie Z bedzie chcialo korzysta¢ w mniejszym stopniu ni¢ pozostali
pracujacy (17,6%), ale ze stazu znacznie czgsciej (14,3% vs. 8,8%). Czesciej beda ubiegac si¢
rowniez o $rodki na podjecie wilasnej dziatalnosci gospodarczej (10,4 vs. 8,0%). Podobne
bedzie zainteresowanie dofinansowaniem studiow podyplomowych (9,1% vs. 9,2%)

i otrzymaniem bonu na zasiedlenie (1,3%).

Ustugi, z ktorych pracujacy beda cheieli korzysta¢ w przysztosci

posrednictwa pracy

30,0 ==@==Pracujgcy ogétem
Pokolenie Z
Srodki i o .
Srookina rozpoczeeie 20,0 organizacja stazu
dziatalnosci gospodarczej,
10,
AN
0,0
bon na zasiedlenie, doradztwo zawodowe,

dofinansowanie studiow

podyplomowych dofinansowanie szkolen,

Wyszczegolnienie Pracujgcy ogdtem Pokolenie Z

posrednictwa pracy 26,9 23,4
organizacja stazu 8,8 14,3
doradztwo zawodowe, 13,4 15,6
dofinansowanie szkolen, 17,6 14,3
dofinansowanie studiéw podyplomowych, 9,2 91

bon na zasiedlenie, 1,3 13

srodki na rozpoczecie dziatalno$ci gospodarczej 8,0 10,4

PUP w opinii pokolenia Z staje si¢ marka, ktora potwierdza jakos$¢ otrzymywanej
ustugi. Warto w tym momencie przywolaé klasyfikacje funkcji petlnionych przez marke
w ujeciu J. Kalla (2001).
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W jego opinii marka pelni funkcje ,,ochronng (marka chroni producenta przed
nasladowcami), - strategiczng (marka stanowi istotny element ksztattowania strategii
marketingowej przedsicbiorstw), - transformacyjng (uzywanie danej marki wzbogaca, a nawet
transformuje przezycia zwigzane z konsumpcjg), - gwarantujagcg powtarzalnos¢ (marka
obiecuje nabywcy spodziewane rezultaty uzytkowania, niezaleznie od tego, gdzie i kiedy ja
zakupi), - zapewniajaca wsparcie (marka jest gwarantem niezawodnos$ci produktu, redukuje
ryzyko, jakie podejmuje kupujacy), - upraszczajacg proces decyzyjny (marka pozwala nabywcy
uporzadkowac¢ wiele informacji o ofercie danej firmy 1 jej konkurentach branych pod uwage

W momencie zakupu)” (Kall, s. 17).

Jakie jest pokolenie X i jak wplynie na rynek pracy?

Na poczatek kilka opinii ekspertow. K. Rosinski (2022) przywoluje w swoim badaniu
opini¢ ekspertow zajmujacych si¢ rekrutowaniem pracownikoéw, ktorzy sg przekonani, ze
,hadchodzaca pokoleniowa zmiana nie jest wytgcznie chwilowym trendem, lecz rewolucja, do
ktorej muszg przygotowaé si¢ pracodawcy”. Zdaniem M. Bany$ (rzeczniczka prasowa
Personnel Service) ,,"Zetki" to pierwsze pokolenie, ktore ma mozliwo$¢ dokonania duzej
zmiany jakosciowej na rynku pracy. Wyraznie mowig o tym, ze nie podoba im si¢ to, w jaki
Sposob pracowali ich rodzice inie maja zamiaru poswigcaé si¢ wytacznie pracy”. Z kolei
A. Jastrzebska (regional manager w firmie Antal) wskazuje, ze ,,Rewolucja juz si¢ dzieje i nie
ma odwrotu. Nawet jezeli eksperci czasem nie zgadzaja si¢ z podejsciem "zetek", to proces
zmian przez nich przynoszonych nabiera tempa. Cho¢ ich podejscie ma pewne blaski i cienie,
to wedlug mnie nie ma juz powrotu do tradycyjnego modelu, z ktérym mieliSmy do czynienia
W ostatnich latach”. Rewolucja ta oznacza, zdaniem K. Rogali-Gutowskiej (menedzerka
z firmy Randstad), ze ,, Praca przy biurku, np. od 9.00 do 17.00, jest dla nich wypalajaca, wiec
nie uwazaja jej za atrakcyjng. Warto wigec udostepni¢ im mozliwos$¢ pracy zdalnej lub
przynajmniej hybrydowej, tak, aby mogli oni taczy¢ zycie codzienne z zawodowym”. Z Kolei
K. Piotrowska prezentuje punkt widzenia samego pokolenia — w oparciu o przeprowadzone
badani ankietowe. We wnioskach z badania podkresla, ze ,,Wazne by managerowie ze starszych
pokolen odeszli od zbednej kontroli i dali nowemu pokoleniu wigcej swobody w dziataniu.
Takie podejscie moze pokaza¢ nam nowe drogi do rozwigzywania zadan i zmiang utartych

schematow. Moze rowniez przyczyni¢ si¢ do optymalizacji naszej pracy”.
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Z badania przeprowadzonego na rynku pracy w powiecie pruszkowskim wynika
natomiast, ze wejscie pokolenia Z na rynek pracy bedzie wigzato si¢ ze zmianami, ale nie beda
to zmiany rewolucyjne, a ewolucyjne. Rynek pracy ewoluuje, jest odbiciem rzeczywistosci
I zmian zachodzacych w otoczeniu. Dynamika zmian jest szybsza w okresie kryzysu — CO
pokazat kryzys finansowy rozpoczety w roku 2011 oraz pandemia Covid-19, czy tez toczaca
si¢ obecnie wojna na Ukrainie. Na rynek pracy oddziatuje polityka gospodarcza
i makroekonomiczna — zagwarantowany poziom wynagrodzenia minimalnego, zapewnione
ustawowo warunki zatrudnienia — w tym dlugos¢ urlopow, rozwdj technologii i innowacji.
Wszystkie te czynniki zmieniajg rynek pracy, ale ich czynnikiem sprawczym nie sg kolejne

pokolenia pracownikéw. Podobnie bedzie zapewne w przypadku pokolenia Z.

Srednia roczna liczba godzin pracy (HRnest, 2022)
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O skroceniu tygodnia pracy nie mowi si¢ ze wzgledu na rewolucyjny wptyw pokolenia
Z, poniewaz pierwsze badania na temat wplywu skroconego tygodnia pracy (do 4 dni i 32
godzin) na efektywno$¢ pracy przeprowadzono juz w 2011 roku (HRnest, 2022). Zauwazona
przez K. Piotrowska (2022) ,,Ogromna dynamika zmian na rynku pracy spowoduje, ze praca
zawodowa stanie si¢ wielowymiarowa. Coraz wigcej osob zdecyduje si¢ na elastyczne
wykorzystanie wtasnego potencjatu zawodowego, tak by zachowaé zdrowy balans miedzy
zyciem prywatnym, a sferg zawodowa. To pracownik begdzie decydowac o tym kiedy, z kim
I przez jaki czas chcialby pracowac”, to réwniez nie jest zashuga pokolenia Z, ktoére w takie

trendy na rynku pracy wchodzi, stajac si¢ ich najwigkszym beneficjentem.
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Na zmiany rynku pracy wptywaja czynniki kulturowe i demograficzne, a twierdzenie,
ze dopiero dzigki pokoleniu Z ,,Jako spoteczenstwo zdamy sobie sprawe z tego, ze najwigcksza
wartoscig w zyciu cztowieka jest czas, 1 mozliwos$¢ robienia tego co si¢ chce, z kim sie chce 1
kiedy ma si¢ na to ochot¢” nie do konca zgodne jest z rzeczywistg sytuacja na rynku. Jest to
proces, ktory juz sie dzieje, a sama idea work-life balance (jako ,,odnalezienie rownowagi
migdzy pracg 1 karierg, a zyciem rodzinnym oraz towarzyskim, a takze rozrywka 1 innymi
przyjemnosciami zycia codziennego, tak by zycie zawodowe 1 prywatne stanowily harmonig 1
byty zgodne do wyznawanych naszych wartos$ci) powstata na przetomie lat 70. 1 80. XX wieku
w Stanach Zjednoczonych (motivizer, 2021). W badaniach Workers Preferences and
Workplace Ability w 2014 roku wykazano, ze czynniki wptywajace na work life balance sa dla
pracownika wazniejsze nizeli wigksze zarobki, a pracodawcy stosujg juz w praktyce takie typy
kultury, ktére ,pomagaja pracownikowi na efektywniejsze zarzadzanie swoim czasem,
zbudowaniem lepszej wigzi emocjonalnej 1 zmniejszeniu poziomu stresu”. Jest to rozwigzanie
bardzo istotne dla pokolenia Z — ale po raz kolejny stwierdzi¢ nalezy, ze to nie pokolenie Z
wprowadzi w tym zakresie rewolucyjne zmiany.

Skad zatem przekonanie o rewolucyjnym wplywie pokolenia Z na rynek pracy
I koniecznosci przygotowania si¢ pracodawcoOw na ich nadejscie? Wejscie na rynek pokolenia
Z zbieglo si¢ z pandemig Covid 19, ktéra uznawana jest za czynnik sprawczy rewolucji
technologicznej i zmiany rzeczywistosci biznesowej. Z badan rynkowych wynika, ze ,,8 na 10
pracodawcow w Polsce twierdzi, ze znalezienie pracownikow z odpowiednimi kwalifikacjami
jest dla nich wyzwaniem. W roku 2019 o tym problemie méwito 70% organizacji, natomiast W
2018 odsetek ten wynosit 51%. (...) najtrudniejsi do pozyskania sg obecnie kandydaci z obszaru
logistyki, produkcji przemystowej oraz IT. Na rynku brakuje takze pracownikéw administracji
1 obstugi biura oraz osob zajmujacych si¢ obstugg klienta. W skali globalnej o niedoborze
talentow mowi 69% organizacji, a Polska jest w pierwszej dziesigtce rynkow, gdzie o nowe
rece do pracy jest najtrudniej”® (Migzek, 2021). Problem wigZe sie ze zmiang zapotrzebowania
na pracownikow posiadajagcych nowe umiej¢tnosci, przy czym najwigksza zmiana dotyczy
pracownikow IT oraz bezposredniej obstugi klienta. Jest to olbrzymia szansa dla pokolenia Z

i jak podkresla I. Janas (dyrektor generalna ManpowerGroup w Polsce:\

10 ManpowerGroup ,,Niedobor talentow” dla 2021 roku. Badanie ilosciowe metodg CAWI pomigdzy 7 a 27
kwietnia. W wywiadzie wzig¢li udzial pracodawcy z 43 krajow i terytoriéw. W Polsce grupa badanych liczyta
550 uczestnikow, reprezentujacych 7 sektorow gospodarki — budownictwo, finanse/ustugi dla biznesu, inne
ustugi, handel detaliczny i hurtowy, produkcje przemystowa, inne obszary produkcji oraz restauracje/hotele.
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,»Aby zapewni¢ sobie dostgp do wykwalifikowanej kadry, pracodawcy powinni
promowaé w organizacji kulture nieustannego wuczenia si¢. Wsparcie personelu
W konsekwentnym realizowaniu swojego planu rozwojowego to rozwigzanie korzystne dla
firm w perspektywie dtugofalowej. Wiele przedsigbiorstw decyduje si¢ na wdrozenie dziatan
Z obszaru reskillingu i upskillingu pracownikoéw, by pozyska¢ pozadane umiejetnosci”
(Miazek, 2021). Sa to wartosci, ktore bliskie sg pokoleniu Z, ale — po raz kolejny stwierdzi¢
nalezy — to nie mtodzi ludzie 1 ich oczekiwania sg czynnikiem sprawczym zachodzacych zmian.
Dla menadzerdw istotne bedzie nie tyle ,,wchodzenie w buty” mtodego pokolenia, co sprostanie
wyzwaniom zmieniajacego si¢ $wiata i przygotowanie do nich wszystkich pracownikow. Czy
wsrdd nich znajda si¢ przedstawiciele pokolenia Z? Zdecydowanie tak. Gtownie dzieki
posiadanym kompetencjom cyfrowym, ktoére dzigki wsparciu pracodawcy, beda mogly si¢
rozwija¢ zgodnie z jego potrzebami. I chyba takie rozwigzanie — Spojnos¢ miedzy pogladami
pracownikow i podejsciem pracodawcow do kwestii spoteczno-kulturowych — mozna uznaé za
podstawe sukcesu pracownikow na wspoiczesnym i przyszitym rynku pracy.

A co z przekonaniem, ze ,,Teraz to zdecydowanie Pokolenie Z bedzie wybierac
pracodawce” (Piotrowska, 2022). W tym kontekScie przywola¢ nalezy dwa hasta: rynek
pracownika i zarzadzanie talentami. Wszyscy eksperci wskazuja, ze pokolenie Z wchodzi na
rynek pracownika, a to oznacza nic innego ,,dla osob szukajgcych lub zmieniajgcych prace
mozliwos¢ negocjowania lepszych warunkow zatrudnienia. To pracownik jest w tej sytuacji
deficytowy na rynku pracy. Moze mie¢ dodatkowe wymagania (...) jest to sytuacja mniej
korzystna dla pracodawcow. Oni zmuszeni sg oferowa¢ wigcej 1 spetnia¢ wymagania ponad te,
ktore proponuje konkurencja. Wykwalifikowany pracownik jest na wagg ztota” (Napora, 2022).
Takie same warunki jak pokolenie Z maja na rynku pracownika wszyscy pozostali pracownicy,
ktérzy — jak wykazato badanie stanowigce podstawe niniejszego opracowania — czgsciej oferuja
pracodawcom poszukiwane przez nich kompetencje. A zatem wybor pracodawcy nie bedzie
wytacznie domeng pokolenia Z i beda oni musieli — nawet jesli nie sg na to gotowi — podjaé
konkurencj¢ z pozostatymi kandydatami w walce o szczegdlnie interesujace stanowiska pracy.
A pokolenie Y, ktore bedzie obecne na rynku pracy jeszcze przez diugi okres, oferuje
pracodawcom nie tylko kompetencje cyfrowe, ale rowniez zdobyte do§wiadczenie 1 znacznie
wigksza odpornos¢ na stres. 1 tu pojawia si¢ druga ze wspomnianych kwestii, czyli
kompetencje, kwalifikacje i talent. Talent, zgodnie z definicja P. Wiegomasa to pracownik

,hiepokorny, szukajacy wyzwan, dynamiczny, nastawiony na rozwdj” (Bigram, 2017).
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Jak podkresla K. Piotrowska ,,Co zrobi¢, aby zatrzymac najmtodsze talenty?”. Jesli
opinie ekspertow od spraw rekrutacji (do takich nalezy rowniez K. Piotrowska — Country
Manager, Cel Poland) odniesiemy do talentow, wiele z wnioskow dotyczacych rewolucyjnego
wplywu pokolenia Z jest catkowicie uzasadniona. Tylko, ze... Nie nalezy jednak zapominaé,
ze pokolenie Z , to pokolenie zroéznicowane, na ktérym obecni sg miodzi, ambitni
I zaangazowani. Sg tez tacy, ktorzy az cud, ze samodzielnie przy swojej bezradnosci
i niedojrzatosci dotarli do pracy i spoznili si¢ ,,tylko” kilkadziesigt minut, bo zaskoczyt ich
korek. Korek tworzacy si¢ od lat w tym samym miejscu” (Dolot, 2022b).

Czy pokolenie Z speini oczekiwania pracodawcow? Bioragc pod uwage wyniki badania
na lokalnym rynku pracy — pokolenie Z nie r6zni si¢ w tej kwestii znaczaco od pozostatych
uczestnikoOw rynku. Mocng strong mtodych pracownikéw jest wiedza, kompetencje cyfrowe
I jezykowe, stabg — braki w zakresie kompetencji migkkich, w tym réwniez tak znaczgcych jak
kreatywnos¢, elastyczno$¢ dziatania, komunikatywnos$¢ 1 umiejetnos¢ dziatania w zespole.
Problemem jest rowniez zarzadzanie czasem i odpornos¢ na stres. W analizach dotyczacych
pokolenia Z podkresla si¢, ze sg to miode talenty, a ,,Aspekty, ktore przekonujg Zoomerow do
dhugotrwatej wspotpracy to miedzy innymi: ¢ regularne podwyzki, * przyjazna atmosfera,
stabilne warunki zatrudnienia ¢ niski poziom stresu” (Piotrowska, 2022). Sa to klasyczne
motywatory istotne dla kazdego pracownika — niezaleznie od wieku — ktore powinny znalez¢
si¢ w kazdym systemie motywacyjnym. Podobnie nalezy traktowac stwierdzenie, ze ,,Gen Z
potrzebuje partycypacyjnego stylu zarzadzania, chca czu¢ si¢ wystuchani, szanowani, chcg
mie¢ wptyw na otaczajaca ich rzeczywisto$¢, nawet jesli ich wplyw to tylko podzielenie si¢
opinig, czy tez pogladem. A kiedy juz mlody cztowiek otrzyma zadanie i je wykona, wazne by
szybko otrzymat informacj¢ zwrotng” (Piotrowska, 2022). Mozna zatem uznaé, ze pod
wzgledem oczekiwan motywacyjnych pokolenie Z nie rdézni si¢ w znaczacy sposob od
pracownikéw z pozostatych pokolen®!,

Zmiana pokoleniowa staje si¢ faktem. Podobnie jak zmiany zachodzace na rynku pracy.
Obydwa procesy sa zjawiskiem ewolucyjnym, a wchodzace na rynek pracy pokolenie Z
korzysta z rozwigzan wypracowanych przez poprzednie pokolenia i zmiany zachodzace

W otoczeniu spoteczno-gospodarczym, w wielu przypadkach stajac si¢ ich beneficjentem.

11 Zob. np. 16 uniwersalnych motywatoréw Stevena Reissa.
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Bedzie rowniez uczestnikiem i czynnikiem sprawczym zmian, ktére zajda na rynku
pracy w ciggu kolejnych dwoéch dekad (zanim na rynek pracy wejdzie pokolenie alfa). Nie
wydaje si¢ jednak, aby pokolenie to mialo na rynek pracy znaczaco wigkszy wpltyw niz
poprzednie pokolenia i by mozna byto mowi¢ o rewolucji zachodzacej pod ich wptywem. Z
jednym wyjatkiem, na ktéry uwage zwraca w swoich badaniach K. Piotrowska (2022) ,,dla
13,5% przedstawicieli pokolenia Z dostgp do opieki psychologicznej jest jednym z 5
najwazniejszych benefitow pracowniczych (ten benefit byl wybierany czesciej niz darmowe
bilety do kina, na basen czy organizowanie owocowych poniedziatkow)”. Jest to potwierdzenie,
ze na rynek pracy wchodzi pokolenie ,,dzieci filizanek” i moze to stanowi¢ wyzwanie dla rynku
pracy, poniewaz miejsce ,,rodzicow — helikopteréw” przejmowac beda posrednicy pracy
(utwierdzajacy w przekonaniu o wyjatkowosci pokolenia), menadzerowie (od ktérych oczekuje
si¢ zapewnienia niskiego poziom stresu) i pracodawcy (od ktorych oczekuje si¢ wynagrodzenia
za prace na poziomie wystarczajagcym na realizacje pasji mtodego pokolenia). W tym zakresie
istotng rol¢ mogg odegra¢ doradcy zawodowi, w tym réwniez Powiatowe Urzedy Pracy, ktore
dostarcza nie tylko aktualnej sytuacji i przewidywanych zmianach na lokalnym rynku pracy,
ale zapewnig pomoc doradcy w zakresie realnej oceny szans na rynku pracy -
Z uwzglednieniem nie tylko potrzeb 1 oczekiwan, ale rowniez posiadanych kwalifikacji,
umiejetnosci, predyspozycji i uzdolnien.

Zgodzi¢ nalezy si¢ ze stwierdzeniem A. Dolot (2021), ze ,,Kazdy mtody cztowiek
potrzebuje wsparcia i pomocy w pokonywaniu trudnosci, szczegdlnie na pierwszych etapach
zawodowe] kariery. Ani studia, ani zycie pod skrzydtami rodzicow nie przygotuja go
W wystarczajagcym stopniu  do zawodowego startu. Potrzebuje jasnych, konkretnych
komunikatdw, co jest zachowaniem zgodnym z kulturg organizacyjng firmy, a ktdre reakcje nie
maja racji bytu. Wszystko w oparciu o przyktady i1 z szacunkiem”. Czas pokaze, jaka cze$¢
pokolenia Z znajdzie swoje miejsce jako talenty i specjalisci dyktujacy warunki pracodawcom
1 zmieniajacy rynek pracy (np. zgodnie z idea zero wast economy), jaka czg$¢ stanie si¢
,»ZWyklymi” pracownikami zmuszonymi do dostosowania si¢ do wymagan pracodawcow,

a jaka znajdzie si¢ ,,za burtg” rynku pracy nie mogac sprostac jego oczekiwaniom.
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Podsumowanie i wnioskKi
e Pokolenie Z nie dokona rewolucji na lokalnym rynku pracy. Zmiany zachodzace na rynku
wskazywane przez ekspertow przywotanych w opracowaniu, w znacznej czg¢$ci nie wigza
si¢ z wplywem pokolenia Z. Cyfryzacja, automatyzacja, gospodarka oparta na wiedzy,
wysoka mobilnos$¢ pracownikoéw i niska lojalno$¢ w stosunku do pracodawcy to cechy
rynku pracy dostrzegane na dtugo przed wejSciem na niego pokolenia Z.

e Pokolenie Z to mlodzi ludzie borykajacy si¢ z problemami wejScia na rynek pracy
typowymi dla wszystkich pokolen — brak doswiadczenia, nizszy poziom wiedzy
specjalistycznej niezbednej na stanowisku, niedostateczny poziom kompetencji migkkich.
Jedyne co wyrdznia ,,mtodych pracujacych” od innych pokolen wchodzacych na rynek
pracy to wysokie kompetencje jezykowe i cyfrowe — nie na tyle jednak znaczace, aby moc
zmieni¢ rynek pracy.

e Wysoka mobilno$¢ pokolenia Z nie jest cechg wyrozniajacg ,,mtodych pracujacych” od
pozostatych os6b pracujagcych. Otwarty rynek 1 swoboda przeplywu pracownikow
ksztaltuje rynek pracy od chwili wejsécia Polski do Unii Europejskiej, nie wydaje si¢ zatem,
aby i ta cecha pokolenia Z w znaczacy sposob zmienita lokalny rynek pracy.

e W okresie po pandemicznym widoczna jest presja na prac¢ zdalng (e-prace, tzw.
e- mobilno$¢), przy czym jest ona wywierana przez pracownikow ze wszystkich pokolen.

W tym przypadku pokolenie Z jest raczej beneficjentem zmiany — dzieki posiadanym
kompetencjom cyfrowym i jezykowym — niz jej czynnikiem sprawczym.

e Pokolenie Z moze wptyng¢ na zmiany funkcjonowania pracodawcow w postaci presji na
stosowanie rozwigzan zgodnych z ideg rozwoju zréwnowazonego. Mtodzi ludzie moga
preferowac zatrudnienie u pracodawcow wdrazajacych w zycie zasady zero waste economy
oraz ESC (Environmental, Social and Corporate — srodowisko, odpowiedzialnos¢
spoteczna i tad korporacyjny).

e Pokolenie Z jest podatne na wptywy zewngtrzne i opinie innych os6b. Mtodzi ludzie
poszukuja nie tylko informacji o rynku (ktorych sami nie beda mogli zdoby¢ Iub zdobycie
ktorych bedzie wigzato si¢ z konieczno$cig podjecia znaczacego wysitku), ale rowniez

informacji o sobie i mozliwos$ciach rozwoju w przysztosci (doradztwo zawodowe).
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Wydaje si¢, ze Powiatowy Urzad Pracy, chcac dotrze¢ z oferta swoich ustug do
pokolenia Z zmuszony bedzie zmieni¢ strategi¢ dzialania, wykorzystujac w wigkszym niz do
tej pory stopniu mozliwosci Internetu w zakresie dziatan pozwalajacych na aktywne
komunikowania si¢ Urzedu z rynkiem.

Powiatowy Urzad Pracy — w odniesieniu do pokolenia Z jako mtodych pracujacych —
powinien kierowa¢ swojg uwage nie tylko na posrednictwo pracy, ale przede wszystkim na
rozne formy doradztwa. PUP — w opinii pokolenia Z — moze sta¢ si¢ marka, ktora potwierdza
jakos¢ otrzymywanej ustugi oraz zapewnia wsparcie, upraszczajagc tym samym Proces
decyzyjny. Ustugi PUP powinny pozwala¢ pokoleniu Z uporzadkowa¢ informacje o rynku,
ofercie danego pracodawcy i jej konkurentach branych pod uwage w momencie podejmowania

decyzji o podjeciu pracy.
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