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Po lekturze raportu, generalnie rzecz biorąc, uzyskane wyniki nie zaska-
kują. Pierwsze wrażenie może być nawet takie, że badanie nie wnosi za 
wiele nowego, ale będzie to wrażenie mylne. (…) Uważna lektura [rapor-
tu] pozwala dostrzec wiele interesujących wątków – nie byłoby ich bez za-
projektowania ciekawych pytań, wychodzących poza zwyczajowe badania 
pokoleń na rynku pracy. 

Istotne było, przykładowo, scharakteryzowanie skłonności osób z pokole-
nia Z do związania się z regionem, szczególnie istotnej w kontekście silnej 
depopulacji. Można ubolewać, że w świetle uzyskanych wyników badania, 
w regionie łódzkim ma to swoje umocowanie raczej w sytuacji rodzinnej 
niż perspektywach, jakie stwarza lokalny i regionalny rynek pracy (…). 

Na pewno na plus raportu wskazać należy także podsumowujący wniosek 
nt. tego, że „Zetki” to pokolenie pełne sprzeczności. W świetle wyników 
innych badań, można powiedzieć, że często te sprzeczności można przy-
pisać nie tylko pokoleniu jako całości, ale już na poziomie jednostkowym.

dr hab. Justyna Wiktorowicz, Uniwersytet Łódzki
[z recenzji raportu]
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1	 WPROWADZENIE

Niniejszy raport stanowi podsumowanie ustaleń analitycznych projektu badawczego: „Adaptacja czy 
innowacja? Strategie działania przedstawicieli pokolenia »Z« na łódzkim regionalnym rynku pracy 
w świetle posiadanych cech kompetencyjnych”. Badanie zostało zrealizowane w okresie od lipca do 
listopada 2023 roku przez firmę Pracownia Doradczo-Badawczą EDBAD Maciej Mroczek na zlecenie 
Wojewódzkiego Urzędu Pracy w Łodzi.

Celem badania była przede wszystkim kompleksowa charakterystyka sytuacji pokolenia „Z”, która 
obejmować miała takie jej aspekty, jak szanse, zagrożenia i perspektywy pracujących młodych ludzi 
w kształtowaniu kariery zawodowej. Zadaniem analitycznym było zatem stworzenie jakościowej oraz 
ilościowej charakterystyki pokolenia „Z” na rynku pracy województwa łódzkiego.

W kontekście niniejszego badania przyjęte zostało odwoływanie się do terminu „pokolenie »Z«” w od-
niesieniu do osób będących w wieku 20-31 lat, a zatem urodzonych w latach 1992-2003.

CELE SZCZEGÓŁOWE BADANIA:
	Î Dokonanie charakterystyki umiejętności (twardych/miękkich) oraz kompetencji zawodowych 

przedstawicieli pokolenia „Z” pracujących w województwie łódzkim. 
	Î Dokonanie charakterystyki, w tym poznanie skali doświadczenia zawodowego przedstawicieli 

pokolenia „Z” pracujących w województwie łódzkim. 
	Î Zebranie opinii nt. przydatności na rynku pracy kwalifikacji oraz doświadczenia zawodowego 

posiadanych przez przedstawicieli „pokolenia Z” pracujących w województwie łódzkim. 
	Î Charakterystyka posiadanych przez przedstawicieli pokolenia „Z” pracujących w województwie 

łódzkim umiejętności, które są poszukiwane przez pracodawców z tego obszaru. 
	Î Identyfikacja mobilności i elastyczności zawodowej przedstawicieli pokolenia „Z” pracujących 

w województwie łódzkim. 
	Î Zarysowanie perspektyw zawodowych i planów na przyszłość przedstawicieli pokolenia „Z” pra-

cujących w województwie łódzkim – opis aspiracji oraz drogi do osiągnięcia celów zawodowych. 
	Î Dokonanie charakterystyki kontaktów przedstawicieli pokolenia „Z” pracujących w wojewódz-

twie łódzkim z  instytucjami wspierającymi rynek pracy – analiza posiadanych informacji nt. 
źródeł wsparcia młodych na rynku pracy, 

	Î Udział pokolenia „Z” w rynku pracy w zakresie branż przyszłości województwa łódzkiego.

Niniejsze badanie zostało przez Wykonawcę zrealizowane w sposób charakterystyczny dla rozbudo-
wanych i pogłębionych badań diagnostycznych. Znalazły w nim zastosowanie mieszane strategie po-
zyskiwania materiałów źródłowych (tzw. triangulacja technik badawczych). 



6 ADAPTACJA CZY INNOWACJA? STRATEGIE DZIAŁANIA PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA „Z” NA ŁÓDZKIM REGIONALNYM RYNKU PRACY...

1.1.	 POKOLENIE „Z”

W naukach społecznych pokolenie definiuje się jako ogół wszystkich należących do danego kręgu kul-
turowego osób w mniej więcej równym wieku, które na podstawie wspólnej sytuacji historyczno-spo-
łecznej mają podobne postawy, motywacje, oczekiwania, nastawienie do świata i systemy wartości. 
Z perspektywy relacji między pracownikami w miejscu pracy najbardziej adekwatna jest definicja po-
kolenia zaproponowana przez Giddensa:

POKOLENIE TO OGÓŁ JEDNOSTEK URODZONYCH I  ŻYJĄCYCH W  TYM SAMYM 
CZASIE. O PRZYNALEŻNOŚCI DO POKOLENIA DECYDUJE NIE TYLKO ROK URO�
DZENIA, LECZ TAKŻE WSPÓLNOTA DOŚWIADCZEŃ KSZTAŁTOWANYCH PRZEZ 
KONKRETNE SPOŁECZEŃSTWO.

Osoby, w tym także pracownicy, pochodzące z różnych pokoleń zwykle inaczej interpretują te same 
zdarzenia, patrząc na nie z perspektywy własnych doświadczeń. Dodatkowo sprawę komplikuje fakt, 
że kolejne generacje zmieniają się coraz szybciej. Ma to swoje przełożenie na sytuację w miejscach 
pracy, w których spotykają się reprezentanci wielu generacji. Powoduje to konieczność modyfikacji 
podejścia do zasobów ludzkich i zarządzania nimi. 

4 POKOLENIA NA RYNKU PRACY

Większość aktywnych zawodowo Polaków należy do jednej z czterech generacji:

Pokolenie „Baby 
Boomers” 
•Zdyscyplinowani, 

lojalni wobec 
pracodawcy 
 

•W ramach 
struktury jednej 
firmy widzą swój 
rozwój kariery  
 

•Cenią dobrą 
płacę, możliwość 
awansu, 
stabilność 
zatrudnienia oraz 
pakiety benefitów 
 

•W komunikacji 
preferują formę 
bezpośrednią 
(rozmowa lub 
telefon), 
ewentualnie  
e-mail 

Pokolenie „X” 
•Nastawieni na 

rozwój swoich 
kompetencji, ale 
dużą wagę 
przywiązują do 
wykonywanego 
zawodu 
 

•Oprócz 
adekwatnego 
wynagrodzenia 
cenią możliwość 
awansu, 
samodzielność, 
benefity oraz 
work-life balance 
 

•W komunikacji 
najchętniej 
wykorzystuje  
e-mail, 
ewentualnie 
telefon 

Pokolenie „Y” 
•Pracodawcę chcą 

traktować po 
partnersku i takie 
relacje zawodowe 
preferują 
 

•Doceniają 
możliwość 
rozwijania 
kompetencji, 
niezależność 
i pracę zespołową 
 

•W komunikacji 
częściej 
korzystają 
z wiadomości 
tekstowych, 
również za 
pośrednictwem 
mediów 
społecznościowych 
lub przez 
aplikacje 

Pokolenie „Z” 
•Cenią zarówno 

dobrą płacę, jak 
i inspirującą 
pracę, najchętniej 
z misją 
i w nowoczesnym 
otoczeniu 
 

•Nie są mocno 
związani 
z pracodawcą 
i stosunkowo 
łatwo zmieniają 
pracę, poszukując 
nowych wyzwań 
 

•Jako narzędzie 
komunikacji 
najczęściej 
wykorzystują 
aplikacje mobilne 
a także wideo – 
cenią szybki 
kontakt 
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Według danych raportu „Pokolenia na polskim rynku pracy” Grafton Recruitment przedstawiciele 
pokolenia „Baby Boomers” (urodzeni w  latach 1946-1964) stanowią 25% pracujących, o 20% wię-
cej niż najmłodsze „Zetki” (1996-20001). Pomiędzy nimi plasują się „Igreki” (Millenialsi – 1980-1995) 
z 35-procentowym udziałem w rynku pracy oraz 33% aktywnych zawodowo „Iksów” (1965-1979). 
Z punktu widzenia niniejszego opracowania najbardziej interesujące jest pokolenie „Z”, a dokładnie 
jego miejsce i sytuacja na rynku pracy. 

Wśród trzech najistotniejszych wartości w życiu zawodowym wszystkie grupy wskazały atmosferę 
w pracy, wysokie wynagrodzenie oraz stabilność i bezpieczeństwo zatrudnienia. Dobra atmosfera jest 
zdecydowanie najważniejsza w opinii „Zetek” (56% wskazań), następnie „Iksów” (52,8%) i „Boomer-
sów” (52,6%), a najmniej „Igreków” (48%). Wysokie wynagrodzenie to z kolei najbardziej znaczą-
cy czynnik według „Iksów” – znalazło się na pierwszym miejscu wśród wskazań (59%). W przypadku 
„Igreków” było to 57%, „Zetek” – 51%, a „Boomersów” – 46% Stabilność i bezpieczeństwo zatrud-
nienia najmniejsze znaczenie ma dla pokolenia „Y” (41%), następnie „Zetek” (48%) i „Iksów” (51%). 
Najbardziej doceniają je przedstawiciele najstarszego pokolenia – ten czynnik znalazł się u nich na 
pierwszym miejscu (59% wskazań). To oni również są najbardziej spójni w obszarze wartości wyzna-
wanych zarówno w kontekście swojego życia zawodowego, jak i prywatnego2.

32% przedstawicieli pokolenia „Baby Boomers” zarabia powyżej 5000 zł netto, czyli więcej niż średnia 
krajowa. Jednocześnie daje to jeden z najniższych wyników wśród pokoleń w tym przedziale wyna-
grodzeń – niższe zarobki mają tylko „Zetki”. Co ciekawe, rekruterzy przyznają, że „Boomersi” zaniżają 
często swoje oczekiwania finansowe w stosunku do posiadanych kompetencji. Prawie 35% ankieto-
wanych „Iksów” deklaruje, że zarabia powyżej średniej krajowej. Podczas rozmów kwalifikacyjnych 
„Iksy” przedstawiają zwykle realne oczekiwania finansowe, adekwatne do kompetencji i doświadcze-
nia, często również sami pytają o widełki płacowe. Wykazują także otwartość na negocjacje. Milenialsi 
(pokolenie „Y”) to grupa najbardziej zadowolona ze swojego wynagrodzenia. Wynik ten nie zaskakuje, 
ponieważ zarabiają średnio najwięcej. 36% ankietowanych „Igreków” otrzymuje wynagrodzenie wyż-
sze niż 5 000 zł netto, a niemal 5% – przewyższające kwotę 10 000 zł netto. Mimo to wśród nich nadal 
więcej jest osób niezadowolonych niż zadowolonych (odpowiednio 43% vs 37%). Oczekiwania finan-
sowe „Igreków” są zazwyczaj racjonalne, przemyślane i poparte doświadczeniem. Jedynie niespełna 
¼ ankietowanych zarabia poniżej 3500 zł netto. „Zetki”, często z powodu braku doświadczenia na 
rynku pracy, zarabiają najmniej. Niemal 70% z nich otrzymuje wynagrodzenie w wysokości do 5 000 zł 
netto. Ze względu na duże zapotrzebowanie na absolwentów kierunków technicznych najwyższych 
stawek oczekują głównie w branży IT i inżynierii produkcji. Co ciekawe, kandydaci z technicznymi kwa-
lifikacjami z pokolenia „Z” poruszają się zwykle w górnych granicach widełek płacowych, nawet jeśli 
nie mają jeszcze wymaganego doświadczenia.

To wśród najstarszego pokolenia notuje się najwyższy odsetek osób wykonujących pracę zgodną z ich 
wykształceniem (niemal 58% wskazań). Oznacza to, że w obliczu obecnego deficytu wykwalifikowa-
nych pracowników kandydaci 55+ stanowią ciekawą grupę dla pracodawców. Największy odsetek zde-
cydowanie zadowolonych lub raczej zadowolonych z pracy także stanowią „Boomersi” (66%), z kolei 
najwięcej zdecydowanie i raczej niezadowolonych jest wśród „Zetek” (ponad 20%). 

Pokoleniowo „Boomersi” to optymiści, skromni, potrafiący często dostrzec małe rzeczy, własne speł-
nienie często nie jest dla nich najważniejsze. W pracy poszukują stabilizacji i bezpieczeństwa, lubią się 
czuć częścią zespołu – tak zostali ukształtowani przez doświadczenia powojenne, okresu PRL, a następ-
nie transformacji ustrojowej. Priorytety „Zetek” to samorealizacja i rozwój. Wpływ na takie podejście 

1	 Na potrzeby niniejszej analizy przyjęto inny przedział wiekowy właściwy pokoleniu „Z”. W literaturze przedmiotu nie są to 
granice wyznaczone sztywno, a sama definicja pokolenia zakłada pewną elastyczność w tej kwestii.

2	 Grafton Recruitment, raport „Pokolenia na polskim rynku pracy”.
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mogą mieć oczekiwania pracodawców w kontekście produktywności, zaangażowania, podnoszenia 
kwalifikacji czy też czasu poświęcanego na pracę.

Badanie zrealizował Zespół Instytutu Nauk o Zarządzaniu i  Jakości Wyższej Szkoły Humanitas, we 
współpracy z Katowicką Specjalną Strefą Ekonomiczną SA, Uniwersyteckim Centrum Kreatywnego 
Obywatelstwa Uniwersytetu Śląskiego w Katowicach oraz Centrum Innowacji, Transferu Technologii 
i Rozwoju Fundacją Uniwersytetu Śląskiego3. Stanowiło największy w ostatnich latach w Polsce projekt 
naukowy poświęcony oczekiwaniom i postawom przedstawicieli pokolenia „Z” wobec pracodawców 
i rynku pracy4.

Co się naprawdę liczy dla pokolenia „Z”5?
	– Praca i kariera nie stanowią dla nich priorytetu i celu samego w sobie, są natomiast środ-

kiem do urzeczywistniania celów i wartości pozazawodowych, istotnych w życiu prywatnym 
(w tym rodzinnym) czy w aktywności społecznej.

	– Równowaga pomiędzy życiem zawodowym a osobistym (work-life balance) – jednym z wa-
runków zachowania zdrowia, dobrego samopoczucia i satysfakcji z życia i pracy jest zacho-
wanie właściwych relacji pomiędzy sferą zawodową a prywatną.

	– Work-life balance do dla nich większa możliwość rozwoju i realizowania pasji.
	– Oczekują od swojego pracodawcy, iż będzie on podzielał ich system wartości, wykazywał 

zrozumienie dla ich priorytetów życiowych, a także wspierał pracowników w ich działalności 
pozazawodowej: społecznej, obywatelskiej, charytatywnej.

	– Mają wyraźną potrzebę aktywnego działania na rzecz zmiany społecznej – kreowania świata 
bardziej przyjaznego, sprawiedliwego, uczciwego, wykazującego troskę o środowisko i zrów-
noważony rozwój.

	– Oczekują, że organizacja, w której pracują, będzie dla nich swego rodzaju partnerem (sojusz-
nikiem) w działaniach, które mają na celu urzeczywistnianie wartości ogólnospołecznych.

	– Przywiązują dużą wagę do kwestii społecznej odpowiedzialności organizacji (CSR6).
	– Poszukując swojego miejsca zatrudnienia, oczekują od przyszłego pracodawcy nie tylko ja-

snych i konkretnych informacji na temat jego oczekiwań, zakresu obowiązków i wymagań 
wobec pracownika, ale takżeinformacji o wartościach, ideach i zasadach, które budują toż-
samość organizacji, determinują kształt jej misji i wizji rozwoju.

	– Mają wysokie oczekiwania w zakresie szybkiej, jasnej i konkretnej informacji oraz rzeczowej 
komunikacji pomiędzy pracodawcą a kandydatem do pracy / pracownikiem.

	– Przypisują dużą rolą relacjom w środowisku zawodowym, co nie stoi w opozycji do silnej 
potrzeby niezależności w pracy.

	– To osoby ukierunkowane na realizację zadań zawodowych w sposób samodzielny i nierzad-
ko innowacyjny.

	– To zbiór indywidualistów, którzy wprowadzając swoje zasady, buntują się przeciwko niektó-
rym zastanym modom, trendom i zjawiskom występującym w kulturach organizacyjnych 
firm i instytucji.

	– Cechuje ich wysoka mobilność i otwartość na zmiany, w tym te odnoszące się do miejsca 
zatrudnienia w wymiarze geograficznym. To jest ważne dla „Zetek” zarówno w życiu zawo-
dowym, jak i prywatnym.

3	 https://www.humanitas.edu.pl/resources/upload/zetki%20wyniki%20bada%C5%84_RAPORT.pdf
4	 Badanie przeprowadzone zostało w skali ogólnokrajowej w okresie od 10 lutego 2023 roku do 19 marca 2023 roku na grupie 

blisko 1,3 tys. osób: uczniów, studentów i absolwentów szkół różnych typów.
5	 Za: https://www.humanitas.edu.pl/resources/upload/zetki%20wyniki%20bada%C5%84_RAPORT.pdf.
6	 Corporate Social Responsibility.
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WYWIAD KWESTIONARIUSZOWY Z PRZEDSTAWICIELAMI POKOLENIA „Z”

Wywiad kwestionariuszowy to technika badawcza wykorzystywana w badaniach społecznych, oparta 
na użyciu w trakcie realizacji badania kwestionariusza ankiety/wywiadu – listy pytań (o różnorodnej, 
dostosowanej do specyfiki badania i potrzeb grupy badawczej, formie) adresowanej do responden-
tów, na które udzielają oni odpowiedzi, zapisywanych następnie przez przedstawiciela badacza. Jest 
zatem formą wywiadu, należącą do technik skategoryzowanych, czyli przebiegających według ściśle 
wyznaczonych przez zespół badawczy reguł i zasad właściwych dla określonego badania i podporząd-
kowanych jego celom i problematyce. Różnorodne formy badań kwestionariuszowych służą do zbiera-
nia dużej liczby informacji przy wykorzystaniu z reguły małych nakładów sił i środków7. 

Wśród podstawowych rodzajów zdalnych wywiadów / ankiet wykorzystywanych w badaniach spo-
łecznych realizowanych na dużych grupach o rozległym zasięgu terytorialnym wymienić należy ankiety 
CAWI (ang. Computer‐Assisted Web Interviewing – ankieta internetowa). Ze względu na sposób do-
starczenia do respondenta ankieta internetowa jest jednym z podstawowych rodzajów ankiety, obok 
między innymi ankiet: pocztowej, prasowej, rozdawanej, telefonicznej czy audytoryjnej. Ankiety inter-
netowe są stosowane z powodzeniem w praktyce badawczej od wielu lat, a ich popularność w kolej-
nych latach rośnie wraz z popularyzacją i upowszechnieniem Internetu.

Wśród podstawowych zalet ankiety internetowej wymienić należy relatywnie niski koszt i krótki czas 
realizacji badania w porównaniu z innymi technikami badawczymi, a także gwarantowaną przez nie 
stosunkową łatwość udziału respondenta w badaniu. Charakterystyczną właściwością ankiet interne-
towych jest wykorzystanie w nich specjalnego skryptu komputerowego zarządzającego treścią kwe-
stionariusza ankiety oraz dystrybucja dostępu do jego treści przez Internet. Może to zostać wykona-
ne na wiele sposobów: kwestionariusz ankiety umieścić można bezpośrednio w treści wiadomości 
e-mail, w jej załączniku lub w formie linku do zewnętrznego formularza. Kwestionariusze mogą także 
w różnej formie znajdować się na ogólnodostępnych stronach internetowych w sposób otwarty lub 
być dostępne wyłącznie po podaniu loginu i hasła udostępnionego wcześniej respondentom. Wśród 
najważniejszych czynników warunkujących efektywną realizację badania metodą CAWI wymienia się 
powiązane ze sobą kwestie osobistego zainteresowania respondenta tematem, które pozytywnie 
wpływa na jego skłonność do udziału, zmniejsza odsetek porzuceń kwestionariusza w trakcie wypeł-
niania i ogranicza liczbę braków odpowiedzi na poszczególne pytania. 

Technika CATI (computer‐assisted telephone interviewing – indywidualny wywiad telefoniczny wspo-
magany komputerowo) oparta jest na telefonicznym kontakcie ankietera z respondentem (wywiad 
pośredni), a jej realizacja zarządzana jest przez specjalistyczny system oraz oprogramowanie kompu-
terowe. CATI należy do technik wysoko standaryzowanych i opartych na wzajemnym komunikowaniu 
się. Od tradycyjnego wywiadu kwestionariuszowego różni się przede wszystkim tym, że komunikacja 
jest zapośredniczona przez telefon, a gromadzenie danych wspomagane komputerowo. Ze względu na 
zapośredniczony charakter badania w wywiadach CATI występują trudności w pozyskaniu pogłębio-
nych i krytycznych opinii respondentów. Jednocześnie CATI jako technika badawcza dostarcza danych 
szybciej i w sposób bardziej zautomatyzowany, niż ma to miejsce w przypadku tradycyjnych metod 
badawczych face to face.

Zaplanowaną do badania zbiorowość stanowiły osoby:
	y w wieku 20-25 lat; pracujące na terenie województwa łódzkiego, w tym osoby deklarujące 

poszukiwanie pracy; nie uczące się stacjonarnie – 400 wywiadów CAWI/CATI; 
	y w wieku 26-31 lat; pracujące na terenie województwa łódzkiego, w tym osoby deklarujące 

poszukiwanie pracy; nie uczące się stacjonarnie – 400 wywiadów CAWI/CATI.

7	 J. Sztumski (1995), Wstęp do metod i technik badań społecznych, Wydawnictwo Śląsk, Katowice, s. 130-133.
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Struktura populacji pokolenia „Z” nie była jednak w chwili realizacji przedmiotowego badania rozpo-
znana pod kątem istotnych z punktu widzenia problematyki badania kryteriów rekrutacyjnych. W celu 
wprowadzenia do badania reprezentatywności kwotowej konieczne było zatem przeprowadzenie do-
datkowego badania rozpoznawczego. Realizacja badania objęła kolejno:

1)	 identyfikację ogólnej struktury populacji pokolenia „Z” na podstawie ogólnodostępnych danych 
statystycznych (np. GUS) – wg podstawowych cech demograficznych, jak wiek i płeć (na repre-
zentatywnej próbie przedstawicieli pokolenia „Z” w województwie łódzkim na próbie minimum 
1063 osób przy założeniu poziomu ufności 95% oraz błędzie maksymalnym 3%);

2)	 identyfikację w efekcie badania struktury przedstawicieli pokolenia „Z”, którzy pracują lub dekla-
rują poszukiwanie pracy, ale nie studiują dziennie (na podstawie wstępnego badania CATI/CAWI 
opisanego poniżej);

3)	 realizację badania właściwego na próbie reprezentatywnej kwotowo pod względem płci i wieku 
dla populacji przedstawicieli pokolenia „Z” spełniających ww. kryteria. 

Tabela 1: Struktura próby w badaniu CAWI/CATI

Wiek
Płeć udział w populacji / próbie Liczebność próby, przy założeniu  

n=400 w każdej grupie wiekowej
Mężczyźni Kobiety Mężczyźni Kobiety Mężczyźni Kobiety Razem

20 11099 10509 8,02% 7,59% 32 30

400 osób

21 11514 10821 8,32% 7,82% 33 31
22 11524 10936 8,33% 7,90% 33 32
23 11641 11182 8,41% 8,08% 34 32
24 12261 11748 8,86% 8,49% 35 34
25 13109 12036 9,47% 8,70% 38 35
26 13135 12657 7,61% 7,33% 30 29

400 osób

27 13812 13255 8,00% 7,68% 32 31
28 14580 13856 8,45% 8,03% 34 32
29 14973 14138 8,68% 8,19% 35 33
30 15895 14925 9,21% 8,65% 37 35
31 16119 15225 9,34% 8,82% 37 35

Źródło: opracowanie własne.

WYWIADY GRUPOWE Z PRACODAWCAMI

Wywiad grupowy zogniskowany, inaczej focus (focus group interview; FGI)8 to technika badawcza 
mająca postać ustrukturyzowanej, grupowej dyskusji dotyczącej zagadnień określonych na etapie 
przygotowania badania. Dyskusja taka prowadzona jest według określonego wcześniej scenariusza 
przez wykwalifikowanego moderatora, a jej przebieg jest dokumentowany za pomocą zapisu audio 
bądź audio-video9. Podstawową zaletą FGI jest możliwość zebrania dużej ilości danych w krótkim 
czasie, ale także sam proces gromadzenia danych, podlegający zasadom dynamiki grupowej, które 

8	 Drapikowska B., Palczewska M. (2013), Zogniskowany wywiad grupowy oraz techniki projekcyjne jako przykłady jakościowych empirycz-
nych metod badawczych stosowanych w naukach społecznych, Obronność - Zeszyty Naukowe Wydziału Zarządzania i Dowodzenia Akade-
mii Obrony Narodowej, nr 3(7), s. 73.

9	 Jędruszek B. (2010), Zogniskowany wywiad grupowy jako metoda badania satysfakcji klienta, Wybrane aspekty zarządzania jakością II, 
Wydawnictwo AGH, Kraków [źródło: https://doczz.pl/doc/2439557/beata-j%C4%99druszek--zogniskowany-wywiad-grupowy-jako-me-
toda; dostęp: 22.04.2021].
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– odpowiednio wykorzystane przez moderatora – mogą doprowadzić do uzyskania istotnych poznaw-
czo danych czy nowych perspektyw postrzegania danego zjawiska10. 

W wywiadach uczestniczyli przedstawiciele pracodawców prowadzących działalność gospodarczą na 
terenie województwa łódzkiego. W każdym wywiadzie brali udział respondenci o następującej cha-
rakterystyce:

	y przedstawiciele pracodawców (przedsiębiorstwa zatrudniające pracowników) prowadzą-
cych działalność gospodarczą na terenie województwa łódzkiego;

	y właściciele lub osoby odpowiedzialne bądź też współodpowiedzialne za kreowanie strategii 
rozwoju badanych przedsiębiorstw, w tym kreowanie polityki rekrutacji;

	y osoby posiadające co najmniej 1 rok (12 miesięcy) doświadczenia w kreowaniu strategii roz-
woju badanych przedsiębiorstw;

	y osoby reprezentujące podmioty gospodarcze o zróżnicowanej wielkości, w tym każdorazo-
wo:
	– przynajmniej 1 podmiot zatrudniający 1-9 osób;
	– przynajmniej 1 podmiot zatrudniający 10-49 osób;
	– przynajmniej 1 podmiot zatrudniający co najmniej 50 osób.

10	 Zob. m.in. Babbie E. (2006), Badania Społeczne w praktyce, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 330-331, Lisek-Michalska J., Da-
niłowicz P. (2007), Zogniskowany wywiad grupowy. Studia nad metodą (wyd. II poszerzone), Wydawnictwo Uniwersytetu Łódzkiego, Łódź; 
Lisek-Michalska J. (2013), Badania fokusowe. Problemy metodologiczne i etyczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Łódzkiego, Łódź s. 28-40.
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Tabela 2: Zestawienie wywiadów grupowych z przedstawicielami pracodawców

FGI I
Sektor rolny

	• Sekcja A: Rolnictwo, leśnictwo, łowiectwo 
i rybactwo

	• Sekcja B: Górnictwo i wydobywanie

W tym przynajmniej po 1 przedstawicielu:
	– ISR WŁ11: Energetyka (w tym Odnawialne 
Źródła Energii)

	– ISR WŁ: Innowacyjne Rolnictwo 
i Przetwórstwo Rolno-Spożywcze

FGI II
Sektor 

przemysłowy

	• Sekcja C: Przetwórstwo przemysłowe 
	• Sekcja D: Wytwarzanie i zaopatrywanie w energię 
elektryczną, gaz, parę wodną, gorącą wodę 
i powietrze do układów klimatyzacyjnych

	• Sekcja E: Dostawa wody; gospodarowanie 
ściekami i odpadami oraz działalność związana 
z rekultywacją

	• Sekcja F: Budownictwo

W tym przynajmniej po 1 przedstawicielu:
	– ISR WŁ: Nowoczesny Przemysł Włókienniczy 
i Mody

	– ISR WŁ: Zaawansowane Materiały 
Budowlane

	– ISR WŁ: Medycyna, Farmacja, Kosmetyki
	– ISR WŁ: Energetyka (w tym Odnawialne 
Źródła Energii)

FGI III
Sektor 

usługowy

	• Sekcja G: Handel hurtowy i detaliczny; naprawa 
pojazdów samochodowych, włączając motocykle

	• Sekcja H: Transport i gospodarka magazynowa
	• Sekcja I: Działalność związana z zakwaterowaniem 
i usługami gastronomicznymi

	• Sekcja J: Informacja i komunikacja
	• Sekcja K: Działalność finansowa i ubezpieczeniowa
	• Sekcja L: Działalność związana z obsługą rynku 
nieruchomości

	• Sekcję M: Działalność profesjonalna, naukowa 
i techniczna

	• Sekcję N: Działalność w zakresie usług 
administrowania i działalność wspierająca 

	• Sekcję P: Edukacja
	• Sekcję Q: Opieka zdrowotna i pomoc społeczna
	• Sekcję R: Działalność związana z kulturą, rozrywką 
i rekreacją

	• Sekcję S: Pozostała działalność usługowa

W tym przynajmniej po 1 przedstawicielu:
	– sektor transportowy, spedycyjny i logistyczny 
(TSL)

	– ISR WŁ: Medycyna, Farmacja, Kosmetyki
	– ISR WŁ: Informatyka i Telekomunikacja

Źródło: opracowanie własne.

11	 Za LORIS 2030: Inteligentna Specjalizacja Regionalna Województwa Łódzkiego.
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3	 POKOLENIE „Z” W WOJEWÓDZTWIE ŁÓDZKIM

3.1.	 AKTYWNOŚĆ ZAWODOWA PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA „Z”

Pierwsza cześć badania kwestionariuszowego z udziałem przedstawicieli pokolenia „Z” (tzw. badanie 
wstępne), zrealizowana została na reprezentatywnej pod względem płci i wieku próbie osób w wieku 
20-31 lat. Badanie zostało przeprowadzone na próbie 1063 osób. Celem tej części badania było rozpo-
znanie struktury przedstawicieli tej grupy, którzy spełniali kryteria rekrutacyjne w badaniu właściwym, 
tj. byli osobami, które:

	– pracowały lub poszukiwały pracy na terenie województwa łódzkiego;
	– nie uczyły się dziennie.

Zgodnie ze strukturą demograficzną populacji, w próbie znajdowała się nieznaczna przewaga męż-
czyzn w obu kategoriach wiekowych. 

Wykres 1. Płeć 

48,5% 51,5% 48,7% 51,3% 

48,6% 51,4% 

Kobieta Mężczyzna

20-25 lat
26-31 lat
Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI wstępne, n=1063.

Wykres 2. Wykonywanie pracy zawodowej

34,4% 

65,6% 

18,0% 

82,0% 

25,3% 74,7% 

Niepracujący Pracujący

20-25 lat
26-31 lat
Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI wstępne, n=1063.

Blisko ¾ badanych (75,7%) stanowiły osoby pracujące, przy czym odsetek ten był znacząco wyższy 
(o 16,4 pp.) wśród przedstawicieli starszej podgrupy, wśród których wykonywanie pracy zawodowej 
zadeklarowało 82% badanych, podczas gdy wśród osób młodszych było to 65,6%.

Ponad połowa przedstawicieli pokolenia „Z” (52,7%) w chwili realizacji badania poszukiwała pracy. 
W tym przypadku nie odnotowano znaczących różnić związanych z wiekiem, chociaż osoby młodsze 
szukały pracy częściej (o 2,8 pp.) niż przedstawiciele starszej grupy.

Największe różnice pomiędzy grupami wiekowymi dotyczyły nauki dziennej. Podejmowało ją 22,5% 
ogółu badanych, ale było to:

	– 41,4% respondentów w wieku 20-25 lat;
	– jedynie 7,3% respondentów w wieku 26-31 lat.
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Wykres 3. Poszukiwanie pracy 

45,8% 
54,2% 

48,6% 51,4% 

47,3% 52,7% 

Nieszukający pracy Szukający pracy

20-25 lat
26-31 lat
Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI wstępne, n=1063.

Wykres 4. Nauka dzienna

58,6% 

41,4% 

92,7% 

7,3% 
77,5% 22,5% 

Nie uczący się dziennie Uczący się dziennie

20-25 lat
26-31 lat
Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI wstępne, n=1063.

Jak pokazało badanie, ponad 70% biorących udział w badaniu wstępnym przedstawicieli pokolenia 
„Z”, spełniało kryteria rekrutacyjne, tj. były to osoby, które w chwili badania pracowały lub poszu-
kiwały pracy na terenie województwa łódzkiego oraz nie uczyły się dziennie. Co ciekawe, proporcje 
osób spełniających kryteria i niespełniających ich różniły się znacząco w obu grupach wiekowych. O ile 
w młodszej grupie wiekowej (20-25 lat) do badania właściwego zakwalifikował się co drugi badany, 
w przypadku starszej podgrupy (26-31 lat) było to 5 : 6 badanych osób.

Wykres 5. Spełniający kryteria rekrutacyjne 

47,7% 
52,3% 

15,3% 

84,7% 

29,7% 70,3% 

Niespełniający kryteriów rekrutacyjnych Spełniający kryteria rekrutacyjne

20-25 lat
26-31 lat
Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI wstępne, n=1063.

Jak widać na poniższym wykresie, udział osób spełniających kryteria rekrutacyjne wśród badanych 
rośnie wraz z wiekiem, kiedy to maleje odsetek osób studiujących dziennie, a wzrasta odsetek osób 
pracujących lub szukających pracy.
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Wykres 6. Wiek badanych a spełnianie kryteriów rekrutacyjnych 

 

14,2% 

11,7% 

14,9% 

14,2% 

8,5% 

7,9% 

4,4% 

4,4% 

2,8% 

7,0% 

6,3% 

3,5% 

3,9% 

5,2% 

4,1% 

4,4% 

7,4% 

8,2% 

9,9% 

10,4% 

11,9% 

10,3% 

11,4% 

12,9% 

7,0% 

7,1% 

7,3% 

7,3% 

7,7% 

8,1% 

8,3% 

8,7% 

9,2% 

9,3% 

9,9% 

10,1% 

20 lat

21 lat

22 lata

23 lata

24 lata

25 lat

26 lat

27 lat

28 lat

29 lat

30 lat

31 lat

Spełniający kryteria rekrutacyjne Niespełniający kryteriów rekrutacyjnych Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI wstępne, n=1063.

W efekcie badania wstępnego (CAWI) rozpoznana została struktura całej badanej populacji przedsta-
wicieli pokolenia „Z”. W dalszej części w badaniu (CAWI/CATI) właściwym udział wzięło 800 przedsta-
wicieli pokolenia „Z”, którzy pracowali lub szukali pracy na terenie województwa łódzkiego oraz nie 
studiowali dziennie, w tym 400 osób w wieku 20-25 lat i 400 osób w wieku 26-31 lat.

Jak pokazują omówione niżej wyniki badania, występują istotne różnice w doświadczeniach, zarówno 
życiowych, jak i zawodowych, jakie posiadają przedstawiciele obu badanych grup. Wydaje się jednak, 
że wynika to nie tyle ze zmiany sposobu realizowania się karier zawodowych pomiędzy młodszymi 
a starszymi przedstawicielami pokolenia „Z”, ale z tego, że w związku z wiekiem znajdują się oni w in-
nych miejscach swoich dróg edukacyjno-zawodowych, co w sposób naturalny określa nie tylko ich 
dotychczasowe doświadczenia, ale również wsteczne perspektywy autoanalizy.
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3.2.	 CHARAKTERYSTYKA SPOŁECZNO-DEMOGRAFICZNA „ZETEK” AKTYWNYCH 
ZAWODOWO

Zgodnie z założeniami przyjętymi na potrzeby niniejszego badania, do ostatecznej próby włączono:
	– 800 przedstawicieli pokolenia „Z” w wieku 20-31 lat, w tym: 400 osób w wieku 20-25 lat oraz 

400 osób w wieku 26-31 lat;
	– wyłącznie osoby, które pracowały lub szukały pracy na terenie województwa łódzkiego;
	– wyłącznie osoby, które nie uczyły się dziennie.

W efekcie w badaniu wzięło udział 399 kobiet oraz 401 mężczyzn urodzonych w latach 1992-2003.

Niewielka nadreprezentacja w strukturze badanej próby roczników 1998 i 1999 wynika z przyjętego 
w badaniu założenia o realizacji badania kwestionariuszowego na próbie składającej się z równolicz-
nych grup (400 osób w wieku 20-25 lat oraz 400 w wieku 26-31 lat). W efekcie częstszego podejmo-
wania nauki w trybie dziennym oraz niepodejmowania jeszcze pracy zawodowej najmłodsi przedsta-
wiciele młodszej grupy wiekowej wchodzili do badania rzadziej niż jej starsi reprezentanci (właśnie 
roczniki ’98 i ’99).

Wykres 7. Płeć

399 401 

Kobieta
Mężczyzna

Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Wykres 8. Wiek
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia 
„Z”, n=800.

Blisko ⅓ badanych (30,5%) jako miejsce (powiat) zamieszkania wskazała miasto Łódź, a  ponad ⅓ 
(35,5%) określiła wielkość miejscowości, w której mieszka, jako przekraczającą 500 000 mieszkańców, 
co samo w sobie wydaje się interesujące, ponieważ Łódź jest jedynym miastem w regionie, którego 
wielkość przekracza pół miliona mieszkańców.

⅓ badanych (30,5%) zadeklarowała natomiast, że mieszka w miejscowościach liczących 20 000- 500 000 
mieszkańców, których na terenie województwa łódzkiego jest 13:

	– Piotrków Trybunalski (powiat miejski Piotrków Trybunalski) 68 270 mieszkańców;
	– Pabianice (powiat pabianicki) 62 238 mieszkańców;
	– Tomaszów Mazowiecki (powiat tomaszowski) 58 796 mieszkańców;
	– Zgierz (powiat zgierski) 54 550 mieszkańców;
	– Bełchatów (powiat bełchatowski) 53 718 mieszkańców;
	– Skierniewice (powiat miejski Skierniewice) 45 933 mieszkańców;
	– Radomsko (powiat radomszczański) 43 958 mieszkańców;
	– Kutno (powiat kutnowski) 41 754 mieszkańców;
	– Sieradz (powiat sieradzki) 39 641 mieszkańców;
	– Zduńska Wola (powiat zduńskowolski) 39 641 mieszkańców;
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	– Łowicz (powiat łowicki) 26 582 mieszkańców;
	– Aleksandrów Łódzki (powiat zgierski) 22 188 mieszkańców;
	– Wieluń (powiat wieluński) 21 118 mieszkańców.

Zmienne „miejsce zamieszkania” i „wielkość miejsca zamieszkania”, ze względu na wysoki poziom mo-
bilności przedstawicieli pokolenia „Z”, nie były kontrolowane na poziomie doboru próby. Rozkład tych 
zmiennych w próbie można uznać za charakterystyczny dla aktywnych zawodowo przedstawicieli po-
kolenia „Z”, którzy w sposób naturalny grupują się wokół największego miasta w regionie, dającego im 
też największe możliwości zawodowe.

Wykres 9. Wielkość miejscowości zamiesz-
kania (tys. mieszkańców)
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI 
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Wykres 10. Powiat zamieszkania

Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia 
„Z”, n=800.

Do najpopularniejszych kierunków wykształcenia aktywnych zawodowo „Zetek” należą kierunki o pro-
filu administracyjno-biurowym (13,5%), a w dalszej kolejności także: edukacyjno-społecznym (8,9%), 
gastronomiczno-turystycznym (8,6%), handlowo-usługowym (8,5%) oraz finansowo-prawnym (8,4%).

Bardziej znamienny wydaje się jednak wyjątkowo wysoki odsetek wskazań dla odpowiedzi „inne”, 
który pozwala wnioskować o prawdopodobnych trudnościach, jakie przedstawiciele pokolenia „Z” 
mają z przypisaniem posiadanego wykształcenia do ogólniejszego obszaru tematycznego. Trudności 
w dokonywaniu podobnych generalizacji potwierdziły także (omówione w dalszej części raportu) od-
powiedzi na takie pytania, jak sektor działania firmy zatrudnienia.
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Wykres 11. Główny kierunek wykształcenia
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Struktura wykształcenia przedstawicieli pokolenia „Z” wydaje się mieć silny związek z wiekiem respon-
dentów oraz szczeblem edukacji, na którym się znajdują. Choć zdecydowana większość z badanych 
posiada wykształcenie co najmniej średnie, a ponad połowa z nich legitymuje się wykształceniem wyż-
szym, to częstość z jaką wskazywane były poszczególne odpowiedzi, zdecydowanie różniła się wśród 
obu grup wiekowych respondentów – młodszych przedstawicieli pokolenia „Z” (w wieku 20-25 lat) 
oraz starszych (26-31 lat). 

⅔ badanych (66,5%) w chwili badania żyło w związkach (formalnych lub nieformalnych), a odsetek ten 
był wyższy (o 6,5 pp.) wśród respondentów ze starszej grupy wiekowej.

Do najczęstszych sytuacji mieszkaniowych (po około ¼ badanych) należą:
	– „mieszkam z partnerem/partnerką” (26,0% wskazań);
	– „mieszkam z rodzicami” (23,4%);
	– „mieszkam z partnerem/partnerką i dziećmi” (23,3%).

Przy czym odnotować należy znaczące różnice wynikające z wieku badanych:
	– odpowiedź „mieszkam z partnerem/partnerką i dziećmi” wskazało 16,5% badanych w wieku 

20-25 lat oraz 30,0% badanych w wieku 26-31 lat;
	– odpowiedź „mieszkam z rodzicami” wskazało 31,8% badanych w wieku 20-25 lat oraz 15,0% 

badanych w wieku 26-31 lat.
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Wykres 12. Sytuacja rodzinna 
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, 
n=800.

Wykres 13. Poziom wykształcenia
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia 
„Z”, n=800.

Wykres 14. Sytuacja mieszkaniowa
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.
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Gospodarstwa domowe przedstawicieli pokolenia „Z” biorących udział w badaniu najczęściej składały 
się z 2-3 osób, spośród których najczęściej 2 dokładały się do budżetu domowego.

Przy tym liczba osób deklarowanych przez osoby młodsze częściej była wyższa niż w przypadku star-
szej podgrupy respondentów (którzy rzadziej mieszkają z rodzicami).

Wykres 15. Liczba osób w gospodarstwie domowym (wspólnie za-
mieszkujących i gospodarujących)
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Wykres 16. Liczba osób w gospodarstwie domo-
wym dokładających się do budżetu

22,5% 

48,6% 
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11,1% 

24,7% 
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8,7% 9,0% 
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20-25 lat
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Jednocześnie średniomiesięczne dochody netto na osobę w gospodarstwie domowym (badanych po-
proszono o zsumowanie wszystkich dochodów członków gospodarstwa domowego i podzielenie wy-
niku przez liczbę osób je tworzących) wynosiły najczęściej:

	– 3000-3999 zł – wskazane przez 19,9% badanych;
	– 2000-2999 zł – wskazane przez 16,0% badanych;
	– 4000-4999 zł – wskazane przez 11,1% badanych;
	– 1000-1999 zł – wskazane przez 10,4% badanych.

A w przypadku osobistych średniomiesięcznych dochodów badanego:
	– 3000-3999 zł – wskazane przez 26,9% badanych;
	– 2000-2999 zł – wskazane przez 15,3% badanych;
	– 4000-4999 zł – wskazane przez 14,9% badanych.

Na szczególną uwagę zasługują jednak bardzo wysokie odsetki odmów odpowiedzi oraz odpowiedzi 
„nie wiem” w pytaniu o dochody, które z jednej strony mogą wynikać z niechęci badanych do otwar-
tego mówienia o finansach, z drugiej zaś znacząco utrudniają rzetelną analizę sytuacji finansowej ba-
danych.
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4	 DOŚWIADCZENIA POKOLENIA „Z” NA RYNKU PRACY

4.1.	 DOŚWIADCZENIA ZAWODOWE

Zdecydowana większość przedstawicieli pokolenia „Z” rozpoczynała swoje doświadczenia zawodowe 
stosunkowo wcześnie, bo jeszcze w trakcie edukacji: w szkole średniej/zawodowej / technikum lub 
wcześniej robi to 32,0%; po szkole średniej/zawodowej / technikum – 35,4%; na studiach – 20,8% 
(23,8% przedstawicieli starszej podgrupy „Zetek” oraz 17,8% podgrupy młodszej).

Młodsi respondenci częściej niż starsi deklarowali, że nie rozpoczęli jeszcze pracy zawodowej (6,0% 
w porównaniu z 1,3%) lub rozpoczęli ją w trakcie szkoły średniej lub wcześniej (26,3% osób w wieku 
26-31 lat oraz 37,8% osób młodszych). Natomiast starsi częściej niż młodsi wskazywali, że ich praca 
zawodowa zaczęła się na studiach (23,8% starszych „Zetek” oraz 17,8% młodszych) lub po ich zakoń-
czeniu (13,8% w porównaniu do 2,8%).

Jednocześnie wydaje się, że deklarowany przez respondentów moment rozpoczęcia kariery zawodo-
wej może wynikać nie tylko z rzeczywistego czasu podjęcia pierwszej pracy, ale także mieć związek 
z wiekiem respondenta. Badani (charakteryzujący się dużym zróżnicowaniem wiekowym) znajdowali 
się w chwili badania w bardzo różnych miejscach kariery zawodowej. Można przypuszczać, że osoby 
młodsze, które często nie podjęły jeszcze docelowej, pełnoetatowej pracy, miały w pamięci (i uwzględ-
niały odpowiadając na pytanie o pierwszą pracę) wszystkie swoje wcześniejsze doświadczenia zawo-
dowe, podczas gdy osoby w wieku 26-31 lat, wykazywały się pewną tendencją do częstszego wskazy-
wania jako pierwszej pracy w ogóle pierwszej pracy już po studiach (jako pierwszej pracy docelowej, 
podejmowanej już w samodzielnym życiu).

Wykres 19. Czas podjęcia pierwszej pracy
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4 miejsca
pracy
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.
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Przedstawiciel pokolenia „Z” pracował średnio w niespełna 4 firmach (3,8), przy czym wśród młod-
szych badanych średnia wynosiła 3,5, a wśród starszych 4,1. Respondenci w wieku 20-25 lat najczę-
ściej pracowali w 1-4 miejscach (1 miejsce pracy – 16,3% wskazań; 2 miejsca pracy – 19,2%; 3 miejsca 
pracy – 20,0%; 4 miejsca pracy – 20,0%), podczas gdy badani pomiędzy 26. a 31. rokiem życia w 2-5 
(2 miejsca pracy – 18,8%; 3 miejsca pracy – 17,6%; 4 miejsca pracy – 15,3%; 5 miejsc pracy – 17,8%). 
Widoczny jest ogólny wzrost liczby dotychczasowych miejsc pracy wraz z wiekiem (a w konsekwencji 
także rozwoju karier zawodowych) badanych. 

Można także przypuszczać, że przedstawiciele pokolenia „Z” są osobami stosunkowo mobilnymi na 
runku pracy. Jedynie 13,3% z nich pracowało dotychczas wyłącznie w jednym miejscu.

Wykres 20. Dotychczasowa liczba miejsc pracy
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Więcej niż 10 lat

20-25 lat
26-31 lat
Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=768.

Podobnie wygląda rozkład stażu pracy badanych. Podczas gdy młodsi przedstawiciele pokolenia „Z” 
w ponad połowie przypadków posiadali staż pracy nie dłuższy niż 3 lata (57,2%), dla ponad połowy 
starszych wynosił on ponad 5 lat. Wiąże się to prawdopodobnie z tym, że przedstawiciele starszej gru-
py wiekowej w chwili badania byli dłużej osobami aktywnymi zawodowo. 

Jednocześnie wraz ze wzrostem ogólnego stażu pracy (z wyłączeniem stażu krótszego niż 3 miesiące) 
rośnie średnia liczba miejsc, w których pracowali badani:

	– staż pracy od 3 miesięcy do roku – 2,5 dotychczasowych miejsc pracy;
	– staż pracy dłuższy niż 1 rok, do 3 lat – 3,5 miejsc pracy;
	– staż pracy dłuższy niż 3, do 5 lat – 3,7 miejsc pracy;
	– staż pracy dłuższy niż 5, do 10 lat – 4,3 miejsc pracy;
	– staż pracy dłuższy niż 10 lat – 5,5 miejsc pracy.
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Wykres 21. Ogólny staż pracy
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Od 3 miesięcy
do roku

Więcej niż 1 rok
do 3 lat

Więcej niż 3
do 5 lat

Więcej niż 5
do 10 lat
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20-25 lat
26-31 lat
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=762.

4.2.	 DOŚWIADCZENIE ZMIANY PRACY

Zdecydowana większość badanych posiadała za sobą doświadczenia związane ze zmianą miejsca pra-
cy. Było to odpowiednio: 79,8% badanych w wieku 20-25 lat, 89,0% w wieku 26-31 lat oraz 84,4% 
ogółu respondentów.

Do najczęstszych (wskazane przez więcej niż 15% badanych, którzy mieli doświadczenia związane ze 
zmianą pracy) powodów zmiany pracy należały te związane z warunkami zatrudnienia:

	– „nie odpowiadała mi wysokość wynagrodzenia” – wskazane przez 36,0% badanych;
	– „nie miałem perspektyw rozwoju” – 33,5%;
	– „znalazłem lepszą pracę” – 31,5%;
	– „nie odpowiadały mi warunki pracy” – 30,4%;
	– „nie odpowiadał mi zakres obowiązków” – 18,2%;

oraz szeroko rozumianą atmosferą w pracy:
	– „nie odpowiadała mi atmosfera w pracy” – 23,5%;
	– „chciałem spróbować czegoś innego” – 21,0%;
	– „nie dochodziłem do porozumienia z przełożonymi” – 17,5%.

Jednocześnie wydaje się, że najważniejsze powody ostatniej zmiany pracy w przypadku obu grup wie-
kowych badanych pochodzą z różnych obszarów motywacji. W przypadku młodszych przedstawicieli 
pokolenia „Z” częściej znaczenie miały takie czynniki jak wysokość wynagrodzenia oraz warunki pracy, 
natomiast w przypadku przedstawicieli starszej podgrupy: znalezienie lepszej pracy, nuda i trudności 
w dogadywaniu się ze współpracownikami. 
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Wykres 22. Powody zmiany pracy
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=675.

Uwaga: Wartości na wykresie nie sumują się do 100%, ponieważ badani mogli wybrać więcej niż jedną odpowiedź. 
W analizie statystycznej uzyskanych wyników przyjęto jako podstawę wartości procentowych liczbę respondentów, a nie 
liczbę wskazań. Wartości procentowe pokazują zatem, jaki odsetek badanych wskazał daną odpowiedź.
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W większości przypadków czas poszukiwania nowej pracy wynosił mniej niż 3 miesiące (89,6% wska-
zań). Blisko połowa (45,1%) przedstawicieli pokolenia „Z” swojej pierwszej pracy poszukiwała do 1 
miesiąca, a kolejne 33,5% – ponad 1, ale do 3 miesięcy. Ogólnie rzecz biorąc, respondenci młodsi czę-
ściej są zdania, że swojej pierwszej pracy poszukiwali krócej niż ich starsi koledzy lub szukają jej nadal.

Wykres 23. Czas poszukiwania pierwszej pracy
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Przedstawiciele pokolenia „Z” najczęściej szukają pracy przy wykorzystaniu Internetu (77,6%) oraz 
poprzez znajomych i rodzinę (54,0%). W dalszej kolejności korzystają z takich sposobów, jak poszuki-
wanie pracy przez:

	– agencję zatrudnienia – 17,6%;
	– urząd pracy – 15,4%;
	– polecenia od poprzedniego pracodawcy – 8,3%.

Do 11,8% „Zetek” przyszły pracodawca z ofertą pracy odezwał się sam.

Wśród dróg wybieranych jeszcze rzadziej znalazły się:
	– „odezwał się do mnie headhunter”;
	– „otworzyłem własną firmę”;
	– „roznosiłem(-am) CV do potencjalnych miejsc pracy”;
	– „targi pracy”.
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Wykres 24. Metody poszukiwania pracy
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Uwaga: Wartości na wykresie nie sumują się do 100%, ponieważ badani mogli wybrać więcej niż jedną odpowiedź. 
W analizie statystycznej uzyskanych wyników przyjęto jako podstawę wartości procentowych liczbę respondentów, a nie 
liczbę wskazań. Wartości procentowe pokazują zatem, jaki odsetek badanych wskazał daną odpowiedź.

4.3.	 AKTUALNE MIEJSCE PRACY

W chwili realizacji badania aktywnych zawodowo było 78,4% uczestniczących z nim przedstawicieli 
pokolenia „Z”, w trakcie zaplanowanej przerwy od pracy zawodowej było 8,0% badanych, a nie pra-
cowało i szukało pracy 13,6%. Warto zauważyć, że odsetek osób niepracujących był zdecydowanie 
(o blisko 10 pp.) wyższy wśród respondentów młodszych, podczas gdy respondenci starsi częściej znaj-
dowali się w czasie zaplanowanej przerwy od pracy zawodowej (o 5 pp).

Wykres 25. Aktualna sytuacja na rynku pracy
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Większość badanych (68,1%) pracowała w obecnym miejscu zatrudnienia od co najmniej roku. Przy 
tym warto zauważyć, że staż ten był znacząco dłuższy w przypadku „Zetek” ze starszej grupy wiekowej.
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Wykres 26. Staż zatrudnienia w obecnym miejscu pracy
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=627.

Najczęstszymi formami zatrudnienia wśród przedstawicieli pokolenia „Z” są: 
	– umowa o pracę na czas nieokreślony – 51,1% badanych;
	– umowa o pracę na czas określony – 24,3% badanych;
	– umowa zlecenie – 13,9% badanych.

Również w tym aspekcie widoczne są różnice pomiędzy grupami wiekowymi badanych. Młodsi z nich 
częściej niż starsi pracują na podstawie umowy o pracę na czas określony, umowy na okres próbny 
oraz umowy zlecenia, podczas gdy starsi częściej niż młodsi na podstawie umowy o pracę na czas nie-
określony lub prowadzą własną firmę.

Wykres 27. Forma zatrudnienia
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=617.

Co ciekawe, badani różnią się między sobą również przeciętnym średniotygodniowym wymiarem cza-
su pracy. Choć w przypadku obu grup najczęściej wskazywanym wymiarem czasu pracy był ekwiwa-
lent zatrudnienia w pełnoetatowym wymiarze godzin (40 godzin tygodniowo), to był on wskazywany 
częściej przez osoby w wieku 25-31 lat (66,9% w stosunku do 52,0%), podczas gdy osoby młodsze 
częściej wskazywały na niepełny wymiar czasu pracy (21,7% badanych w tej grupie w stosunku do 
9,9% w grupie starszej). 

Praca w godzinach nadliczbowych dotyczyła niespełna 1 : 5 osób w obu grupach.
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Wykres 28. Wymiar czasu pracy
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=627.

Najczęściej wskazywanym sektorem zatrudnienia była pozostawała działalność usługowa (36,4%), 
podczas gdy najmniej badanych pracowało w sektorze rolnym (2,9%). Do umiarkowanie popularnych 
branż należały: handel; naprawa pojazdów samochodowych, logistyka i gastronomia (18,3%); admi-
nistracja publiczna, opieka zdrowotna, usługi społeczne (15,0%) oraz przemysł, budownictwo, górnic-
two i energetyka (13,7%). W dalszej kolejności badani deklarowali pracę w takich obszarach rynku jak: 
edukacja i nauka, kultura i rozrywka oraz informacja i komunikacja (7,8%) oraz działalność finansowa 
i ubezpieczeniowa; rynek nieruchomości, administracja (5,9%).

Starsi przedstawiciele pokolenia „Z” częściej pracują w takich sektorach, jak:
	– handel; naprawa pojazdów samochodowych, logistyka i gastronomia – 19,2% w stosunku do 

17,4% wskazań w młodszej grupie;
	– administracja publiczna, opieka zdrowotna, usługi społeczne – 17,3% w stosunku do 12,5% 

wskazań w młodszej grupie;
	– przemysł, budownictwo, górnictwo i energetyka – 14,9% w stosunku do 12,5% wskazań 

w młodszej grupie.
Natomiast młodsi badani wskazywali częściej na pracę w „pozostałej działalności usługowej” – 40,8% 
wskazań w stosunku do 32,2% wśród osób starszych (25-31 lat). 

Ogólna nadreprezentacja tej kategorii wśród odpowiedzi może jednak wynikać z pewnych trudności 
w przyporządkowaniu przez badanych wykonywanej pracy do dość ogólnie określonych branż.
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Wykres 29. Sektor zatrudnienia
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=627.

W regionalnych dokumentach strategicznych duże znaczenie dla rozwoju lokalnej gospodarki przy-
pisuje się specjalnie wyróżnionym branżom, tzw. inteligentnym specjalizacjom regionalnym. Dlatego 
też biorących udział w badaniu przedstawicieli pokolenia „Z” zapytano o doświadczenia zawodowe 
związane z pracą w takich branżach, a dodatkowo też w sektorze transportowym, spedycyjnym i logi-
stycznym (TSL) – z uwagi na duże i ciągle rosnące jego znaczenie dla gospodarki regionu12.

Okazuje się, że doświadczenie pracy w jednej z branż przyszłości nie należy do częstych. Badani dekla-
rowali, że mieli dotychczas okazję pracować w takich branżach, jak:

	– medycyna, farmacja, kosmetyki – 11,3%;
	– informatyka i telekomunikacja – 7,9%;
	– sektor transportowy, spedycyjny i logistyczny (TSL) – 7,8%;
	– zaawansowane materiały budowlane – 3,6%;
	– nowoczesny przemysł włókienniczy i mody (w tym wzornictwo) – 3,5%;
	– innowacyjne rolnictwo i przetwórstwo rolno-spożywczy – 3,5%;
	– energetyka, w tym odnawialne źródła energii – 3,4%.

12	 Rynek pracy w obszarze tej branży był już wcześniej tematem badań realizowanych z inicjatywy Regionalnego Obserwato-
rium Rynku Pracy w Łodzi; por. Branża transportowa, spedycyjna i logistyczna w województwie łódzkim. Rozwój a oddziały-
wanie na regionalny rynek pracy, Wojewódzki Urząd Pracy w Łodzi; Łódź 2019 [źródło: https://issuu.com/annasikora/docs/
pitd-transport-i-logistyka-jako-strategiczna-branz; dostęp: 18.11.2023]. 
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Częściej doświadczenia takie deklarowali respondenci ze starszej grupy wiekowej. Należy mieć w tym 
miejscu na uwadze, że badani odpowiadali na pytanie intuicyjnie, nie mając wglądu do precyzyjnych 
definicji poszczególnych inteligentnych specjalizacji regionalnych w województwie łódzkim, w tym 
między innymi informacji o przypisanych poszczególnym branżom kodów PKD.

Wykres 30. Doświadczenie pracy w RIS WŁ i w sektorze TLS
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=773.

Zdecydowana większość badanych, niezależnie od wieku, pracowała w miejscu wskazanym przez pra-
codawcę (72,2%), a najmniejsza część z nich w domu / zdalnie (6,7%). W przypadku pozostałych form 
organizacji pracy, osoby młodsze (20-25 lat) charakteryzowały się większą mobilnością, częściej praco-
wały w delegacjach lub w terenie (9,5% w stosunku do 5,0%), podczas gdy praca osób starszych (26-31 
lat) była bardziej elastyczna – częściej pracowali oni hybrydowo: raz z domu, raz u pracodawcy (15,7% 
w stosunku do 11,8%). 
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Wykres 31. Miejsce pracy (forma organizacji pracy)
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=623.

Ogólnie rzecz biorąc, badani przedstawiciele pokolenia „Z” w mniej niż połowie przypadków potwier-
dzili zgodność wykonywanej pracy zawodowej z wcześniejszymi doświadczeniami i posiadanymi za-
interesowaniami. Wyjątek stanowi zgodność pracy zawodowej z zainteresowaniami zawodowymi, 
którą zadeklarowała w badaniu mniej niż ⅓ respondentów. Następujący procent badanych potwiedził 
zgodność z:

	– wykształceniem – 46,3%;
	– doświadczeniem zawodowym – 48,0%;
	– zainteresowaniami zawodowymi – 30,6%;
	– zainteresowaniami pozazawodowymi, hobby – 47,8%.

Co ciekawe, zgodność pracy zawodowej z takimi aspektami, jak wykształcenie, doświadczenie zawodo-
we i zainteresowania zawodowe, częściej deklarowali respondenci młodsi, podczas gdy starsi częściej 
deklarowali, że wykonywana przez nich praca jest zgodna z ich zainteresowaniami pozazawodowymi.
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Wykres 32. Zgodność pracy zawodowej z wykształceniem
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=627.

Wykres 33. Zgodność pracy zawodowej z posiadanym do-
świadczeniem zawodowym
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=627.

Wykres 34. Zgodność pracy zawodowej z zainteresowania-
mi zawodowymi
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=627.

Wykres 35. Zgodność pracy zawodowej z zainteresowania-
mi pozazawodowymi, hobby

44,4% 

51,1% 

47,8% 

37,8% 

32,8% 

35,2% 

17,8% 

16,1% 

16,9% 

20-25 lat

26-31 lat

Ogółem

Tak Nie Trudno powiedzieć

Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI  
wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=627.

Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy 

Przedstawiciele pokolenia „Z” deklarują umiarkowanie wysoki poziom zadowolenia z wykonywanej 
pracy. Do aspektów, które uznają za najbardziej satysfakcjonujące (więcej zadowolonych niż niezado-
wolonych badanych) należą:

	– relacje ze współpracownikami – 75,8% zadowolonych respondentów;
	– forma zatrudnienia – 73,8% zadowolonych respondentów;
	– wymiar czasu pracy – 75,4% zadowolonych respondentów;
	– relacje z przełożonymi – 66,7% zadowolonych respondentów;
	– zakres obowiązków – 65,2% zadowolonych respondentów;
	– forma organizacji pracy – 60,0% zadowolonych respondentów.

Natomiast do aspektów niesatysfakcjonujących (więcej niezadowolonych niż zadowolonych bada-
nych):

	– możliwości i perspektywy awansu – 30,0% zadowolonych respondentów;
	– wysokość wynagrodzenia – 27,6% zadowolonych respondentów.

Jednocześnie, poza zgodnością pracy z zainteresowaniami, młodsi badani częściej deklarują zadowo-
lenie w pracy niż starsi.
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5	 SAMOOCENA I  PRIORYTETY „ZETEK” 

5.1.	 WIEDZA, KOMPETENCJE I UMIEJĘTNOŚCI 

Przedstawicieli pokolenia „Z” zapytano także o to, jakimi cechami, wiedzą i umiejętnościami (spośród 
tych istotnych na współczesnym rynku pracy) się charakteryzują.

Do najpopularniejszych kompetencji twardych (tych, które można łatwo ocenić bądź zmierzyć po-
siadaniem odpowiednich uprawnień, certyfikatów lub zaświadczeń) należą: podstawowa obsługa 
komputera, np. pakietu office – 90,9% badanych; prawo jazdy – 73,8% badanych, wśród których naj-
popularniejszą kategorią było kategoria B (miało ją 98,3% badanych posiadających prawo jazdy13), 
następnie A (6,6%), a później C (2,5%), T (1%) oraz D (0,2%), oraz znajomość języka obcego – 71,5% 
badanych. W dalszej kolejności badani zadeklarowali posiadanie takich kompetencji, jak: obsługa kasy 
fiskalnej (47,9%), obsługa użytkowych czy specjalistycznych programów komputerowych (39,3%) oraz 
z zakresu konsultingu, marketingu i sprzedaży (37,5%). Najmniej przedstawicieli pokolenia „Z” może 
pochwalić się specjalistycznymi i branżowymi uprawnieniami i certyfikatami.

Samoocena (dokonywana w skali 10-punktowej) posiadania przez „Zetki” kompetencji miękkich (czyli 
umiejętności osobistych i  interpersonalnych, które określają m.in. to, jak się zachowujemy, jak or-
ganizujemy swoją pracę, jak integrujemy się z innymi ludźmi oraz podnoszą wartość na rynku pracy 
i ułatwiają wykonywanie codziennych obowiązków) jest dość pozytywna. Badani najwyżej ocenili po-
siadanie przez siebie wysokiej kultury osobistej (średnia ocen: 8,38), a najniżej swobody wystąpień 
publicznych (średnia 4,90).

13	 590 osób.
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Wykres 47. Kompetencje twarde
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Inne

Uprawnienia spawacza

Uprawnienia budowlane

Uprawnienia SEP

Uprawnienia obsługi wózków
jezdniowych, maszyn budowlanych itd.

Certyfikaty z dziedziny gastronomii

Wiedza i umiejętności z zakresu
rachunkowości i księgowości

Zaawansowane umiejętności
z zakresu informatyki

Wiedza z zakresu konsul�ngu,
marke�ngu i sprzedaży

Obsługa użytkowych czy specjalistycznych
programów komputerowych

Obsługa kasy fiskalnej

Znajomość języka obcego

Prawo jazdy

Podstawowa obsługa komputera
np. pakietu Office

26-31 lat
20-25 lat
Ogółem

Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.

Uwaga: Wartości na wykresie nie sumują się do 100%, ponieważ badani osobno oceniali posiadanie każdej z wymienio-
nych kompetencji. W analizie statystycznej uzyskanych wyników przyjęto jako podstawę wartości procentowych liczbę 
respondentów, a nie liczbę wskazań. Wartości procentowe pokazują zatem, jaki odsetek badanych wskazał daną odpo-
wiedź.
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Wykres 48. Kompetencje miękkie
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=800.
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Co jest ważne dla „Zetek” w pracy zawodowej?

Badanych zapytano także o to, na jakie elementy zwracają uwagę podczas wyboru firmy, w której 
decydują się pracować. Preferencje w tej kwestii posiadała zdecydowana większość badanych – 98,8% 
respondentów w wieku 20-25 lat, 99,3% – w wieku 26-31 lat, łącznie – 99,0%. Jedynie 1% responden-
tów zadeklarował, że podczas wyboru firmy nie zwraca uwagi na nic, poza możliwością zatrudnienia.

Do najważniejszych (wskazanych przez co najmniej ⅔ badanych) czynników zaliczyć można: lokalizację 
firmy (71,2% wskazań); wysokość wynagrodzenia (78,2%); czas i koszt dojazdów (65,3%); obowiązki 
(63,0%).

O ile w obu analizowanych grupach wiekowych pokolenia „Z” hierarchia istotności poszczególnych 
kryteriów determinujących decyzję o podjęciu zatrudnienia jest podobna, o tyle przypisywane owym 
kryteriom wagi różnią się od siebie. Podczas gdy starsi z badanych większą wagę przypisują takim 
czynnikom, jak: wysokość wynagrodzenia, lokalizacja firmy, sposób organizacji czasu pracy oraz do-
stępne benefity, to młodsi przedstawiciele pokolenia „Z” częściej wskazywali na zakres obowiązków 
oraz jakość i wygląd przestrzeni do pracy.

Wykres 52. Determinanty wyboru firmy zatrudnienia
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Źródło: opracowanie własne, CAWI/CATI wśród przedstawicieli pokolenia „Z”, n=792.

Uwaga: Wartości na wykresie nie sumują się do 100%, ponieważ badani mogli wskazać więcej niż jedną odpowiedź. 
W analizie statystycznej uzyskanych wyników przyjęto jako podstawę wartości procentowych liczbę respondentów, a nie 
liczbę wskazań. Wartości procentowe pokazują zatem, jaki odsetek badanych wskazał daną odpowiedź.

Natomiast za najważniejsze elementy w trakcie wykonywania już podjętej pracy zawodowej, przed-
stawiciele pokolenia „Z” uznali dobrą atmosferę (90,3% wskazań), a w dalszej kolejności także to, aby:

	– z łatwością uzyskiwać informacje i wyjaśnienia potrzebne do wykonywania swoich obowiąz-
ków – 85,6%;
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	– mieć zagwarantowane narzędzia, by skutecznie wykonać swoją pracę – 86,8%;
	– móc z łatwością łączyć pracę z życiem osobistym – 87,4%.

Różnice pomiędzy osobami młodszymi i starszymi nie są w tym przypadku znaczące. Dla badanych 
w wieku 20-25 lat ważniejsze niż dla ich starszych kolegów jest to, aby w pracy otrzymywać wsparcie 
od współpracowników (różnica 4,5 pp.), podczas gdy dla osób w wieku 26-31 lat, aby mieć elastyczny 
grafik / czas pracy.

Wykres 53. Istotność różnych elementów pracy zawodowej (1)
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