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Streszczenie: Wyzwania demograficzne, przed jakimi stoja wspotczesne organizacje, powo-
duja koniecznos¢ zatrudniania pracownikow z roznych pokolen. Jednoczesnie istnienie rynku
pracownika wymaga dostosowania si¢ do oczekiwan kandydatow do pracy. Konieczne jest
zatem ich rozpoznanie. Celem artykutu jest przedstawienie oczekiwan najmtodszego pokole-
nia na rynku pracy i zaproponowanie rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem, ktore stuzy¢
beda skutecznej rekrutacji i utrzymaniu w organizacji generacji Z. Aby go zrealizowac, prze-
prowadzono badania wérdd uczniow szkot ponadpodstawowych, wykorzystujac metodg son-
dazu diagnostycznego i technike ankiety. Wyniki pokazaly, iz mtodziez ma nierealne oczeki-
wania finansowe, jednakze potrzeby dotyczace innych sfer zatrudnienia nie s3 wygorowane.
Niestety, pracodawcy dziatajacy na terenie mniejszych miejscowos$ci, pomimo probleméow ze
znalezieniem pracownikow, nie odpowiadaja dostatecznie na oczekiwania respondentow, co
rowniez zostalo omowione w artykule.

Stowa kluczowe: pokolenie Z, rekrutacja, rynek pracownika, oczekiwania wobec pracodaw-
cy, zarzadzanie wiekiem.

Summary: Demographic challenges make it necessary to recruit employees from different
generations — both the oldest and the youngest. The employee market requires adapting to the
expectations of job candidates. Therefore, it is necessary to recognize them. The purpose of
the article is to present the expectations of the youngest generation on the labor market and
propose solutions in the field of age management, which will be used to effectively recruit
and maintain employees from generation Z. To realize it, the diagnostic pool method and the
survey technique were used. The results showed that young people have unrealistic financial
expectations, however, the needs in other areas of employment are not excessive. Unfortu-
nately, employers, who are based in small towns, despite the low level of unemployment and
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problems with finding employees, do not respond adequately to the expectations of job candi-
dates belonging to the Z generation, which is also discussed in the article.

Keywords: generation Z, recruitment, employee market, expectations towards the employer,
age management.

1. Wstep

Zmiany demograficzne, m.in. postgpujace starzenie si¢ sity roboczej, zmuszajg pra-
codawcow do odejscia od dotychczasowej niecheci do zatrudniania oséb mtodych
bez dos§wiadczenia oraz najstarszych, majacych w niedalekiej przesztosci znalez¢ si¢
w wieku emerytalnym. Zmiana polityki zatrudnienia w wielu organizacjach pociaga
za soba konieczno$¢ podjecia dzialan z zakresu zarzadzania wiekiem. Nie moga
by¢ one skierowane jedynie do najstarszych zatrudnionych, ale obejmowaé wszyst-
kich pracownikow. Obecnie na rynku pracy znajduja si¢ cztery pokolenia — baby
boomers, X, Y i Z, ktore roznig si¢ migdzy soba nastawieniem do pracy, potrzeba-
mi 1 oczekiwaniami. Pogodzenie ich odmiennych cech jest wyzwaniem. Wtasciwie
przeprowadzone zarzadzanie wiekiem niesie za sobg szereg pozytywnych skutkow.
Prowadzi do lepszego wykorzystania potencjatu kazdego pracownika, wzrostu efek-
tywnosci, lepszej wspotpracy i miedzypokoleniowej wymiany wiedzy, a to z ko-
lei przynosi rezultat w postaci redukcji kosztow zatrudnienia i zwigkszenia zyskow
przedsigbiorstwa.

Warto doda¢, ze na przewazajacym obszarze Polski ma miejsce tzw. rynek pra-
cownika. Oznacza to, ze pracodawcy musza konkurowaé ze sobg o kandydatow do
pracy. Powinni zatem pozna¢ oczekiwania pracownikdw, aby jak najpelniej na nie
odpowiedzie¢.

Celem artykutu jest przedstawienie oczekiwan najmtodszego pokolenia na ryn-
ku pracy i zaproponowanie konkretnych rozwigzan, ktore stuzy¢ beda skutecznej
rekrutacji i utrzymaniu w organizacji pracownikow z generacji Z.

2. Charakterystyka pokolenia Z

Pokoleniem Z nazywa si¢ zwykle osoby urodzone w drugiej polowie lat dziewigc-
dziesiatych ubieglego stulecia [Berkup 2014, s. 219]. Nalezy jednak pamietaé, ze
granice pomiedzy pokoleniami na rynku pracy sg bardzo ptynne, a o przynaleznosci
do danej generacji decyduja raczej swiatopoglad, system wartosci i nastawienie do
pracy, a nie sama data urodzenia. Co wiecej, analizujac literature, mozna dostrzec
brak zgodnosci co do identyfikacji pokolenia Z — na przyktad B. Tulgan [2009] dzie-
li millenialséw na generacje¢ Y (urodzong pomiedzy 1977 a 1990 rokiem) i pokolenie
Z (czyli osoby urodzone w latach 1991-2000). Wigkszo$¢ 0sob zajmujacych si¢ te-
matyka pokolen na rynku pracy jest jednak zdania, Ze ,,zety” to oddzielne pokolenie
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[Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2014, s. 406]. Nazywani s3 tez dzie¢mi Inter-
netu, straconym pokoleniem, digital natives, instant online, iGen lub pokoleniem
C, od angielskiego stowa connected, czyli potaczony — online zawsze i wszedzie.
Istnieje rowniez poglad, ze generacja C mozna nazwa¢ wszystkich uzaleznionych
od nowoczesnych technologii, niezaleznie od pokolenia, do ktérego naleza [Dolin-
ska-Werynska 2016, s. 34; Brdulak 2014, s. 163]. Jednym z kryteridéw przypisania
jednostki do pokolenia Z moze by¢ fakt posiadania przez rodzing komputera w mo-
mencie, w ktorym osoba ta przyszta na §wiat.

Nalezy jednak przyzna¢, ze jest to grupa niezwykle niejednorodna, podzielona
pod wzgledem ekonomicznym i kulturowym [Zarczyfiska-Dobiesz, Chomgtowska
2014, s. 408]. Trudno znalez¢ w niej cechy pokolenia wymienione w definicji Man-
nheima, wedtug ktorej jest to grupa ludzi urodzona w tym samym historycznym cza-
sie, ktora ma wspolne doswiadczania i wspomnienia, a w zwigzku z tym rozwineta
podobne cechy, system wartosci, $wiatopoglad [Parry, Urwin 2011, s. 84].

Mtodzi z pokolenia Z nie znajg §wiata bez komputeréw, telefonéw komodrko-
wych, Internetu. Dorastali w $wiecie nowoczesnych technologii. Doskonale odnaj-
duja si¢ w $§wiecie nowinek technicznych i gadzetow. To dla nich co$ naturalnego,
bez czego nie potrafig funkcjonowac. Internet jest dla nich swoistym ,,oknem na
$wiat”, zapewniajacym wrecz nieograniczony dostep do informacji. Zyja na pogra-
niczu $§wiata realnego i1 wirtualnego, ktore uznajg za rownolegle i przenikajace sig.
Ciagly dostep do Internetu sprawia, ze mtodziez ma staty kontakt z réwie$nikami
poprzez media spotecznosciowe [Berkup 2014, s. 223-224; Wziatek-Stasko 2015,
s. 51-52]. Odlegtos¢ przestaje mie¢ wigc znaczenie. Wspotczesny §wiat bardzo si¢
skurczyt. Dzieki Facebookowi mtodzi majg znajomych na calym S$wiecie. Znaja
zreszty $wietnie jezyki obce. Zyje w zdecydowanie szybszym tempie niz poprzed-
nie pokolenia, co wynika z szybszej komunikacji. Realne zycie zastepuja jednak
kontaktami wirtualnymi. Charakteryzuje ich przez to uposledzona umiejetnos¢ ko-
munikacji werbalnej w $wiecie rzeczywistym [Zarczynska-Dobiesz, Chomgtowska
2014, s. 407].

Nie bez powodu pokolenie to nazywane jest generacja multitasking. Mtodziez
cechuje wielozadaniowos$¢ [Berkup 2014, s. 223-224]. , Zety” podkreslaja, ze ich
cecha charakterystyczng jest niespotykanie podzielna uwaga. Uwazaja, iz $wietnie
odnajduja sie w kilku wydarzeniach rownocze$nie. Jednakze obserwujac ich przy
pracy, mozna niestety zauwazyc¢, ze cierpi na tym koncentracja i jako$¢ wykonywa-
nia zadan.

3. Pokolenie Z na rynku pracy

Cechy 0s6b z generacji Z, zardowno pozytywne, jak i negatywne, ktore determinuja
sposob wykonywania zadan zawodowych, prezentuje tab. 1.

Mtodziez dorasta w $wiecie permanentnej zmiany, ktora jest dla niej naturalna.
»Zety” powinny wykorzysta¢ szeroki dostep do edukacji i dostosowac si¢ do panu-
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Tabela 1. Cechy pokolenia Z

Zalety Wady

otwarto$¢ na zmiany i odmiennos$¢, wysoki niecierpliwos¢, oczekiwanie natychmiastowosci
poziom inteligencji spoteczno-emocjonalnej,
znajomo$¢ jezykow obeych, dobrze czuja si¢
w $rodowisku migdzynarodowym

umiej¢tnos$é poszukiwania informacji powierzchowna analiza informacji

i wybierania tych najbardziej wartosciowych

samodzielno$¢, niezalezno$¢, indywidualizm brak umiejetnosci wspolpracy

wysoki poziom wiary we wlasne sity przeswiadczenie o nicomylnosci

permanentna zmiana to codzienno$é niedojrzato$¢, roszczeniowosc¢, egoizm,
przecenianie wlasnych umiejgtnosci, zle znosza
krytyke

swietnie odnajduja si¢ w $wiecie nowych problem z komunikacja w $wiecie realnym

technologii, w ktérym zyja od urodzenia, dobrze
czuja si¢ w kontakcie wirtualnym

cheé rozwoju, nieograniczony dostep do edukacji | brak doswiadczenia zawodowego

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie [Wzigtek-Stasko 2015; Zarczynska-Dobiesz, Chomagtowska
2016; Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2014, s. 405-415; Galaj 2014; Berkup 2014].

jacych warunkow, co jednak nie jest proste. Pokolenie Z dopiero wchodzi na ry-
nek pracy. Przewiduje sig, iz spowoduja rewolucj¢ w wielu organizacjach (podobnie
jednak obawiano si¢ pokolenia Y — dzi§ juz wiadomo, ze zupetnie niepotrzebnie).
Czg$¢ miodych ludzi ma juz doswiadczenie zawodowe. Wielu jednak pozostaje na
utrzymaniu rodzicéw. Przedstawiciele pokolenia Z chetnie odktadajg usamodziel-
nienie si¢. W ten sposob przesuwaja moment wejscia w dorostos¢. Liczg na szybkie
zdobycie wymarzonej posady. Rownoczesnie boja si¢ o swoja przysztosé. Zdaja so-
bie sprawg, ze sytuacja na rynku pracy jest trudna. Zostali wychowani w przeswiad-
czeniu, ze licza si¢ tylko najlepsi. Nie zadowolg ich przecigtne wyniki. Czgsto czuja
si¢ sfrustrowani brakiem oczekiwanych wczesniej sukcesow. Zderzenie z rzeczywi-
sto$cig bywa brutalne [Galaj 2014, s. 85-99; Dziopak-Strach 2016, s. 49-50].

Pokolenie Z charakteryzuje duza che¢ rozwoju. Liczy na ciekawe, petlne wy-
zwan zadania oraz dobre zarobki. Nie boi si¢ pracy zdalnej, co wigcej, oczekuje
jej. Rzeczywisto$¢ nie musi by¢ bowiem namacalna. Pracodawcy zwracaja jednak
uwage na niebezpieczenstwo wysokiego poziomu rotacji wsrdéd najmlodszych za-
trudnionych. Wyzwaniem wydaje si¢ utrzymanie ich w organizacji na dtuzej [Galaj
2014, s. 85-99; Wziatek-Stasko 2015, s. 51-52; Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska
2016, s. 381-382].
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4. Oczekiwania pokolenia Z a rynek pracownika
w Swietle wynikow badan

Na przewazajacym obszarze Polski ma miejsce tzw. rynek pracownika. W mniej-
szych miejscowosciach, jaka jest Leszno, stopa bezrobocia od kilku lat réwniez
utrzymuje si¢ na niskim poziomie (w grudniu 2017 r. wynosita 3,9% — dane Powia-
towego Urzedu Pracy w Lesznie, http://leszno.praca.gov.pl/stopa-bezrobocia, dostep
4.02.2018], a pracodawcy przyznaja, ze w niektérych zawodach maja problem ze
znalezieniem pracownikéw. Sytuacji nie poprawi tez zatrudnianie obywateli Ukra-
iny. Co prawda w Lesznie pracuje ich juz kilka tysiecy, jednakze wykonujg oni zwy-
kle proste, niskoptatne prace [Adamek 2017].

Jednoczes$nie, mimo wielu inicjatyw majacych zacheci¢ mlodziez do pracy
w Lesznie, zauwazalna jest jej nieche¢ do pozostania w rodzinnym miescie. Posta-
nowiono zatem pozna¢ oczekiwania mtodych ludzi wobec przysztych pracodawcow,
jak réwniez ich opini¢ na temat lokalnego rynku pracy, co pozwoliloby na przy-
gotowanie rekomendacji dla pracodawcow z powiatu leszczynskiego, ktore mogty-
by pomdc w pozyskaniu i motywowaniu pracownikéw z najmlodszego pokolenia
na rynku pracy, czyli generacji Z. Stanowito to cel badan. W grudniu 2017 roku
1 w styczniu 2018 roku przeprowadzono zatem badania ankietowe wsrod uczniow
ostatnich klas leszczynskich szkot podstawowych. Sformutowano nastgpujace pyta-
nia badawcze:

1. Jakie oczekiwania pozaptacowe ma badana mlodziez?

2. Jakie oczekiwania finansowe przejawiajg badani?

3. Jakie plany co do przyszlego miejsca pracy ma mtodziez uczaca si¢ w lesz-
czynskich szkotach ponadpodstawowych i jak je uzasadnia?

Wyniki badan przedstawiono podczas Konferencji pracodawcoéw regionu lesz-
czynskiego, organizowanej przez jedng z leszczynskich szkét ponadpodstawowych
[Konferencja... 2018]. W badaniu wzigto udziat 390 uczniow (co stanowi ok. %
wszystkich uczniow ostatnich klas szkot ponadpodstawowych w Lesznie), w tym —
205 ucznidw technikum, 145 uczniéw liceum ogdlnoksztalcacego oraz 40 uczniow
zasadniczej szkoty zawodowej. Prawie 47% ankietowanych stanowily dziewczyny,
nieco ponad 53% chtopcy.

Okazato sie, ze oczekiwania mlodziezy nie byly wygoérowane i nie zalezaty od
rodzaju szkoly, ktora skoncza, oraz przysztych planow edukacyjnych. Wérdd naj-
wazniejszych nalezy wymieni¢ odpowiednie wynagrodzenie, dobra atmosfer¢ pra-
cy, szacunek dla pracownika ze strony pracodawcy oraz stabilnosc¢ i statos¢ pracy.
Szczegoblnie to ostatnie, w kontekscie wiedzy na temat pokolenia Z i jego czestych
zmian pracy, zaskakuje.

W dalszej kolejnosci uczniowie wskazywali réwniez na dostep do kursow
i szkolen, zatrudnienie w ramach umowy o prace, elastyczny czas pracy i mozliwos¢
pogodzenia pracy z zyciem prywatnym.



Pozyskiwanie i utrzymanie w organizacji pracownikow z pokolenia Z... 211

Zbadano takze oczekiwania finansowe uczniéw. Nalezy zauwazy¢, ze nie przy-
stajg one do realiow rynku pracy (przynajmniej leszczynskiego). Zaraz po ukon-
czeniu szkoly ponadpodstawowej badani chcieliby zarabia¢ okoto 2700 zt netto.
Uczniowie technikum oczekuja wynagrodzenia na poziomie 2760 zt netto. Co cieka-
we, licealisci, majacy zdecydowanie mniejsze do§wiadczenie zawodowe i niemajacy
szans na uzyskanie konkretnego zawodu po ukonczeniu szkoly ponadpodstawowe;j,
przejawiali wyzsze oczekiwania finansowe niz uczniowie zasadniczej szkoty zawo-
dowej (ok. 2730 zt netto, podczas gdy uczniowie ZDZ wskazali 2600 zt netto). Mto-
dziez miata réwniez konkretne oczekiwania wobec zarobkoéw po ukonczeniu stu-
diéw wyzszych. Srednia wérdd licealistow wyniosta 2990 zt netto, a wérdd uczniow
technikum — az 4160 zt netto. Rdznice widoczne byly takze pomiedzy uczniami,
ktérzy zamierzaja skonczy¢ studia w Lesznie, 1 tymi, ktérzy maja w planach studia
w innym, wigkszym miescie. Pierwsza grupa chciataby zarabia¢ srednio ok. 3300 zt
netto, druga — ok. 3900 zt netto. Ponadto cz¢$¢ badanych chciataby zarabia¢ powyzej
7000 zt netto. Taka kwote oczekiwanego wynagrodzenia po szkole ponadpodstawo-
wej podato 1,5% respondentow, natomiast po studiach — nieco ponad 7%.

Warto porownac te wyniki do uzyskanych przez Joanng Gajde [2017, s. 166].
Badala ona studentow Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, a zatem starszg grupe, nalezacg jednak rowniez do pokolenia Z. Re-
spondenci przejawiali podobne oczekiwania zawodowe do tych wskazanych przez
mtodziez ze szkot leszczynskich. Na pierwszych miejscach znalazty si¢ rdwnowaga
mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym (92% wskazan), dostep do nowoczesnych
technologii (rowniez 92% odpowiedzi) i wysokie wynagrodzenie (91% odpowiedzi)
[Gajda 2017, s. 168]. Warto zauwazy¢, ze oczekiwania finansowe starszej mtodziezy
sg duzo nizsze niz uczniéw leszczynskich szkot ponadpodstawowych. Osoby nale-
zace do pokolenia Y, biorace udziat w Badaniu Kapitatu Ludzkiego w latach 2010-
2015, oczekiwaly wynagrodzenia na poziomie 1981 zl netto [Jurczak 2015]. Jedno-
znacznie pokazuje to, ze badani uczniowie z Leszna przejawiaja ponadprzecietne
potrzeby materialne.

Prawie potowa badanych zadeklarowata, ze w pierwszej kolejnosci bedzie szu-
ka¢ pracy w Lesznie lub jego okolicach. Takie plany miato 49,8% ucznidéw techni-
kum i az 80% uczniéw zasadniczych szkot zawodowych. Jako uzasadnienie swoich
decyzji osoby te podaty gtdéwnie powody zwigzane ze wzgledami emocjonalnymi
(35%) 1 sentymentalnymi (10%), czyli fakt posiadania rodziny i znajomych w Lesz-
nie, a takze przewigzanie do miejsca. Na drugiej pozycji znalazty si¢ krotkie, tanie
dojazdy do pracy — 27% odpowiedzi. Jedynie 12 oséb, czyli nieco ponad 3% biorg-
cych udziat w badaniu, wskazato na pozytywne aspekty leszczynskiego rynku pracy
(np. wystarczajaco duzo ofert pracy, wicle perspektyw, mozliwosci rozwoju, dobre
warunki zatrudnienia). Z kolei wigkszo$¢ licealistow (52,4%) nie byta przekonana
do pracy w rodzinnych stronach. Az 82,2% sposrdd oséb, ktore nie chca pracowaé
w Lesznie, chce skonczy¢ studia wyzsze. W ten sposob miasto straci mtodych, do-
brze wyksztatconych potencjalnych pracownikow. Osoby, ktore nie chca pracowaé
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w rodzinnych stronach, jako powod swojej decyzji podawaly gtéwnie przeswiadcze-
nie, iz wigksze miasto pozwala na lepsze perspektywy rozwoju, lepsza prace (41%),
przekonanie o braku miejsc pracy w przysztym zawodzie w Lesznie (12%) oraz ni-
skich zarobkach w Lesznie (11,5%). Zauwazy¢ mozna zatem, ze sg to kwestie $cisle
zwigzane z pracg zawodowa (w przeciwienstwie do powodoéw podawanych przez
osoby planujace rozpocza¢ prace w Lesznie).

Warto tez zauwazyc¢, ze po ukonczeniu studidéw w innym miescie do Leszna miat
zamiar wroci¢ co czwarty licealista oraz 37% uczniow technikum. Nalezy jednak
doda¢, iz 46,5% respondentow, ktdrzy zamierzali wyjechac z Leszna na studia, nie
planowato powrotu do rodzinnego miasta w celu poszukiwania pracy. Nalezy zatem
zastanowi¢ si¢ nad przyczynami tych decyzji. Jedynie 14,5% licealistow 1 10,7%
uczniéw technikum deklarowato, iz w Lesznie nie ma ofert pracy w ich przysztym
zawodzie. Problem lezy zatem gdzie indziej — prawdopodobnie w niskich zarob-
kach i przekonaniu, ze w Lesznie nie ma mozliwo$ci rozwoju zawodowego (awansu
itp.). Potwierdza to fakt, iz za najwieksza bariere na rynku pracy uznano nieatrak-
cyjne warunki zatrudnienia — niskie wynagrodzenie i brak dodatkowych $wiadczen
pracowniczych. Odpowiedz t¢ wskazato 50,3% ankietowanych. Wyniki te zostaty
przedstawione na rys. 1.

vl

50,3%

15,1%
11,8%
90%
6,2%
. 4,4% 4,4%
e
nieatrakcyjne  brak miejsc brak miejsc forma brak firm, w  brak szacunku inne* brak miejsc
warunki pracy pracy w moim pracy dla zatrudnienia ktorych dla pracy w ogole
przysztym  ludzi mtodych (gtownie mogtbym pracownikow
zawodzie umowy pracowac

zlecenie)

* Wymieniono: Ukraincy/obcokrajowcy, ktorzy zajmuja miejsca pracy Polakom, brak zainte-
resowania rynkiem pracy w Lesznie (stad uczen nie wiedzial, jakie przeszkody na nim wystepuja),
nepotyzm w leszczynskich firmach, tamanie prawa pracy, wymog posiadania do$wiadczenia wobec
mtodych kandydatow do pracy.

Rys. 1. Bariery na leszczynskim rynku pracy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan.
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W opinii leszczynskiego pokolenia Z rynek pracownika w tym miescie nie ist-
nieje. Pomimo niskiego poziomu bezrobocia pracodawcy nie oferuja mlodziezy
odpowiednich, wymaganych przez nig warunkéw zatrudnienia. To nie pracowni-
cy 1 kandydaci do pracy decydujg o warunkach zatrudnienia. Trudno zatem mowic
o rynku korzystnym dla pracownika. Co prawda, leszczynscy pracodawcy przyzna-
ja, ze potrzebuja dobrze wyksztatconych, wykwalifikowanych pracownikow. Nie
czynig jednak staran, aby zachegci¢ do pracy w ich organizacjach. Wielu wychodzi
z zatozenia, ze skoro do tej pory radzili sobie bez pelnej obsady, tak bedzie rowniez
w przysztosci.

Wynagrodzenia oferowane przez leszczynskie przedsiebiorstwa nie spetniaja
oczekiwan pracownikow. Nawet w zawodach deficytowych ksztaltuja si¢ $rednio
na poziomie 2675 zt brutto [Barometr zawodow, prognoza dla powiatu Leszno...].
Jednoczes$nie wielu leszczynian pracuje w zamian za wynagrodzenie minimalne.
W 2016 roku przecig¢tne wynagrodzenie w Lesznie wynosito 3405 zt brutto, czyli
nieco ponad 2400 zt netto [Leszno w liczbach 2016]. Sa to dane dla przedsi¢biorstw
zatrudniajacych wiecej niz dziewieciu pracownikéw. Nie jest tajemnica, ze mniejsze
organizacje oferuja nizsze place.

Szkoda, ze pracodawcy, dostrzegajac rozbieznosci pomig¢dzy sytuacja na rynku
pracy a oczekiwaniami pracownikow, nie odpowiadaja na nie w odpowiedni sposob.
W kolejnych latach, gdy pracownicy nalezacy do pokolenia baby boomers przejda
na emeryture, pojawi si¢ niedostatek mtodych oséb chetnych do pracy. Rownoczes-
nie trzeba bedzie poradzi¢ sobie z tzw. luka kompetencyjng — wraz z najstarszymi
pracownikami firmy stracg bowiem wiedze, ktorej nie miano komu przekazac.

Przypuszczalnie podobne problemy wystepuja w innych miastach powiatowych
w Polsce. Pomimo niskiego poziomu stopy bezrobocia, rynek pracownika nie wy-
stepuje w wielu mniejszych miejscowosciach.

5. Rekomendacje w obszarze rekrutacji
i zatrzymywania w organizacji mlodego pokolenia

Jak wykazano we wczesniejszej czesci artykutu, warto zastanowic si¢ nad srodkami
pozyskiwania mtodych pracownikow i dziataniami zachecajacymi ich do dluzszego
pozostawania w przedsigbiorstwie, aby zapobiec negatywnym skutkom niecheci po-
kolenia Z do pracy w Lesznie i jego okolicach.

Oczywiscie, najwazniejsza rekomendacjg byloby podniesienie poziomu wyna-
grodzen. Jednakze nalezy wskaza¢ rowniez na wiele innych propozycji, ktoére wpi-
sujg si¢ w rozwigzania zarzadzania wiekiem w organizacji.

Duzy problem dla pracodawcow stanowito juz pokolenie Y, ktére roznito si¢
od wczesniejszych generacji potrzebami, systemem wartosci, motywacjami. Nie
wiedziano, jak je motywowac i nim zarzadzaé. Pokolenie Z, pomimo wielu podo-
bienstw, r6zni si¢ od ,,igrekéw”. Konieczne jest zatem poznanie warto$ci, motywacji
1 sposobu postrzegania $wiata najmtodszych kandydatéw do pracy. Dziatania wobec
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miodych beda nieskuteczne, jesli nie bedg uwzglednia¢ ich potrzeb [Zarczynska-
-Dobiesz, Chomatowska 2014, s. 410-413].

Rekrutacja ,,zetow” musi by¢ przyjazna. Wazne, aby dbac o relacje z kandyda-
tem na kazdym jej etapie. Ogloszenie o pracy powinno by¢ wizytowka firmy. Cieka-
we i1 zaskakujace z pewnoscig zacheci do aplikowania. Warto odwota¢ si¢ w nim do
kluczowych kompetencji pokolenia Z oraz podkresli¢, ze praca zapewni rozwoj pod
okiem do$wiadczonych pracownikéw [ Warwas, Wiktorowicz 2016, s. 77-78]. Przed
wystaniem dokumentow aplikacyjnym mtodziez dokladnie sprawdza potencjalne-
go pracodawce. Konieczne jest zatem state aktualizowanie profilu firmy w mediach
spotecznosciowych, a takze jej strony internetowej, ktéra powinna by¢ tez dostoso-
wana do urzgdzen mobilnych [Warwas, Wiktorowicz 2016, s. 85]. Musza przedsta-
wia¢ organizacje w atrakcyjny sposob, zwracajac uwage na jej dzialania z zakresu
spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu.

Warto tez zapewni¢ odpowiedni proces wdrozenia mtodych nowozatrudnio-
nych pracownikéw. Dobrym rozwigzaniem jest stworzenie bazy know-how na te-
mat organizacji oraz grup dyskusyjnych, w ktorych beda mogli skonsultowaé sig
z zespolem. ,.Zety” oczekuja wykorzystania w pracy wszechobecnej technologii,
cho¢by w celu komunikacji z przetozonymi, wspotpracownikami i klientami [Pigé
trendow... 2018].

Jak wykazano w badaniu, pozaptacowe oczekiwania wobec pracodawcow nie
sa wysokie. Szacunek, dobra atmosfera pracy, mozliwo$¢ rozwoju, godziwe wyna-
grodzenie i maksymalnie elastyczne godziny pracy najsilniej wptywaja na poziom
motywacji pokolenia Z. Nalezy zatem odpowiednio przygotowac systemy motywo-
wania w organizacji.

Miejsce pracy ma stwarza¢ mozliwosci kreatywnego myslenia, szybkiego ucze-
nia si¢, wykonywania nieszablonowych i innowacyjnych zadan. Mtodziez woli
wspotpracowac, niz rywalizowaé. Ceni tez bliskie, poprawne relacje ze wspotpra-
cownikami. Oczekuje powaznego traktowania, uznania i docenienia [Zarczynska-
-Dobiesz, Chomatowska 2014, s. 410-413].

6. Zakonczenie

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze wyniki przeprowadzonych badan wykazuja,
ze mtodziez ma nierealne oczekiwania finansowe. Jednakze te dotyczace innych sfer
zatrudnienia nie s3 wygorowane. Niestety, pomimo niskiego poziomu bezrobocia
i problemu ze znalezieniem oséb chetnych do pracy, pracodawcy nie odpowiadaja
w pelni na oczekiwania mtodziezy. Warto zatem podja¢ dziatania z zakresu zarza-
dzania wiekiem, szczegolnie w obszarze rekrutacji 1 motywacji pracownikéw, co
pozwoli unikngé negatywnych skutkéw zmian demograficznych.

Z pewnoscig tematyka ta wymaga dalszych badan. Intersujace jest bowiem po-
strzeganie rynku pracownika w opinii samych zatrudnionych, szczegoélnie w mniej-
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szych miejscowosciach, gdzie co prawda obserwuje si¢ niski poziom stopy bezrobo-
cia, ale nie przektada si¢ on na poprawe warunkow zatrudnienia.
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