Po lekturze raportu, generalnie rzecz biorgc, uzyskane wyniki nie zaska-
kujg. Pierwsze wrazenie moze by¢ nawet takie, ze badanie nie wnosi za
wiele nowego, ale bedzie to wrazenie mylne. (...) Uwazna lektura [rapor-
tu] pozwala dostrzec wiele interesujgcych watkéw — nie bytoby ich bez za-
projektowania ciekawych pytan, wychodzacych poza zwyczajowe badania
pokolen na rynku pracy.

Istotne byto, przyktadowo, scharakteryzowanie sktonnosci oséb z pokole-
nia Z do zwigzania sie z regionem, szczegdlnie istotnej w kontekscie silnej
depopulacji. Mozna ubolewaé, ze w Swietle uzyskanych wynikéw badania,
w regionie tddzkim ma to swoje umocowanie raczej w sytuacji rodzinnej
niz perspektywach, jakie stwarza lokalny i regionalny rynek pracy (...).

Na pewno na plus raportu wskaza¢ nalezy takze podsumowujacy wniosek
nt. tego, ze , Zetki” to pokolenie petne sprzecznosci. W Swietle wynikow
innych badan, mozna powiedzieé, ze czesto te sprzecznosci mozna przy-
pisac nie tylko pokoleniu jako catosci, ale juz na poziomie jednostkowym.

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

Niniejszy raport stanowi podsumowanie ustalen analitycznych projektu badawczego: ,Adaptacja czy
innowacja? Strategie dziatania przedstawicieli pokolenia »Z« na tédzkim regionalnym rynku pracy
w Swietle posiadanych cech kompetencyjnych”. Badanie zostato zrealizowane w okresie od lipca do
listopada 2023 roku przez firme Pracownia Doradczo-Badawczg EDBAD Maciej Mroczek na zlecenie
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w todzi.

Celem badania byta przede wszystkim kompleksowa charakterystyka sytuacji pokolenia ,Z”, ktéra
obejmowac miata takie jej aspekty, jak szanse, zagrozenia i perspektywy pracujgcych mtodych ludzi
w ksztattowaniu kariery zawodowej. Zadaniem analitycznym byto zatem stworzenie jakosciowej oraz
ilosciowej charakterystyki pokolenia ,,Z” na rynku pracy wojewddztwa tddzkiego.

W kontekscie niniejszego badania przyjete zostato odwotywanie sie do terminu ,,pokolenie »Z«” w od-
niesieniu do oséb bedacych w wieku 20-31 lat, a zatem urodzonych w latach 1992-2003.

CELE SZCZEGOtOWE BADANIA:
=>» Dokonanie charakterystyki umiejetnosci (twardych/miekkich) oraz kompetencji zawodowych
przedstawicieli pokolenia ,,Z” pracujgcych w wojewddztwie tédzkim.

Dokonanie charakterystyki, w tym poznanie skali doswiadczenia zawodowego przedstawicieli
pokolenia ,,Z” pracujacych w wojewddztwie tédzkim.

Zebranie opinii nt. przydatnosci na rynku pracy kwalifikacji oraz doswiadczenia zawodowego
posiadanych przez przedstawicieli ,,pokolenia Z” pracujgcych w wojewddztwie tédzkim.
Charakterystyka posiadanych przez przedstawicieli pokolenia ,,Z” pracujgcych w wojewddztwie
tédzkim umiejetnosci, ktére sg poszukiwane przez pracodawcéw z tego obszaru.

Identyfikacja mobilnosci i elastycznosci zawodowej przedstawicieli pokolenia ,,Z” pracujacych
w wojewddztwie tddzkim.

Zarysowanie perspektyw zawodowych i plandw na przysztos¢ przedstawicieli pokolenia ,,Z” pra-
cujgcych w wojewddztwie tédzkim — opis aspiracji oraz drogi do osiggniecia celéw zawodowych.

v v v v v

Dokonanie charakterystyki kontaktow przedstawicieli pokolenia ,,Z” pracujacych w wojewddz-
twie tédzkim z instytucjami wspierajgcymi rynek pracy — analiza posiadanych informacji nt.
Zzrédet wsparcia mtodych na rynku pracy,

=>» Udziat pokolenia ,,Z” w rynku pracy w zakresie branz przysztosci wojewddztwa tddzkiego.

Niniejsze badanie zostato przez Wykonawce zrealizowane w sposdb charakterystyczny dla rozbudo-
wanych i pogtebionych badan diagnostycznych. Znalazty w nim zastosowanie mieszane strategie po-
zyskiwania materiatow zrédtowych (tzw. triangulacja technik badawczych).



ADAPTACIA CZY INNOWACJA? STRATEGIE DZIALANIA PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA ,Z” NA tODZKIM REGIONALNYM RYNKU PRACY...

1.1. POKOLENIE ,z”

W naukach spotecznych pokolenie definiuje sie jako ogét wszystkich nalezgcych do danego kregu kul-
turowego oséb w mniej wiecej rownym wieku, ktére na podstawie wspdlnej sytuacji historyczno-spo-
tecznej maja podobne postawy, motywacje, oczekiwania, nastawienie do $swiata i systemy wartosci.
Z perspektywy relacji miedzy pracownikami w miejscu pracy najbardziej adekwatna jest definicja po-
kolenia zaproponowana przez Giddensa:

POKOLENIE TO OGOt JEDNOSTEK URODZONYCH 1 2viAcYcH w TYM SAMYM
CZASIE. 0 PRZYNALEZNOSCI DO POKOLENIA DECYDUJE NIE TYLKO ROK URO-
DZENIA, LECZ TAKZE WSPOLNOTA DOSWIADCZEN KSZTALTOWANYCH PRZEZ
KONKRETNE SPOtECZENSTWO.

Osoby, w tym takze pracownicy, pochodzace z réznych pokolen zwykle inaczej interpretujg te same
zdarzenia, patrzac na nie z perspektywy wiasnych doswiadczen. Dodatkowo sprawe komplikuje fakt,
ze kolejne generacje zmieniajg sie coraz szybciej. Ma to swoje przetozenie na sytuacje w miejscach
pracy, w ktérych spotykajg sie reprezentanci wielu generacji. Powoduje to koniecznosé modyfikacji
podejscia do zasobdw ludzkich i zarzgdzania nimi.

4 POKOLENIA NA RYNKU PRACY

Wiekszos$¢ aktywnych zawodowo Polakéw nalezy do jednej z czterech generaciji:

Pokolenie ,Baby
Boomers”

eZdyscyplinowani,
lojalni wobec
pracodawcy

*\W ramach
struktury jednej
firmy widzg swoj
rozwaj kariery

*Cenig dobrg
ptace, mozliwos¢
awansu,
stabilnos¢
zatrudnienia oraz
pakiety benefitéw

oW komunikacji
preferujg forme
bezposrednia
(rozmowa lub
telefon),
ewentualnie
e-mail

Pokolenie , X”

eNastawieni na
rozwaj swoich
kompetencji, ale
duzg wage
przywigzuja do
wykonywanego
zawodu

eOprocz
adekwatnego
wynagrodzenia
cenig mozliwosé¢
awansu,
samodzielnos¢,
benefity oraz
work-life balance

oW komunikacji
najchetniej
wykorzystuje
e-mail,
ewentualnie
telefon

Pokolenie ,Y”

ePracodawce chca
traktowac po
partnersku i takie
relacje zawodowe
preferujg

eDoceniajg
mozliwosc
rozwijania
kompetencji,
niezaleznos¢
i prace zespotowg

*\W komunikacji
czesciej
korzystajg
z wiadomosci
tekstowych,
réowniez za
posrednictwem
mediow
spotecznosciowych
lub przez
aplikacje

Pokolenie ,,2”

eCenig zaréwno
dobrg ptace, jak
i inspirujaca
prace, najchetniej
rANISE]
i W nowoczesnym
otoczeniu

*Nie s3 mocno
zwigzani
z pracodawca
i stosunkowo
tatwo zmieniajg
prace, poszukujac
nowych wyzwan

eJako narzedzie
komunikacji
najczesciej
wykorzystujg
aplikacje mobilne
a takze wideo —
cenig szybki
kontakt




Wprowadzenie

Wedtug danych raportu , Pokolenia na polskim rynku pracy” Grafton Recruitment przedstawiciele
pokolenia , Baby Boomers” (urodzeni w latach 1946-1964) stanowig 25% pracujgcych, o 20% wie-
cej niz najmtodsze ,,Zetki” (1996-2000%). Pomiedzy nimi plasujg sie ,Igreki” (Millenialsi — 1980-1995)
z 35-procentowym udziatem w rynku pracy oraz 33% aktywnych zawodowo ,,Ikséw” (1965-1979).
Z punktu widzenia niniejszego opracowania najbardziej interesujgce jest pokolenie ,Z”, a doktadnie
jego miejsce i sytuacja na rynku pracy.

WSsrdd trzech najistotniejszych wartosci w zyciu zawodowym wszystkie grupy wskazaty atmosfere
w pracy, wysokie wynagrodzenie oraz stabilnosé i bezpieczenstwo zatrudnienia. Dobra atmosfera jest
zdecydowanie najwazniejsza w opinii ,Zetek” (56% wskazan), nastepnie ,lksow” (52,8%) i ,Boomer-
sow” (52,6%), a najmniej , lgrekdw” (48%). Wysokie wynagrodzenie to z kolei najbardziej znacza-
cy czynnik wedtug ,lksdw” — znalazto sie na pierwszym miejscu wsérdd wskazan (59%). W przypadku
Llgrekdw” byto to 57%, ,,Zetek” — 51%, a ,,Boomersow” — 46% Stabilnos¢ i bezpieczeristwo zatrud-
nienia najmniejsze znaczenie ma dla pokolenia ,Y” (41%), nastepnie ,Zetek” (48%) i ,lkséw” (51%).
Najbardziej doceniajg je przedstawiciele najstarszego pokolenia — ten czynnik znalazt sie u nich na
pierwszym miejscu (59% wskazan). To oni réwniez sg najbardziej spdjni w obszarze wartosci wyzna-
wanych zaréwno w kontekscie swojego zycia zawodowego, jak i prywatnego?.

32% przedstawicieli pokolenia ,,Baby Boomers” zarabia powyzej 5000 zt netto, czyli wiecej niz srednia
krajowa. Jednoczesnie daje to jeden z najnizszych wynikéw wsréd pokolen w tym przedziale wyna-
grodzen — nizsze zarobki maja tylko ,Zetki”. Co ciekawe, rekruterzy przyznajg, ze ,Boomersi” zanizajg
czesto swoje oczekiwania finansowe w stosunku do posiadanych kompetencji. Prawie 35% ankieto-
wanych , lkséw” deklaruje, ze zarabia powyzej sredniej krajowej. Podczas rozmdéw kwalifikacyjnych
»Iksy” przedstawiajg zwykle realne oczekiwania finansowe, adekwatne do kompetenc;ji i doswiadcze-
nia, czesto rowniez sami pytajg o widetki ptacowe. Wykazujg takze otwarto$¢ na negocjacje. Milenialsi
(pokolenie ,Y”) to grupa najbardziej zadowolona ze swojego wynagrodzenia. Wynik ten nie zaskakuje,
poniewaz zarabiajg $rednio najwiecej. 36% ankietowanych , Igrekdw” otrzymuje wynagrodzenie wyz-
sze niz 5 000 zt netto, a niemal 5% — przewyzszajace kwote 10 000 zt netto. Mimo to wsrdd nich nadal
wiecej jest oséb niezadowolonych niz zadowolonych (odpowiednio 43% vs 37%). Oczekiwania finan-
sowe , Igrekdw” sg zazwyczaj racjonalne, przemyslane i poparte doswiadczeniem. Jedynie niespetna
% ankietowanych zarabia ponizej 3500 zt netto. ,Zetki”, czesto z powodu braku doswiadczenia na
rynku pracy, zarabiajg najmniej. Niemal 70% z nich otrzymuje wynagrodzenie w wysokosci do 5 000 zt
netto. Ze wzgledu na duze zapotrzebowanie na absolwentéw kierunkéw technicznych najwyzszych
stawek oczekujg gtéwnie w branzy IT i inzynierii produkcji. Co ciekawe, kandydaci z technicznymi kwa-
lifikacjami z pokolenia ,Z” poruszajg sie zwykle w gornych granicach widetek ptacowych, nawet jesli
nie majg jeszcze wymaganego doswiadczenia.

To wsrdd najstarszego pokolenia notuje sie najwyzszy odsetek oséb wykonujgcych prace zgodng z ich
wyksztatceniem (niemal 58% wskazan). Oznacza to, ze w obliczu obecnego deficytu wykwalifikowa-
nych pracownikéw kandydaci 55+ stanowig ciekawg grupe dla pracodawcow. Najwiekszy odsetek zde-
cydowanie zadowolonych lub raczej zadowolonych z pracy takze stanowig ,Boomersi” (66%), z kolei
najwiecej zdecydowanie i raczej niezadowolonych jest wsrdd ,,Zetek” (ponad 20%).

Pokoleniowo ,,Boomersi” to optymisci, skromni, potrafigcy czesto dostrzec mate rzeczy, wtasne spet-
nienie czesto nie jest dla nich najwazniejsze. W pracy poszukujg stabilizacji i bezpieczenstwa, lubig sie
czud czescig zespotu —tak zostali uksztattowani przez doswiadczenia powojenne, okresu PRL, a nastep-
nie transformacji ustrojowej. Priorytety , Zetek” to samorealizacja i rozwdj. Wptyw na takie podejscie

1 Na potrzeby niniejszej analizy przyjeto inny przedziat wiekowy witasciwy pokoleniu ,Z”. w literaturze przedmiotu nie sg to

granice wyznaczone sztywno, a sama definicja pokolenia zaktada pewng elastycznos¢ w tej kwestii.
2 Grafton Recruitment, raport ,Pokolenia na polskim rynku pracy”.
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mogq miec oczekiwania pracodawcéw w kontekscie produktywnosci, zaangazowania, podnoszenia
kwalifikacji czy tez czasu poswiecanego na prace.

Badanie zrealizowat Zespét Instytutu Nauk o Zarzadzaniu i Jakosci Wyzszej Szkoty Humanitas, we
wspotpracy z Katowickg Specjalng Strefg Ekonomiczng SA, Uniwersyteckim Centrum Kreatywnego
Obywatelstwa Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach oraz Centrum Innowacji, Transferu Technologii
i Rozwoju Fundacja Uniwersytetu Slaskiego®. Stanowito najwiekszy w ostatnich latach w Polsce projekt
naukowy poswiecony oczekiwaniom i postawom przedstawicieli pokolenia ,Z” wobec pracodawcow
i rynku pracy®.

Co sie naprawde liczy dla pokolenia ,Z"°?

Praca i kariera nie stanowig dla nich priorytetu i celu samego w sobie, s3 natomiast srod-
kiem do urzeczywistniania celdw i wartosci pozazawodowych, istotnych w zyciu prywatnym
(w tym rodzinnym) czy w aktywnosci spoteczne;.

Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym (work-life balance) — jednym z wa-
runkéw zachowania zdrowia, dobrego samopoczucia i satysfakcji z zycia i pracy jest zacho-
wanie witasciwych relacji pomiedzy sferg zawodowa a prywatna.

Work-life balance do dla nich wieksza mozliwos¢ rozwoju i realizowania pasji.

Oczekujg od swojego pracodawecy, iz bedzie on podzielat ich system wartosci, wykazywat
zrozumienie dla ich priorytetéw zyciowych, a takze wspierat pracownikdéw w ich dziatalnosci
pozazawodowej: spotecznej, obywatelskiej, charytatywnej.

Majg wyrazng potrzebe aktywnego dziatania na rzecz zmiany spotecznej — kreowania swiata
bardziej przyjaznego, sprawiedliwego, uczciwego, wykazujgcego troske o srodowisko i zréw-
nowazony rozwdj.

Oczekuja, ze organizacja, w ktdrej pracujg, bedzie dla nich swego rodzaju partnerem (sojusz-
nikiem) w dziataniach, ktére majg na celu urzeczywistnianie wartosci ogélnospotecznych.
Przywigzujg duzg wage do kwestii spotecznej odpowiedzialnos$ci organizaciji (CSR®).
Poszukujgc swojego miejsca zatrudnienia, oczekujg od przysztego pracodawcy nie tylko ja-
snych i konkretnych informacji na temat jego oczekiwan, zakresu obowigzkdéw i wymagan
wobec pracownika, ale takzeinformacji o wartosciach, ideach i zasadach, ktére budujg toz-
samosc¢ organizacji, determinujg ksztatt jej misji i wizji rozwoju.

Majg wysokie oczekiwania w zakresie szybkiej, jasnej i konkretnej informacji oraz rzeczowej
komunikacji pomiedzy pracodawca a kandydatem do pracy / pracownikiem.

Przypisujg duzg rolg relacjom w Srodowisku zawodowym, co nie stoi w opozycji do silnej
potrzeby niezaleznosci w pracy.

To osoby ukierunkowane na realizacje zadan zawodowych w sposdb samodzielny i nierzad-
ko innowacyjny.

To zbidr indywidualistéw, ktdrzy wprowadzajgc swoje zasady, buntujg sie przeciwko niekto-
rym zastanym modom, trendom i zjawiskom wystepujgcym w kulturach organizacyjnych
firm i instytucji.

Cechuje ich wysoka mobilnos¢ i otwartos¢ na zmiany, w tym te odnoszgce sie do miejsca
zatrudnienia w wymiarze geograficznym. To jest wazne dla ,Zetek” zaréwno w zyciu zawo-
dowym, jak i prywatnym.

3 https://www.humanitas.edu.pl/resources/upload/zetki%20wyniki%20bada%C5%84 RAPORT.pdf

4 Badanie przeprowadzone zostato w skali ogélnokrajowejw okresie od 10 lutego 2023 roku do 19 marca 2023 roku na grupie
blisko 1,3 tys. 0s6b: ucznidw, studentéw i absolwentow szkoét réznych typdw.

> Za: https://www.humanitas.edu.pl/resources/upload/zetki%20wyniki%20bada%C5%84_RAPORT.pdf.

& Corporate Social Responsibility.
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ADAPTACIA CZY INNOWACJA? STRATEGIE DZIALANIA PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA ,Z” NA tODZKIM REGIONALNYM RYNKU PRACY...

WYWIAD KWESTIONARIUSZOWY Z PRZEDSTAWICIELAMI POKOLENIA ,,2”

Wywiad kwestionariuszowy to technika badawcza wykorzystywana w badaniach spotecznych, oparta
na uzyciu w trakcie realizacji badania kwestionariusza ankiety/wywiadu — listy pytan (o réznorodnej,
dostosowanej do specyfiki badania i potrzeb grupy badawczej, formie) adresowanej do responden-
téw, na ktdre udzielajg oni odpowiedzi, zapisywanych nastepnie przez przedstawiciela badacza. Jest
zatem forma wywiadu, nalezacg do technik skategoryzowanych, czyli przebiegajgcych wedtug scisle
wyznaczonych przez zespét badawczy regut i zasad wtasciwych dla okreslonego badania i podporzad-
kowanych jego celom i problematyce. Réznorodne formy badan kwestionariuszowych stuzg do zbiera-
nia duzej liczby informacji przy wykorzystaniu z reguty matych naktadéw sit i srodkow’.

WSsrdd podstawowych rodzajéw zdalnych wywiaddéw / ankiet wykorzystywanych w badaniach spo-
tecznych realizowanych na duzych grupach o rozlegtym zasiegu terytorialnym wymieni¢ nalezy ankiety
CAWI (ang. Computer-Assisted Web Interviewing — ankieta internetowa). Ze wzgledu na sposdb do-
starczenia do respondenta ankieta internetowa jest jednym z podstawowych rodzajéw ankiety, obok
miedzy innymi ankiet: pocztowej, prasowej, rozdawanej, telefonicznej czy audytoryjnej. Ankiety inter-
netowe sg stosowane z powodzeniem w praktyce badawczej od wielu lat, a ich popularnos¢ w kolej-
nych latach rosnie wraz z popularyzacjg i upowszechnieniem Internetu.

Wsrdd podstawowych zalet ankiety internetowej wymieni¢ nalezy relatywnie niski koszt i krétki czas
realizacji badania w poréwnaniu z innymi technikami badawczymi, a takze gwarantowang przez nie
stosunkowag tatwos¢ udziatu respondenta w badaniu. Charakterystyczng wtasciwoscig ankiet interne-
towych jest wykorzystanie w nich specjalnego skryptu komputerowego zarzgdzajgcego trescig kwe-
stionariusza ankiety oraz dystrybucja dostepu do jego tresci przez Internet. Moze to zostaé¢ wykona-
ne na wiele sposobdéw: kwestionariusz ankiety umiesci¢ mozna bezposrednio w tresci wiadomosci
e-mail, w jej zataczniku lub w formie linku do zewnetrznego formularza. Kwestionariusze mogg takze
w roznej formie znajdowac sie na ogdlnodostepnych stronach internetowych w sposéb otwarty lub
by¢ dostepne wytacznie po podaniu loginu i hasta udostepnionego wczesniej respondentom. Wsrdd
najwazniejszych czynnikéw warunkujgcych efektywng realizacje badania metodg CAWI wymienia sie
powigzane ze sobg kwestie osobistego zainteresowania respondenta tematem, ktdre pozytywnie
wptywa na jego sktonnos$¢ do udziatu, zmniejsza odsetek porzucen kwestionariusza w trakcie wypet-
niania i ogranicza liczbe brakéw odpowiedzi na poszczegdlne pytania.

Technika CATI (computer-assisted telephone interviewing — indywidualny wywiad telefoniczny wspo-
magany komputerowo) oparta jest na telefonicznym kontakcie ankietera z respondentem (wywiad
posredni), a jej realizacja zarzadzana jest przez specjalistyczny system oraz oprogramowanie kompu-
terowe. CATI nalezy do technik wysoko standaryzowanych i opartych na wzajemnym komunikowaniu
sie. Od tradycyjnego wywiadu kwestionariuszowego rézni sie przede wszystkim tym, ze komunikacja
jest zaposredniczona przez telefon, a gromadzenie danych wspomagane komputerowo. Ze wzgledu na
zaposredniczony charakter badania w wywiadach CATI wystepujg trudnosci w pozyskaniu pogtebio-
nych i krytycznych opinii respondentéw. Jednoczesnie CATI jako technika badawcza dostarcza danych
szybciej i w sposéb bardziej zautomatyzowany, niz ma to miejsce w przypadku tradycyjnych metod
badawczych face to face.

Zaplanowang do badania zbiorowos¢ stanowity osoby:

® w wieku 20-25 lat; pracujace na terenie wojewddztwa tédzkiego, w tym osoby deklarujace
poszukiwanie pracy; nie uczace sie stacjonarnie — 400 wywiadéw CAWI/CATI;

® w wieku 26-31 lat; pracujgce na terenie wojewddztwa tédzkiego, w tym osoby deklarujgce
poszukiwanie pracy; nie uczace sie stacjonarnie — 400 wywiadéw CAWI/CATI.

7). Sztumski (1995), Wstep do metod i technik badari spotecznych, Wydawnictwo Slask, Katowice, s. 130-133.



Metodologia badania

Struktura populacji pokolenia ,,Z” nie byta jednak w chwili realizacji przedmiotowego badania rozpo-
znana pod katem istotnych z punktu widzenia problematyki badania kryteridow rekrutacyjnych. W celu
wprowadzenia do badania reprezentatywnosci kwotowej konieczne byto zatem przeprowadzenie do-
datkowego badania rozpoznawczego. Realizacja badania objeta kolejno:

1) identyfikacje ogdlnej struktury populacji pokolenia,,Z” na podstawie ogdlnodostepnych danych
statystycznych (np. GUS) — wg podstawowych cech demograficznych, jak wiek i pte¢ (na repre-
zentatywnej probie przedstawicieli pokolenia ,,Z” w wojewddztwie tédzkim na prébie minimum
1063 0s06b przy zatozeniu poziomu ufnosci 95% oraz btedzie maksymalnym 3%);

2) identyfikacje w efekcie badania struktury przedstawicieli pokolenia, Z”, ktérzy pracujg lub dekla-
rujg poszukiwanie pracy, ale nie studiujg dziennie (na podstawie wstepnego badania CATI/CAWI
opisanego ponizej);

3) realizacje badania wtasciwego na prébie reprezentatywnej kwotowo pod wzgledem ptci i wieku
dla populacji przedstawicieli pokolenia ,,Z” spetniajgcych ww. kryteria.

Tabela 1: Struktura préby w badaniu CAWI/CATI

p . .. o Liczebnosc proby, przy zatozeniu
i Ptec udziat w populacji / prébie n=400 w kazdej grupie wiekowej
Mezczyzni Kobiety Mezczyini Kobiety Mezczyini Kobiety Razem
20 11099 10509 8,02% 7,59% 32 30
21 11514 10821 8,32% 7,82% 33 31
22 11524 10936 8,33% 7,90% 33 32 .
400 oséb
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
27 13812 13255 8,00% 7,68% 32 31
28 14580 13856 8,45% 8,03% 34 32 )
400 oséb
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

Zrédto: opracowanie wtasne.

WYWIADY GRUPOWE Z PRACODAWCAMI

Wywiad grupowy zogniskowany, inaczej focus (focus group interview; FGI)® to technika badawcza
majgca postac ustrukturyzowanej, grupowej dyskusji dotyczacej zagadnien okreslonych na etapie
przygotowania badania. Dyskusja taka prowadzona jest wedtug okreslonego wczesniej scenariusza
przez wykwalifikowanego moderatora, a jej przebieg jest dokumentowany za pomocg zapisu audio
badz audio-video®. Podstawowg zaletg FGI jest mozliwos¢ zebrania duzej ilosci danych w krotkim
czasie, ale takze sam proces gromadzenia danych, podlegajgcy zasadom dynamiki grupowej, ktore

8 Drapikowska B., Palczewska M. (2013), Zogniskowany wywiad grupowy oraz techniki projekcyjne jako przyktady jakosciowych empirycz-
nych metod badawczych stosowanych w naukach spotecznych, Obronnos$¢ - Zeszyty Naukowe Wydziatu Zarzadzania i Dowodzenia Akade-
mii Obrony Narodowej, nr 3(7), s. 73.

°  Jedruszek B. (2010), Zogniskowany wywiad grupowy jako metoda badania satysfakcji klienta, Wybrane aspekty zarzqdzania jakosciq 1,
Wydawnictwo AGH, Krakéw [zrédto: https://doczz.pl/doc/2439557/beata-j%C4%99druszek--zogniskowany-wywiad-grupowy-jako-me-
toda; dostep: 22.04.2021].
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— odpowiednio wykorzystane przez moderatora — mogg doprowadzi¢ do uzyskania istotnych poznaw-
czo danych czy nowych perspektyw postrzegania danego zjawiska™.

W wywiadach uczestniczyli przedstawiciele pracodawcéw prowadzgcych dziatalno$é gospodarczg na
terenie wojewddztwa tddzkiego. W kazdym wywiadzie brali udziat respondenci o nastepujgcej cha-
rakterystyce:

® przedstawiciele pracodawcéw (przedsiebiorstwa zatrudniajgce pracownikow) prowadza-
cych dziatalnosé gospodarczg na terenie wojewddztwa tédzkiego;

e wiasciciele lub osoby odpowiedzialne badz tez wspotodpowiedzialne za kreowanie strategii
rozwoju badanych przedsiebiorstw, w tym kreowanie polityki rekrutacji;

® osoby posiadajgce co najmniej 1 rok (12 miesiecy) doswiadczenia w kreowaniu strategii roz-
woju badanych przedsiebiorstw;

® osoby reprezentujgce podmioty gospodarcze o zréznicowanej wielkosci, w tym kazdorazo-
wo:
— przynajmniej 1 podmiot zatrudniajacy 1-9 osdb;
— przynajmniej 1 podmiot zatrudniajacy 10-49 oséb;
— przynajmniej 1 podmiot zatrudniajgcy co najmniej 50 osdb.

10" Zob. m.in. Babbie E. (2006), Badania Spoteczne w praktyce, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 330-331, Lisek-Michalska J., Da-
nitowicz P. (2007), Zogniskowany wywiad grupowy. Studia nad metodq (wyd. Il poszerzone), Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego, todz;
Lisek-Michalska J. (2013), Badania fokusowe. Problemy metodologiczne i etyczne, Wydawnictwo Uniwersytetu todzkiego, £odz s. 28-40.



Metodologia badania

Tabela 2: Zestawienie wywiadow grupowych z przedstawicielami pracodawcéw

FGI |
Sektor rolny

Sekcja A: Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo
i rybactwo
Sekcja B: Gornictwo i wydobywanie

W tym przynajmniej po 1 przedstawicielu:
— ISR Wt Energetyka (w tym Odnawialne
Zrédta Energii)
— ISR Wt: Innowacyjne Rolnictwo
i Przetwdrstwo Rolno-Spozywcze

Sekcja C: Przetwdrstwo przemystowe
Sekcja D: Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie

W tym przynajmniej po 1 przedstawicielu:
ISR Wt: Nowoczesny Przemyst Widkienniczy

i techniczna

Sekcje N: Dziatalno$¢ w zakresie ustug
administrowania i dziatalnos$¢ wspierajaca

Sekcje P: Edukacja

Sekcje Q: Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Sekcje R: Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka
i rekreacjg

Sekcje S: Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

FGI N elektryczng, gaz, pare wodng, gorgca wode i Mody
Sektor i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych — ISR Wt: Zaawansowane Materiaty
rzemvstowy | Sekcja E: Dostawa wody; gospodarowanie Budowlane
P Y y $ciekami i odpadami oraz dziatalnos$¢ zwigzana — ISR Wt: Medycyna, Farmacja, Kosmetyki
z rekultywacja — ISR Wt: Energetyka (w tym Odnawialne
e Sekcja F: Budownictwo Zrédta Energii)
e Sekcja G: Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdow samochodowych, wiaczajagc motocykle
e Sekcja H: Transport i gospodarka magazynowa
e Sekcja I: Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi
e Sekcja J: Informacja i komunikacja
e Sekcja K: Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa N .
g ! SR W tym przynajmniej po 1 przedstawicielu:
e Sekcja L: Dziatalnos$¢ zwigzana z obstugg rynku o
FGI 1 - L — sektor transportowy, spedycyjny i logistyczny
nieruchomosci
Sektor e Sekcje M: Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa (TSL)
ustugowy 1§ M P ) ! — ISR Wt: Medycyna, Farmacja, Kosmetyki

— ISR Wt: Informatyka i Telekomunikacja

Zrédto: opracowanie wtasne.

11 Za LORIS 2030: Inteligentna Specjalizacja Regionalna Wojewddztwa todzkiego.
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3 POKOLENIE ,Z2” W WOJEWODZTWIE tODZKIM

3.1. AKTYWNOSC ZAWODOWA PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA ,Z”

Pierwsza cze$¢ badania kwestionariuszowego z udziatem przedstawicieli pokolenia ,Z” (tzw. badanie
wstepne), zrealizowana zostata na reprezentatywnej pod wzgledem pfci i wieku préobie oséb w wieku
20-31 lat. Badanie zostato przeprowadzone na prébie 1063 osdb. Celem tej czesci badania byto rozpo-
znanie struktury przedstawicieli tej grupy, ktdérzy spetniali kryteria rekrutacyjne w badaniu wtasciwym,
tj. byli osobami, ktére:

— pracowaty lub poszukiwaty pracy na terenie wojewddztwa tédzkiego;

— nie uczyly sie dziennie.
Zgodnie ze strukturg demograficzng populacji, w préobie znajdowata sie nieznaczna przewaga mez-
czyzn w obu kategoriach wiekowych.

Wykres 1. Ptec¢ Wykres 2. Wykonywanie pracy zawodowej
W 20-25 lat W 20-25 lat
m 26-31 lat m 26-31 lat 82,0%
H Ogdtem H Ogotem

51,5% 51,3%

48,5% 48,7%

34,4%

48,6% 51,4%
Kobieta Mezczyzna Niepracujacy Pracujacy
Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI wstepne, n=1063. Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI wstepne, n=1063.

Blisko % badanych (75,7%) stanowity osoby pracujace, przy czym odsetek ten byt znaczgco wyzszy
(0 16,4 pp.) wsrdd przedstawicieli starszej podgrupy, wsrdd ktorych wykonywanie pracy zawodowe;j
zadeklarowato 82% badanych, podczas gdy wsréd oséb mtodszych byto to 65,6%.

Ponad potowa przedstawicieli pokolenia ,Z” (52,7%) w chwili realizacji badania poszukiwata pracy.
W tym przypadku nie odnotowano znaczacych rézni¢ zwigzanych z wiekiem, chociaz osoby mtodsze
szukaty pracy czesciej (o 2,8 pp.) niz przedstawiciele starszej grupy.

Najwieksze réznice pomiedzy grupami wiekowymi dotyczyty nauki dziennej. Podejmowato jg 22,5%
ogobtu badanych, ale byto to:

— 41,4% respondentéw w wieku 20-25 lat;
— jedynie 7,3% respondentéw w wieku 26-31 lat.
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Wykres 3. Poszukiwanie pracy Wykres 4. Nauka dzienna

W 20-25 lat 92,7% W 20-25 lat
m 26-31 lat W 26-31 lat
H Ogdtem H Ogdtem

54,2% >
7] (] 0,
48,6% >1,4%
45,8% ’ 41,4%
Nieszukajacy pracy Szukajacy pracy Nie uczacy sie dziennie Uczacy sie dziennie

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI wstepne, n=1063. Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI wstepne, n=1063.

Jak pokazato badanie, ponad 70% biorgcych udziat w badaniu wstepnym przedstawicieli pokolenia
»Z”, spetniato kryteria rekrutacyjne, tj. byty to osoby, ktére w chwili badania pracowaty lub poszu-
kiwaty pracy na terenie wojewddztwa tédzkiego oraz nie uczyty sie dziennie. Co ciekawe, proporcje
0s0b spetniajgcych kryteria i niespetniajgcych ich réznity sie znaczgco w obu grupach wiekowych. O ile
w mtodszej grupie wiekowej (20-25 lat) do badania wtasciwego zakwalifikowat sie co drugi badany,
w przypadku starszej podgrupy (26-31 lat) byto to 5 : 6 badanych oséb.

Wykres 5. Spetniajacy kryteria rekrutacyjne

W 20-25 lat 84,7%
W 26-31 lat
H Ogodtem
52,3%
47,7% °
15,3%
Niespetniajgcy kryteridw rekrutacyjnych Spetniajacy kryteria rekrutacyjne

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI wstepne, n=1063.

Jak widac na ponizszym wykresie, udziat oséb spetniajgcych kryteria rekrutacyjne wsréd badanych

rosnie wraz z wiekiem, kiedy to maleje odsetek oséb studiujgcych dziennie, a wzrasta odsetek oséb
pracujacych lub szukajgcych pracy.
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Wykres 6. Wiek badanych a spetnianie kryteriéw rekrutacyjnych

0,
31 lat 12,9%

‘

0,
ELVIETA 9 9% 11,4%

~
o
~

o,
29 lat  BEREPA 10,3%

~
~
C

[v)
28 lat 11,9%

‘

0,
PYAEIN 8,7% 10,4%

0,
pIJEI 8,3% 9,9%

'

8,2%
,9%

25 lat

24 lata

8,5%

23 lata
14,2%

22 lata 14.9%
» (]

21 lat

11,7%

20 lat

14,2%
i Spetniajacy kryteria rekrutacyjne W Niespetniajacy kryteriéw rekrutacyjnych H Ogodtem

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI wstepne, n=1063.

W efekcie badania wstepnego (CAWI) rozpoznana zostata struktura catej badanej populacji przedsta-
wicieli pokolenia ,,Z”. W dalszej czesci w badaniu (CAWI/CATI) wtasciwym udziat wzieto 800 przedsta-
wicieli pokolenia ,,Z”, ktérzy pracowali lub szukali pracy na terenie wojewdédztwa tédzkiego oraz nie
studiowali dziennie, w tym 400 oséb w wieku 20-25 lat i 400 oséb w wieku 26-31 lat.

Jak pokazujg omdwione nizej wyniki badania, wystepujg istotne réznice w doswiadczeniach, zaréwno
zyciowych, jak i zawodowych, jakie posiadajg przedstawiciele obu badanych grup. Wydaje sie jednak,
ze wynika to nie tyle ze zmiany sposobu realizowania sie karier zawodowych pomiedzy mtodszymi
a starszymi przedstawicielami pokolenia ,Z”, ale z tego, ze w zwigzku z wiekiem znajdujg sie oni w in-
nych miejscach swoich drég edukacyjno-zawodowych, co w sposéb naturalny okresla nie tylko ich
dotychczasowe doswiadczenia, ale réwniez wsteczne perspektywy autoanalizy.
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3.2. CHARAKTERYSTYKA SPOtECZNO-DEMOGRAFICZNA ,ZETEK” AKTYWNYCH
ZAWODOWO

Zgodnie z zatozeniami przyjetymi na potrzeby niniejszego badania, do ostatecznej préby wiaczono:

— 800 przedstawicieli pokolenia ,,Z” w wieku 20-31 lat, w tym: 400 oséb w wieku 20-25 lat oraz
400 os6éb w wieku 26-31 lat;

— wylgcznie osoby, ktore pracowaty lub szukaty pracy na terenie wojewddztwa tédzkiego;

— wylgcznie osoby, ktdre nie uczyty sie dziennie.

W efekcie w badaniu wzieto udziat 399 kobiet oraz 401 mezczyzn urodzonych w latach 1992-2003.

Niewielka nadreprezentacja w strukturze badanej préby rocznikéw 1998 i 1999 wynika z przyjetego
w badaniu zatozenia o realizacji badania kwestionariuszowego na prébie sktadajacej sie z réwnolicz-
nych grup (400 oséb w wieku 20-25 lat oraz 400 w wieku 26-31 lat). W efekcie czestszego podejmo-
wania nauki w trybie dziennym oraz niepodejmowania jeszcze pracy zawodowe]j najmtodsi przedsta-
wiciele mtodszej grupy wiekowej wchodzili do badania rzadziej niz jej starsi reprezentanci (wfasnie
roczniki ‘98 i’99).

Wykres 7. Pte¢ Wykres 8. Wiek
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia

wsrdd przedstawicieli pokolenia ,,Z2”, n=800.  ,,7”, n=800.

Blisko % badanych (30,5%) jako miejsce (powiat) zamieszkania wskazata miasto £édz, a ponad %
(35,5%) okreslita wielko$¢ miejscowosci, w ktérej mieszka, jako przekraczajgcg 500 000 mieszkancow,
co samo w sobie wydaje sie interesujgce, poniewaz tddz jest jedynym miastem w regionie, ktdrego
wielkos¢ przekracza po6t miliona mieszkancow.

¥ badanych (30,5%) zadeklarowata natomiast, ze mieszka w miejscowosciach liczagcych 20 000- 500 000
mieszkancéw, ktérych na terenie wojewddztwa tédzkiego jest 13:

— Piotrkéw Trybunalski (powiat miejski Piotrkdw Trybunalski) 68 270 mieszkancéw;
— Pabianice (powiat pabianicki) 62 238 mieszkancéw;

— Tomaszéw Mazowiecki (powiat tomaszowski) 58 796 mieszkancow;

— Zgierz (powiat zgierski) 54 550 mieszkancow;

— Betchatéw (powiat betchatowski) 53 718 mieszkancow;

— Skierniewice (powiat miejski Skierniewice) 45 933 mieszkancow;

— Radomsko (powiat radomszczanski) 43 958 mieszkancéw;

— Kutno (powiat kutnowski) 41 754 mieszkancow;

— Sieradz (powiat sieradzki) 39 641 mieszkancow;

— Zdunska Wola (powiat zduniskowolski) 39 641 mieszkancéw;
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— towicz (powiat towicki) 26 582 mieszkancow;
— Aleksandréw tddzki (powiat zgierski) 22 188 mieszkancéw;
— Wielun (powiat wieluriski) 21 118 mieszkancéw.

Zmienne ,,miejsce zamieszkania” i ,wielko$¢ miejsca zamieszkania”, ze wzgledu na wysoki poziom mo-
bilnosci przedstawicieli pokolenia ,,Z”, nie byty kontrolowane na poziomie doboru préby. Rozktad tych
zmiennych w préobie mozna uznaé za charakterystyczny dla aktywnych zawodowo przedstawicieli po-
kolenia ,,Z”, ktérzy w sposdb naturalny grupujg sie wokdét najwiekszego miasta w regionie, dajgcego im
tez najwieksze mozliwosci zawodowe.

Wykres 9. Wielkos¢ miejscowosci zamiesz- Woykres 10. Powiat zamieszkania
kania (tys. mieszkaricow)
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Zrédto: opracowanie wiasne, CAWI/CATI Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wérdd przedstawicieli pokolenia

wsrod przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800. 7” n=800.

Do najpopularniejszych kierunkéw wyksztatcenia aktywnych zawodowo ,,Zetek” nalezg kierunki o pro-
filu administracyjno-biurowym (13,5%), a w dalszej kolejnosci takze: edukacyjno-spotecznym (8,9%),
gastronomiczno-turystycznym (8,6%), handlowo-ustugowym (8,5%) oraz finansowo-prawnym (8,4%).

Bardziej znamienny wydaje sie jednak wyjgtkowo wysoki odsetek wskazarn dla odpowiedzi ,inne”,
ktory pozwala wnioskowaé o prawdopodobnych trudnosciach, jakie przedstawiciele pokolenia ,Z”
majg z przypisaniem posiadanego wyksztatcenia do ogdlniejszego obszaru tematycznego. Trudnosci
w dokonywaniu podobnych generalizacji potwierdzity takze (omdéwione w dalszej czesci raportu) od-
powiedzi na takie pytania, jak sektor dziatania firmy zatrudnienia.
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Wykres 11. Gtéwny kierunek wyksztatcenia
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

Struktura wyksztatcenia przedstawicieli pokolenia ,,Z” wydaje sie mie¢ silny zwigzek z wiekiem respon-
dentéw oraz szczeblem edukacji, na ktérym sie znajdujg. Cho¢ zdecydowana wiekszo$¢ z badanych
posiada wyksztatcenie co najmniej sSrednie, a ponad pofowa z nich legitymuje sie wyksztatceniem wyz-
szym, to czestosc z jakg wskazywane byly poszczegdlne odpowiedzi, zdecydowanie rdznita sie wsrdd
obu grup wiekowych respondentéw — mtodszych przedstawicieli pokolenia ,Z” (w wieku 20-25 lat)
oraz starszych (26-31 lat).

% badanych (66,5%) w chwili badania zyto w zwigzkach (formalnych lub nieformalnych), a odsetek ten
byt wyzszy (0 6,5 pp.) wsréd respondentéw ze starszej grupy wiekowe;j.

Do najczestszych sytuacji mieszkaniowych (po okoto % badanych) naleza:

»,mieszkam z partnerem/partnerka” (26,0% wskazan);
,mieszkam z rodzicami” (23,4%);
»mieszkam z partnerem/partnerkg i dzie¢mi” (23,3%).

Przy czym odnotowaé nalezy znaczace réznice wynikajace z wieku badanych:
— odpowiedz ,,mieszkam z partnerem/partnerkg i dzie¢mi” wskazato 16,5% badanych w wieku
20-25 lat oraz 30,0% badanych w wieku 26-31 lat;
— odpowiedz ,,mieszkam z rodzicami” wskazato 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 Wykres 13. Poziom wyksztatcenia
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Wykres 14. Sytuacja mieszkaniowa
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.
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Gospodarstwa domowe przedstawicieli pokolenia ,Z” biorgcych udziat w badaniu najczesciej sktadaty
sie z 2-3 0s06b, sposrdéd ktorych najczesciej 2 doktadaty sie do budzetu domowego.

Przy tym liczba oséb deklarowanych przez osoby mtodsze czesciej byta wyzsza niz w przypadku star-
szej podgrupy respondentéw (ktdrzy rzadziej mieszkajg z rodzicami).

Wykres 15. Liczba os6b w gospodarstwie domowym (wspdlnie za- Woykres 16. Liczba oséb w gospodarstwie domo-

mieszkujacych i gospodarujacych) wym doktadajacych sie do budzetu
33.0% W 20-25 lat W 20-25 lat
o m 26-31 lat 63,2% m 26-31 lat
29,5% m Ogdtem m Ogétem
48,
18,6%
12,1%
17,8%
11,1%
7% 9,0%
10,1%
1 2 3 4 5 i wiecej 1 2 3 4 i wiecej
Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI
wsrdd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800. wsrdd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.

Jednoczes$nie Sredniomiesieczne dochody netto na osobe w gospodarstwie domowym (badanych po-
proszono o zsumowanie wszystkich dochodéw cztonkéw gospodarstwa domowego i podzielenie wy-
niku przez liczbe oséb je tworzgcych) wynosity najczesciej:

— 3000-3999 zt — wskazane przez 19,9% badanych;

— 2000-2999 zt — wskazane przez 16,0% badanych;

— 4000-4999 zt — wskazane przez 11,1% badanych;

— 1000-1999 zt — wskazane przez 10,4% badanych.

A w przypadku osobistych sredniomiesiecznych dochodéw badanego:

— 3000-3999 zt — wskazane przez 26,9% badanych;
— 2000-2999 zt — wskazane przez 15,3% badanych;
— 4000-4999 zt — wskazane przez 14,9% badanych.

Na szczegdlng uwage zastugujg jednak bardzo wysokie odsetki odméw odpowiedzi oraz odpowiedzi
»hie wiem” w pytaniu o dochody, ktdre z jednej strony mogg wynika¢ z niecheci badanych do otwar-
tego moéwienia o finansach, z drugiej zas znaczgco utrudniajg rzetelng analize sytuacji finansowej ba-
danych.
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4 DOSWIADCZENIA POKOLENIA ,Z” NA RYNKU PRACY

4.1. DOSWIADCZENIA ZAWODOWE

Zdecydowana wiekszos¢ przedstawicieli pokolenia ,,Z” rozpoczynata swoje doswiadczenia zawodowe
stosunkowo wczesnie, bo jeszcze w trakcie edukacji: w szkole $redniej/zawodowej / technikum lub
wczesniej robi to 32,0%; po szkole $redniej/zawodowej / technikum — 35,4%; na studiach — 20,8%
(23,8% przedstawicieli starszej podgrupy ,,Zetek” oraz 17,8% podgrupy mtodszej).

Mtodsi respondenci czesciej niz starsi deklarowali, ze nie rozpoczeli jeszcze pracy zawodowej (6,0%
w poréwnaniu z 1,3%) lub rozpoczeli ja w trakcie szkoty sredniej lub wczesniej (26,3% oséb w wieku
26-31 lat oraz 37,8% oséb mtodszych). Natomiast starsi czesciej niz mtodsi wskazywali, ze ich praca
zawodowa zaczeta sie na studiach (23,8% starszych ,Zetek” oraz 17,8% mtodszych) lub po ich zakon-
czeniu (13,8% w poréwnaniu do 2,8%).

Jednoczes$nie wydaje sie, ze deklarowany przez respondentéw moment rozpoczecia kariery zawodo-
wej moze wynikaé nie tylko z rzeczywistego czasu podjecia pierwszej pracy, ale takze mieé zwigzek
z wiekiem respondenta. Badani (charakteryzujacy sie duzym zréznicowaniem wiekowym) znajdowali
sie w chwili badania w bardzo réznych miejscach kariery zawodowej. Mozna przypuszczac, ze osoby
mtodsze, ktore czesto nie podjety jeszcze docelowej, petnoetatowej pracy, miaty w pamieci (i uwzgled-
niaty odpowiadajgc na pytanie o pierwszg prace) wszystkie swoje wczesniejsze doswiadczenia zawo-
dowe, podczas gdy osoby w wieku 26-31 lat, wykazywaty sie pewng tendencjg do czestszego wskazy-
wania jako pierwszej pracy w ogdle pierwszej pracy juz po studiach (jako pierwszej pracy docelowej,
podejmowanej juz w samodzielnym zyciu).

Wykres 19. Czas podjecia pierwszej pracy

M 20-25 lat
H 26-31 lat
20,09 20,09 m Og6
19,2% g % % % Ogotem
17.6% 17,8%
16,3%
[+)
4% 11,2%
5,6%
3,2% 3,3%
1,9
19,0% 18,8% 17,6% 3,8%
1 miejsce 2 miejsca 3 miejsca 4 miejsca 5 miejsc 6lub7 8lub 9 10 i wiecej
pracy pracy pracy pracy pracy miejsc pracy miejsc pracy miejsc pracy

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.
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Przedstawiciel pokolenia ,Z” pracowat srednio w niespetna 4 firmach (3,8), przy czym wsréd mtod-
szych badanych srednia wynosita 3,5, a wérdd starszych 4,1. Respondenci w wieku 20-25 lat najcze-
Sciej pracowali w 1-4 miejscach (1 miejsce pracy — 16,3% wskazan; 2 miejsca pracy — 19,2%; 3 miejsca
pracy — 20,0%; 4 miejsca pracy — 20,0%), podczas gdy badani pomiedzy 26. a 31. rokiem zycia 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 ogdlny wzrost liczby dotychczasowych miejsc pracy wraz z wiekiem (a w konsekwencji
takze rozwoju karier zawodowych) badanych.

Mozna takze przypuszczac, ze przedstawiciele pokolenia ,Z” sg osobami stosunkowo mobilnymi na
runku pracy. Jedynie 13,3% z nich pracowato dotychczas wytgcznie w jednym miejscu.

Wykres 20. Dotychczasowa liczba miejsc pracy

52,3% M 20-25 lat
m 26-31 lat
H Ogdtem
29,1%
22,
21,4% 19,3% 17 5%
6,7% S% 9:2%
s R 18,4%
Krécej niz Od 3 miesiecy  Wiecej niz 1 rok Wiecej niz 3 Wiecej niz 5 Wiecej niz 10 lat
3 miesigce do roku do 3 lat do 5 lat do 10 lat

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=768.

Podobnie wyglagda rozktad stazu pracy badanych. Podczas gdy mtodsi przedstawiciele pokolenia ,,Z”
w ponad potowie przypadkéw posiadali staz pracy nie dtuzszy niz 3 lata (57,2%), dla ponad potowy
starszych wynosit on ponad 5 lat. Wigze sie to prawdopodobnie z tym, ze przedstawiciele starszej gru-
py wiekowej w chwili badania byli dtuzej osobami aktywnymi zawodowo.

Jednoczesnie wraz ze wzrostem ogdlnego stazu pracy (z wytgczeniem stazu krétszego niz 3 miesigce)
rosnie Srednia liczba miejsc, w ktérych pracowali badani:

— staz pracy od 3 miesiecy do roku — 2,5 dotychczasowych miejsc pracy;
— staz pracy dtuzszy niz 1 rok, do 3 lat — 3,5 miejsc pracy;

— staz pracy dtuzszy niz 3, do 5 lat — 3,7 miejsc pracy;

— staz pracy dtuzszy niz 5, do 10 lat — 4,3 miejsc pracy;

— staz pracy dtuzszy niz 10 lat — 5,5 miejsc pracy.
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Wykres 21. Ogoélny staz pracy

52,3% W 20-25 lat
m26-31 lat
H Ogdétem
29,1%
22,
21,4% 19,3% 17 5%
6,7% 5% 3% 9,5%
ﬂ 14,8% 19,6% 18,4% 1,3%
Krécej niz Od 3 miesiecy  Wiecej niz 1 rok Wiecej niz 3 Wiecej niz 5 Wiecej niz 10 lat
3 miesigce do roku do 3 lat do 5 lat do 10 lat

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=762.

4.2. DOSWIADCZENIE ZMIANY PRACY

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych posiadata za sobg doswiadczenia zwigzane ze zmiang miejsca pra-
cy. Byto to odpowiednio: 79,8% badanych w wieku 20-25 lat, 89,0% w wieku 26-31 lat oraz 84,4%
ogotu respondentdw.

Do najczestszych (wskazane przez wiecej niz 15% badanych, ktérzy mieli doswiadczenia zwigzane ze
zmiang pracy) powoddw zmiany pracy nalezaty te zwigzane z warunkami zatrudnienia:

— ,hie odpowiadata mi wysoko$¢ wynagrodzenia” — wskazane przez 36,0% badanych;
— ,nie miatem perspektyw rozwoju” — 33,5%;
— ,znalaztem lepszg prace” —31,5%;
— ,hie odpowiadaty mi warunki pracy” —30,4%;
— ,hie odpowiadat mi zakres obowigzkéw” — 18,2%;
oraz szeroko rozumiang atmosferg w pracy:

— ,hie odpowiadata mi atmosfera w pracy” — 23,5%;
»Chciatem sprébowac czego$ innego” —21,0%;

— ,nhie dochodzitem do porozumienia z przetozonymi” — 17,5%.
Jednoczesénie wydaje sie, ze najwazniejsze powody ostatniej zmiany pracy w przypadku obu grup wie-
kowych badanych pochodzg z réznych obszaréw motywacji. W przypadku mtodszych przedstawicieli
pokolenia ,Z” czesciej znaczenie miaty takie czynniki jak wysokos$¢ wynagrodzenia oraz warunki pracy,
natomiast w przypadku przedstawicieli starszej podgrupy: znalezienie lepszej pracy, nuda i trudnosci
w dogadywaniu sie ze wspétpracownikami.
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Wykres 22. Powody zmiany pracy

Nie odpowiadata mi
wysokos$¢ wynagrodzenie

Nie miatem
perspektyw rozwoju

Znalaztem lepszg prace

Nie odpowiadaty mi
sie warunki pracy

23,6%
23,5%

Nie odpowiadata mi
atmosfera w pracy

Chciatem sprébowac
czegos$ innego

Nie odpowiadat mi 18,0%
zakres obowigzkéw 18,5%
Nie dogadywatem sie 17,1%
z przetozonymi 17,9%
Skoriczyta sie moja umowa / A 12,4%
kontrakt / zlecenie e 12,8%
Nudzitem sie  BlK$/3
11,3%
Nie dogadywat i
ie ?ga ywatem sig 9,0%
ze wspotpracownikami 11,6%
. . 5,6%
Chciatem odpoczac 5,9%
6,3%
5,1%
Zostatem zwolniony BEHEV/A
5,6%
m26-31 lat
7,9% -
Trudno powiedzie¢ B ERA ? W 20-25 lat
6,6% B Ogdtem

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=675.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.




Doswiadczenia pokolenia ,,Z” na rynku pracy

W wiekszosci przypadkéw czas poszukiwania nowej pracy wynosit mniej niz 3 miesigce (89,6% wska-
zan). Blisko potowa (45,1%) przedstawicieli pokolenia ,Z” swojej pierwszej pracy poszukiwata do 1
miesigca, a kolejne 33,5% — ponad 1, ale do 3 miesiecy. Ogdlnie rzecz biorgc, respondenci mtodsi cze-
Sciej sg zdania, ze swojej pierwszej pracy poszukiwali krocej niz ich starsi koledzy lub szukajg jej nadal.

Wykres 23. Czas poszukiwania pierwszej pracy

1 miesigc
i krocej

45,1%

dtuzej niz
1 miesigc  BELET
do 3 miesiecy

dtuzej niz
3 miesigce
do pot roku

12,3%
10,0%

dtuzej niz
6 miesiecy WAV
do 1 roku

4,3%
4,5%

dtuzej niz 3,5%

1rok

‘w!
X

%
Nadal szuka
6,0% W 26-31 lat

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.

Przedstawiciele pokolenia ,Z” najczesSciej szukajg pracy przy wykorzystaniu Internetu (77,6%) oraz
poprzez znajomych i rodzine (54,0%). W dalszej kolejnosci korzystaja z takich sposobdw, jak poszuki-
wanie pracy przez:

— agencje zatrudnienia — 17,6%;

— urzad pracy — 15,4%;

— polecenia od poprzedniego pracodawcy — 8,3%.
Do 11,8% ,Zetek” przyszty pracodawca z ofertg pracy odezwat sie sam.

WSsréd drég wybieranych jeszcze rzadziej znalazty sie:

,odezwat sie do mnie headhunter”;

,otworzytem wtasng firme”;

,roznositem(-am) CV do potencjalnych miejsc pracy”;
Ltargi pracy”.
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Wykres 24. Metody poszukiwania pracy

W 20-25 lat
76,8% 78,5% M 26-31 lat
H Ogodtem

57,8%

18,8% 16,5%

15,3% 15,5%
8,3% 8,3% 10,3% 13,3% C] o

54,0% 17,6% 77,6% 11,8% 15,4%
Przez polecenia Przez znajomychi Przez agencje Przez Internet  Pracodawca sam Przez urzqd pracy
od poprzedniego rodzine zatrudnienia sie do mnie
pracodawcy odezwat

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentoéw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.

W chwili realizacji badania aktywnych zawodowo byto 78,4% uczestniczacych z nim przedstawicieli
pokolenia ,,Z”, w trakcie zaplanowanej przerwy od pracy zawodowej byto 8,0% badanych, a nie pra-
cowato i szukato pracy 13,6%. Warto zauwazyé, ze odsetek osdb niepracujgcych byt zdecydowanie
(o blisko 10 pp.) wyzszy wsrdd respondentéw mtodszych, podczas gdy respondenci starsi czesciej znaj-
dowali sie w czasie zaplanowanej przerwy od pracy zawodowej (o 5 pp).

Wykres 25. Aktualna sytuacja na rynku pracy

o 42,3% W 20-25 lat
38,5% 41,0%

35,0% m 26-31 lat

H Ogdtem

18,5%
8,8% 10,5%
' 5,5%
RS et
Nie pracuje Pracuje i nie szukam Pracuje i szukam Mam zaplanowang przerwe
i szukam pracy innej pracy innej pracy w pracy zawodowej, po

ktorej wrdce na rynek pracy

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.

Wiekszos¢ badanych (68,1%) pracowata w obecnym miejscu zatrudnienia od co najmniej roku. Przy
tym warto zauwazy¢, ze staz ten byt znaczgco dtuzszy w przypadku ,Zetek” ze starszej grupy wiekowej.
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Wykres 26. Staz zatrudnienia w obecnym miejscu pracy

W 20-25 lat 49,2%
W 26-31 lat
()
30,9% 35,5% 31,6%
13,5% ,4%
6,8%
10,0% 33,5%

Krécej niz 3 miesigce Od 3 miesiecy do roku Od roku do 3 lat Dtuzej niz 3 lata

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=627.

Najczestszymi formami zatrudnienia wsrdd przedstawicieli pokolenia ,,Z” s3:

— umowa o prace na czas nieokreslony —51,1% badanych;
— umowa o prace na czas okreslony — 24,3% badanych;
— umowa zlecenie — 13,9% badanych.

Réwniez w tym aspekcie widoczne sg réznice pomiedzy grupami wiekowymi badanych. Mtodsi z nich
czesciej niz starsi pracujg na podstawie umowy o prace na czas okreslony, umowy na okres prébny
oraz umowy zlecenia, podczas gdy starsi czesciej niz mtodsi na podstawie umowy o prace na czas nie-
okreslony lub prowadzg wtasng firme.

Wykres 27. Forma zatrudnienia
61,4% MW 20-25 lat

m 26-31 lat

39,9%

26,0%
22,7% 22,0%

6,1% 6,5%
2,2% 1,7% 1,9% 1,0% 0,3%

4,79
0,0% 0,3% 2:4% -° 1,0% 0,0%
LN
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©
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Kontrakt
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obecnie
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prace
czas
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o

firme / b2b
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>
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o
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—
4
o
o
c

Mam wtasng

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=617.

Co ciekawe, badani rdznig sie miedzy sobg rowniez przecietnym sredniotygodniowym wymiarem cza-
su pracy. Cho¢ w przypadku obu grup najczesciej wskazywanym wymiarem czasu pracy byt ekwiwa-
lent zatrudnienia w petnoetatowym wymiarze godzin (40 godzin tygodniowo), to byt on wskazywany
czesciej przez osoby w wieku 25-31 lat (66,9% w stosunku do 52,0%), podczas gdy osoby mtodsze
czesciej wskazywaty na niepetny wymiar czasu pracy (21,7% badanych w tej grupie w stosunku do
9,9% w grupie starszej).

Praca w godzinach nadliczbowych dotyczyta niespetna 1 : 5 oséb w obu grupach.
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Wykres 28. Wymiar czasu pracy

66,9% W 20-25 lat
m 26-31 lat

B Ogdtem

21,7% 19,7%  19,2%
9,9% 6,6% 0%
19,5% [ 53 .
40 godzin Mniej niz 40 godzin Wiecej niz 40 godzin Pracuje zadaniowo /czas
pracy rozny w réznych
tygodniach

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wérdd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=627.

Najczesciej wskazywanym sektorem zatrudnienia byta pozostawata dziatalnosé ustugowa (36,4%),
podczas gdy najmniej badanych pracowato w sektorze rolnym (2,9%). Do umiarkowanie popularnych
branz nalezaty: handel; naprawa pojazdéw samochodowych, logistyka i gastronomia (18,3%); admi-
nistracja publiczna, opieka zdrowotna, ustugi spoteczne (15,0%) oraz przemyst, budownictwo, gérnic-
two i energetyka (13,7%). W dalszej kolejnosci badani deklarowali prace w takich obszarach rynku jak:
edukacja i nauka, kultura i rozrywka oraz informacja i komunikacja (7,8%) oraz dziatalnos¢ finansowa
i ubezpieczeniowa; rynek nieruchomosci, administracja (5,9%).

Starsi przedstawiciele pokolenia ,Z” czesciej pracujg w takich sektorach, jak:
— handel; naprawa pojazdéw samochodowych, logistyka i gastronomia —19,2% w stosunku do
17,4% wskazan w mtodszej grupie;
— administracja publiczna, opieka zdrowotna, ustugi spoteczne — 17,3% w stosunku do 12,5%
wskazan w mtodszej grupie;
— przemyst, budownictwo, gérnictwo i energetyka — 14,9% w stosunku do 12,5% wskazan
w mtodszej grupie.
Natomiast mtodsi badani wskazywali czesciej na prace w ,,pozostatej dziatalnosci ustugowej” — 40,8%
wskazan w stosunku do 32,2% wsrdd osdb starszych (25-31 lat).

Ogdlna nadreprezentacja tej kategorii wsréd odpowiedzi moze jednak wynika¢ z pewnych trudnosci
w przyporzadkowaniu przez badanych wykonywanej pracy do dos¢ ogdlnie okreslonych branz.
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Wykres 29. Sektor zatrudnienia
W 20-25 lat
40,8% m 26-31 lat

H Ogodtem

19,2%
17,4%

14,9%

7,6% 8,0%

3,6%

2,2%

7,8% 13,7%
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=627.

W regionalnych dokumentach strategicznych duze znaczenie dla rozwoju lokalnej gospodarki przy-
pisuje sie specjalnie wyrdznionym branzom, tzw. inteligentnym specjalizacjom regionalnym. Dlatego
tez biorgcych udziat w badaniu przedstawicieli pokolenia ,Z” zapytano o doswiadczenia zawodowe
zwigzane z pracg w takich branzach, a dodatkowo tez w sektorze transportowym, spedycyjnym i logi-
stycznym (TSL) — z uwagi na duze i ciggle rosngce jego znaczenie dla gospodarki regionu®2.

Okazuje sie, ze doswiadczenie pracy w jednej z branz przysztosci nie nalezy do czestych. Badani dekla-
rowali, ze mieli dotychczas okazje pracowac w takich branzach, jak:

— medycyna, farmacja, kosmetyki — 11,3%;

— informatyka i telekomunikacja — 7,9%;

— sektor transportowy, spedycyjny i logistyczny (TSL) — 7,8%;

— zaawansowane materiaty budowlane — 3,6%;

— nowoczesny przemyst witdkienniczy i mody (w tym wzornictwo) — 3,5%;

— innowacyjne rolnictwo i przetwérstwo rolno-spozywczy — 3,5%;

— energetyka, w tym odnawialne zrédta energii — 3,4%.

12 Rynek pracy w obszarze tej branzy byt juz wczesniej tematem badan realizowanych z inicjatywy Regionalnego Obserwato-
rium Rynku Pracy w todzi; por. Branza transportowa, spedycyjna i logistyczna w wojewddztwie todzkim. Rozwdj a oddziaty-
wanie na regionalny rynek pracy, Wojewddzki Urzad Pracy w todzi; £6dz 2019 [Zrédto: https://issuu.com/annasikora/docs/
pitd-transport-i-logistyka-jako-strategiczna-branz; dostep: 18.11.2023].
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Czesciej doswiadczenia takie deklarowali respondenci ze starszej grupy wiekowej. Nalezy mie¢ w tym
miejscu na uwadze, ze badani odpowiadali na pytanie intuicyjnie, nie majgc wgladu do precyzyjnych
definicji poszczegdlnych inteligentnych specjalizacji regionalnych w wojewdédztwie téddzkim, w tym
miedzy innymi informacji o przypisanych poszczegdlnym branzom kodéw PKD.

Wykres 30. Doswiadczenie pracy w RIS Wt i w sektorze TLS
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=773.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych, niezaleznie od wieku, pracowata w miejscu wskazanym przez pra-
codawce (72,2%), a najmniejsza cze$¢ z nich w domu / zdalnie (6,7%). W przypadku pozostatych form
organizacji pracy, osoby mtodsze (20-25 lat) charakteryzowaty sie wiekszg mobilnoscia, czesciej praco-
waty w delegacjach lub w terenie (9,5% w stosunku do 5,0%), podczas gdy praca oséb starszych (26-31
lat) byta bardziej elastyczna — czesciej 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)

72,0% 72,4% W 20-25 lat
m26-31 lat
H Ogdétem
e 7%
1O /0 )
9,5% 5,0% 6,6% 6,9%
L 72,2% L mmaas
Hybrydowo U pracodawcy (np. w W delegacjach / w terenie W domu / zdalnie

biurze)

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=623.

Ogolnie rzecz biorgc, badani przedstawiciele pokolenia ,,Z” w mniej niz potowie przypadkéw potwier-
dzili zgodnos$¢ wykonywanej pracy zawodowe]j z wczesniejszymi doswiadczeniami i posiadanymi za-
interesowaniami. Wyjatek stanowi zgodnos$¢ pracy zawodowej z zainteresowaniami zawodowymi,
ktéra zadeklarowata w badaniu mniej niz % respondentéw. Nastepujgcy procent badanych potwiedzit
zgodnos¢ z:

wyksztatceniem — 46,3%;

doswiadczeniem zawodowym — 48,0%;
zainteresowaniami zawodowymi — 30,6%;
zainteresowaniami pozazawodowymi, hobby — 47,8%.

Co ciekawe, zgodnos$¢ pracy zawodowej z takimi aspektami, jak wyksztatcenie, doswiadczenie zawodo-
we i zainteresowania zawodowe, czesciej deklarowali respondenci mtodsi, podczas gdy starsi czesciej
deklarowali, ze wykonywana przez nich praca jest zgodna z ich zainteresowaniami pozazawodowymi.
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Wykres 32. Zgodnos¢ pracy zawodowej z wyksztatceniem  Wykres 33. Zgodnos¢ pracy zawodowej z posiadanym do-
Swiadczeniem zawodowym

Ogdtem 46,3% 43,9% 9,9%
Ogdtem 48,0% 44,2% 7,8%

26-31 lat 45,5% 46,1% 8,4%
26-31 lat 44,0% 47,7% 8,4%

20-25 lat 47,0% 41,4% 11,5%
20-25 lat 52,3% 40,5%  7,2%

ETak ®Nie HTrudno powiedzie¢

HTak ®Nie HTrudno powiedzie¢
Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI
wsrod przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=627. Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI
wsrod przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=627.

Wykres 34. Zgodnosc pracy zawodowej z zainteresowania- Wykres 35. Zgodnos¢ pracy zawodowej z zainteresowania-

mi zawodowymi mi pozazawodowymi, hobby
Ogotem 30,6% 50,1% 19,3% Ogdtem 47,8% 35,2% 16,9%
26-31 lat 28,8% 54,2% V0P8 26-31 lat 51,1% 32,8% 16,1%
20-25 lat 32,6% 45,7% vAWLPAN 20-25 lat 44,4% 37,8% 17,8%
ETak ®mNie ®Trudno powiedzieé ETak ®mNie ®Trudno powiedzieé
Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI
wsrdd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=627. wsrdd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=627.

Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy

Przedstawiciele pokolenia ,,Z” deklarujg umiarkowanie wysoki poziom zadowolenia z wykonywanej
pracy. Do aspektow, ktore uznajg za najbardziej satysfakcjonujgce (wiecej zadowolonych niz niezado-
wolonych badanych) naleza:

— relacje ze wspdétpracownikami — 75,8% zadowolonych respondentéw;
— forma zatrudnienia — 73,8% zadowolonych respondentow;

— wymiar czasu pracy — 75,4% zadowolonych respondentéw;

— relacje z przetozonymi — 66,7% zadowolonych respondentéw;

— zakres obowigzkdéw — 65,2% zadowolonych respondentdéw;

— forma organizacji pracy — 60,0% zadowolonych respondentéw.

Natomiast do aspektow niesatysfakcjonujgcych (wiecej niezadowolonych niz zadowolonych bada-
nych):

— mozliwosci i perspektywy awansu — 30,0% zadowolonych respondentéw;

— wysoko$¢ wynagrodzenia — 27,6% zadowolonych respondentéw.

Jednoczesnie, poza zgodnoscig pracy z zainteresowaniami, mtodsi badani czesciej deklarujg zadowo-
lenie w pracy niz starsi.
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5 SAMOOCENA | PRIORYTETY ,ZETEK”

5.1. WIEDZA, KOMPETENCJE | UMIEJETNOSCI

Przedstawicieli pokolenia ,,Z” zapytano takze o to, jakimi cechami, wiedzg i umiejetnosciami (sposrod
tych istotnych na wspétczesnym rynku pracy) sie charakteryzuja.

Do najpopularniejszych kompetencji twardych (tych, ktére mozna tatwo oceni¢ badz zmierzy¢ po-
siadaniem odpowiednich uprawnien, certyfikatow lub zaswiadczen) nalezg: podstawowa obstuga
komputera, np. pakietu office — 90,9% badanych; prawo jazdy — 73,8% badanych, wsrdd ktérych naj-
popularniejszg kategorig byto kategoria B (miato jg 98,3% badanych posiadajgcych prawo jazdy?®®),
nastepnie A (6,6%), a pdzniej C (2,5%), T (1%) oraz D (0,2%), oraz znajomos¢ jezyka obcego — 71,5%
badanych. W dalszej kolejnosci badani zadeklarowali posiadanie takich kompetenc;ji, jak: obstuga kasy
fiskalnej (47,9%), obstuga uzytkowych czy specjalistycznych programoéw komputerowych (39,3%) oraz
z zakresu konsultingu, marketingu i sprzedazy (37,5%). Najmniej przedstawicieli pokolenia ,Z” moze
pochwalié sie specjalistycznymi i branzowymi uprawnieniami i certyfikatami.

Samoocena (dokonywana w skali 10-punktowej) posiadania przez ,,Zetki” kompetencji miekkich (czyli
umiejetnosci osobistych i interpersonalnych, ktére okreslajg m.in. to, jak sie zachowujemy, jak or-
ganizujemy swojg prace, jak integrujemy sie z innymi ludZmi oraz podnosza wartos¢ na rynku pracy
i utatwiajg wykonywanie codziennych obowigzkéw) jest dos¢ pozytywna. Badani najwyzej ocenili po-
siadanie przez siebie wysokiej kultury osobistej (Srednia ocen: 8,38), a najnizej swobody wystgpien
publicznych (Srednia 4,90).

13590 oséb.
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Wykres 47. Kompetencje twarde

Podstawowa obstuga komputera
np. pakietu Office

Prawo jazdy

71,3%
71,8%

Znajomos¢ jezyka obcego

. _ 46,8%
Obstuga kasy fiskalnej
49,0%
Obstuga uzytkowych czy specjalistycznych 44,0%

programoéw komputerowych

Wiedza z zakresu konsultingu,
marketingu i sprzedazy

Zaawansowane umiejetnosci
z zakresu informatyki

Wiedza i umiejetnosci z zakresu 21,8%
rachunkowosci i ksiegowosci 17,8%
11,5%
Certyfikaty z dziedziny gastronomii
12,8%
Uprawnienia obstugi wézkéw 12,5%
jezdniowych, maszyn budowlanych itd. 11,5%
3 7,0%
Uprawnienia SEP 3
- 5,8%
— =4 5,0%
Uprawnienia budowlane K5k
2 5,3%
o g 2,8%
Uprawnienia spawacza
3,8%

M 26-31 lat

16,0%
Inne BENLA ’ W 20-25 lat
10,8% H Ogdétem

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumujg sie do 100%, poniewaz badani osobno oceniali posiadanie kazdej z wymienio-
nych kompetencji. W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe
respondentow, a nie liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpo-
wiedz.
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Wykres 48. Kompetencje miekkie

Wysoka kultura osobista

Chec do nauki
i samorozwoju

Samodzielnos¢

Organizacja pracy i
zarzadzanie czasem

Komunikatywnos¢ i
umiejetnosé pracy w grupie/
fatwos¢ w nawigzywaniu relacji

Kreatywnosc i
innowacyjnosé

Rozwigzywanie konfliktow/
wypracowywanie kompromiséw

Multitasking

Umiejetnosc¢ pracy pod presjg
czasu/odpornosé na stres

Zdolnosci przywddcze/
perswazja

Swoboda wystgpien publicznych

8,38
8,38
8,17
8,23
8,09
8,01
7,58
7,65
7,59
7,27
6,68
6,64
5,53
5,53
4,80 m26-31 lat
W 20-25 lat
4,99 H Ogdtem

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.
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Przedstawiciele pokolenia ,Z” posiadajg dos¢ dobrg opinie o swoich kompetencjach zawodowych.
Ponad % bardzo dobrze i dobrze ocenito swoje kompetencje, zaréwno w zawodzie wyuczonym (tacz-
nie 64,4% wskazan), jak i w zawodzie, w ktérym pracuje obecnie (79,2%), oraz w zawodzie, w ktorym
chciatoby pracowac (62,7%).

Wydaje sie, ze respondenci mtodsi nieznacznie czesciej pozytywnie oceniajg swoje kompetencje w za-
wodzie, w ktorym chcg pracowadé, podczas gdy badani starsi w zawodzie wyuczonym oraz w zawodzie,
w ktdrym obecnie pracuja.

Wykres 49. Ocena kompetencji zawodowych w zawodzie wyuczonym
Ogoétem 18,7% 45,7% 24,0% 5,7% 5,9%
26-31 lat 18,7% 46,4% 22,1% 6,4% 6,4%
20-25 lat 18,8% 45,0% 25,9% 4,9%5,4%

W Bardzo dobrze m Dobrze M Ani dobrze, ani zle

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,2”, n=742.

W Zle lub bardzo zle

H Trudno powiedziec¢

Wykres 50. Ocena kompetencji zawodowych w zawodzie, w ktorym sie pracuje
Ogotem 31,8% 47,3%
26-31 lat 33,2% 46,3%

20-25 lat 30,3% 48,3%

M Bardzo dobrze W Dobrze M Ani dobrze, ani zle

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=732.

W Zle lub bardzo zle

15,2% !

14,7% 2

15,7% 2

3,1%
2,6%

7% 2,6%
3,1%

3
2,0%

H Trudno powiedzie¢

Wykres 51. Ocena kompetencji zawodowych w zawodzie, w ktérym chce sie pracowa¢é

Ogodtem 18,0% 44,7%

26-31 lat 19,9% 41,9%

20-25 lat

M Bardzo dobrze W Dobrze M Ani dobrze, ani zle

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=768.

W Zle lub bardzo zle

22,0%

21,5%

22,5%

4,9% 10,4%

5,8% 10,9%

4,1% 10,0%

B Trudno powiedziec¢
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Co jest wazne dla ,Zetek” w pracy zawodowej?

Badanych zapytano takze o to, na jakie elementy zwracajg uwage podczas wyboru firmy, w ktorej
decyduja sie pracowac. Preferencje w tej kwestii posiadata zdecydowana wiekszo$¢ badanych — 98,8%
respondentéw w wieku 20-25 lat, 99,3% — w wieku 26-31 lat, tgcznie — 99,0%. Jedynie 1% responden-
téw zadeklarowat, ze podczas wyboru firmy nie zwraca uwagi na nic, poza mozliwoscig zatrudnienia.

Do najwazniejszych (wskazanych przez co najmniej % badanych) czynnikéw zaliczyé mozna: lokalizacje
firmy (71,2% wskazan); wysoko$¢ wynagrodzenia (78,2%); czas i koszt dojazdow (65,3%); obowigzki
(63,0%).

O ile w obu analizowanych grupach wiekowych pokolenia ,,Z” hierarchia istotnosci poszczegdlnych
kryteriéw determinujgcych decyzje o podjeciu zatrudnienia jest podobna, o tyle przypisywane owym
kryteriom wagi rdznig sie od siebie. Podczas gdy starsi z badanych wiekszg wage przypisujg takim
czynnikom, jak: wysokos¢ wynagrodzenia, lokalizacja firmy, sposéb organizacji czasu pracy oraz do-
stepne benefity, to mtodsi przedstawiciele pokolenia ,Z” czesciej wskazywali na zakres obowigzkdéw
oraz jakos$¢ i wyglad przestrzeni do pracy.

Wykres 52. Determinanty wyboru firmy zatrudnienia

W 20-25 lat °§
x X xR
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o

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=792.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.

Natomiast za najwazniejsze elementy w trakcie wykonywania juz podjetej pracy zawodowej, przed-
stawiciele pokolenia ,,Z” uznali dobrg atmosfere (90,3% wskazan), a w dalszej kolejnosci takze to, aby:
— ztatwoscig uzyskiwac informacje i wyjasnienia potrzebne do wykonywania swoich obowigz-

kéw — 85,6%;
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— miec zagwarantowane narzedzia, by skutecznie wykona¢ swojg prace — 86,8%;

— moc z tatwoscig faczy¢ prace z zyciem osobistym — 87,4%.
Roéznice pomiedzy osobami mtodszymi i starszymi nie sg w tym przypadku znaczgce. Dla badanych
w wieku 20-25 lat wazniejsze niz dla ich starszych kolegdw jest to, aby w pracy otrzymywac wsparcie
od wspétpracownikoéw (rdznica 4,5 pp.), podczas gdy dla oséb w wieku 26-31 lat, aby miec elastyczny
grafik / czas pracy.

Wykres 53. Istotnos$¢ roznych elementow pracy zawodowej (1)

M 20-25 lat
W 26-31 lat R ¥ e «
, o Qo (< o =) <J
mOgstem . & o @ & S S S .
5 °° 8¢ ¥R 8w o
X M © o hS 949 o
& - x o © ol Q 0 o0
o X 25 n x® N e o0
R g WS NF SR ® %
- > ~N ‘\F on ~ n <
o N ~N O L
~ N ~ R
©

60,5%
61,0%

85,6% |1 60,8%

68,8% |1 68,1% 1 86,8%

o — ¥4 O \ iy it
oL T3 > oz g 2% LE 22 TT F2 S¢
= Ne] © CU'O\O EQJ © o N > €= n © c N O
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=792.
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— Zdecydowana wiekszo$¢ przedstawicieli pokolenia ,,Z” chciataby pracowac na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony (72,5%). Znacznie rzadziej pojawiaty sie takie odpowie-
dzi jak: umowa na czas okreslony (9,4%);

— wifasna firma / B2B* (7,9%);

umowa zlecenie (3,9%).

Do odpowiedzi wskazywanych incydentalnie nalezaty umowa o dzieto (0,8%) oraz kontrakt (0,3%).

Obie z badanych grup wiekowych respondentdéw réznity sie od siebie w zakresie czestosci wybiera-
nych odpowiedzi. Roczniki starsze czesciej niz mtodsze deklarowaty, ze najbardziej chciatyby pracowadé
na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, a mtodsze czesciej niz starsze na podstawie umo-
wy na czas okreslony lub umowy zlecenia.

Wykres 55. Pozgdana forma zatrudnienia

0,
Umowa na czas ,8%

nieokreslony

Umowa na czas
okreslony

Wrtasna firma / B2B

Forma zatrudnienia 2,3%
nie ma dla 5%

mnie znaczenia 2,8%
m 26-31 lat
3,5%
Nie wiem % ’ W 20-25 lat
20% B Ogdtem

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

Badani przedstawiciele pokolenia ,Z” najchetniej pracowaliby u pracodawcy (56,4%), a w dalszej ko-
lejnosci takze w domu / zdalnie lub hybrydowo (kazdorazowo 47,1%). Najmniej popularng forma byta
praca w delegacjach / w terenie. Co ciekawe, wiekszos¢ respondentow wskazata jako pozgdang wiecej
niz jedng forme organizacji pracy, co moze swiadczy¢ o stosunkowo duzej elastycznosci mtodych ludzi
w tym obszarze.

1 Umowa w formule ,business to business”, czyli umowa cywilno-prawna, ktérej obie strony s3 podmiotami gospodarczymi.
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Wykres 56. Pozagdane miejsce pracy

56,8% 56,0% M 20-25 lat
. .  26-31 lat
48,5% 46,3% 48,0% H Ogotem

45,8%

13,0%  148%

13,9%

56,4% 47,1% 47,1%
U pracodawcy W domu / zdalnie Hybrydowo W delegacjach
(np. w biurze) / w terenie

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentéw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.

Oczekiwania finansowe przedstawicieli pokolenia ,,Z” sg wyzsze niz osiggane przez nich obecnie do-
chody i wynoszg najczesciej 4000-7999 zt netto miesiecznie:

— 4000-5999 zt, ktére zostato wskazane przez 50,1% badanych, w tym 55,5% przedstawicieli
grupy wiekowej 20-25 lat oraz 44,8% przedstawicieli grupy wiekowej 26-31 lat;
— 6000-7999 zt, ktére zostato wskazane przez 25,3% badanych, w tym 21,5% przedstawicieli
grupy wiekowej 20-25 lat i 29,0% przedstawicieli grupy wiekowej 26-31 lat.
Po raz kolejny obie grupy wiekowe réznig sie miedzy sobg najprawdopodobniej z powodu wieku oraz,
w konsekwencji, poziomu zaawansowania w rozwoju kariery zawodowej i zwigzanej z nim wysokosci
osigganych i oczekiwanych zarobkéw. Respondenci mtodsi czesciej niz starsi deklarowali, ze oczekiwa-
ne przez nich dochody mieszczg sie w nizszym przedziale kwot.

Warto przy okazji zwréci¢ uwage na fakt, ze w chwili prowadzenia badania pensja minimalna w Polsce
wynosita 3600 z1*°, a przecietne wynagrodzenie brutto w drugim kwartale 2023 r. wyniosto 7005,76
z1'%, co dawato odpowiednio 2783,86 oraz 5106,20 ztotych netto miesiecznie w przypadku zatrudnie-
nia na podstawie umowy o prace.

5 wroku 2023 minimalne wynagrodzenie za prace w Polsce wzrosto w | potroczu 2023 r. do 3490 zt (z 3010 ztw 2022 r.) oraz
w |l potroczu 2023 r. do kwoty 3600 zt.

16 Komunikat Prezesa Gtownego Urzedu Statystycznego z dnia 9 sierpnia 2023 r. w sprawie przecietnego wynagrodzenia
w drugim kwartale 2023 r.
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Wykres 57. Pozagdana wysoko$¢ wynagrodzenia netto (na reke)

W 20-25 lat
26-31 lat
H Ogotem

55,5%

29,0%

9,5% 10,0% 7,8%

4,0%
i son |

Ponizej 4000 zt 0d 4000 do 5999 zt Od 6000 do 7999 zt Od 8000 do 9999zt  Powyzej 10000 zt

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.

Posiadanie plandw rozwoju kariery zawodowej zadeklarowato w badaniu 41,7% respondentéw.
W obu analizowanych grupach wiekowych wartos¢ tego odsetka rdznita sie nieznacznie, przy czym re-
spondenci w wieku 20-25 lat charakteryzowali sie w tym aspekcie wiekszym zdecydowaniem (wiekszy
udziat odpowiedzi ,,zdecydowanie tak”) niz respondenci w wieku 26-31 lat (wiekszy udziat odpowiedzi
,raczej tak”).

Wykres 58. Posiadanie planu dalszego rozwoju kariery zawodowej
W 20-25 lat
1,39
313%  30,3% u26-31 lat
H Ogodtem

20,0%

12,5%

11,0%

7,5% 7,5%

5,5%
3,5%
11,8% 27,5% ﬂ 7,5%
Zdecydowanie tak Raczej tak Ani tak, ani nie Raczej nie Zdecydowanie nie Trudno
powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.




Samoocena i priorytety ,Zetek”

Ponad % oso6b (38,2%) posiadajgcych plan rozwoju kariery zawodowej zaczeta jego realizacje juz
w trakcie pracy zawodowej. W dalszej kolejnosci badani wskazywali na takie odpowiedzi, jak:

,Jeszcze go nie realizuje, ale niedtugo bede to robi¢” — 20,5% wskazan;
— ,Realizuje go od czasow szkoty” — 19,6%;
»Realizuje go od czasu podjecia pierwszej pracy” —17,7%.
Jedynie 4,0% badanych zadeklarowato, ze jeszcze go nie realizuje i nie wie, kiedy zacznie to robic.
Swiadczy¢ to moze o duzym poziomie determinacji i zdecydowania przedstawicieli pokolenia ,,Z”, kté-
rzy w chwili opracowania planu zawodowego po prostu przystepuja do jego realizacji.

Odsetek osdb, ktére zadeklarowaty, ze swdj plan rozwoju kariery zawodowe] zaczety realizowaé
w trakcie pracy zawodowej, jest zdecydowanie wyzszy w starszej grupie wiekowej , Zetek” niz wsrod
ich mtodszych kolegéw (o 17,5 pp.). Ci ostatni z kolei czesciej deklaruja realizacje swojego planu zawo-
dowego od czasow pierwszej pracy lub od czaséw szkoty. Po raz kolejny wynikaé moze to ze stosun-
kowo niedawnego wejscia na rynek pracy mtodszych przedstawicieli pokolenia , 2", ktérzy kontynuujg
realizacje pierwotnych planéw zawodowych, podczas gdy ich starsi koledzy zdazyli juz je zmodyfiko-
wac w trakcie pracy zawodowe;j.

Wykres 59. Czas rozpoczecia realizacji planu rozwoju kariery zawodowej

M 20-25 lat
47,0% M 26-31 lat
B Ogodtem

27,3%

21,7%
19,3%

5,0%
3,0%

17,7% 4,0%
Realizuje go od czasu Realizuje go od Zaczatem/zaczetam Jeszcze go nie Jeszcze go nie
podjecia pierwszej czaséw szkoty go realizowa¢w  realizuje i nie wiem, realizuje, ale niedtugo
pracy trakcie pracy kiedy zaczne to robic bede to robi¢
zawodowe;j

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,2”, n=327.

Dziataniem najczesciej podejmowanym przez ,Zetki” w celu realizacji planu rozwoju kariery zawo-
dowej jest zdobywanie nowych kwalifikacji i umiejetnosci — zrobito to 75,4% badanych. W dalszej
kolejnosci decydowali sie oni na:

— zmiane wykonywanego zawodu — 25,1%;

— zmiane branzy / rodzaju dziatalnosci, w ktérej pracuje — 25,1%;

— prace ponizej swoich kwalifikacji — 16,0%;

— prace powyzej swoich kwalifikacji — 14,3%;

— zmiane miejsca zamieszkania — 13,4%.
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Co ciekawe, kazda z tych czynnosci (z wyjatkiem zdobywania nowych kompetencji oraz zmiany miej-

sca zamieszkania) byta podejmowana wyraznie czesciej przez przedstawicieli pokolenia ,Z” w wieku
26-31 lat.

Wykres 60. Dziatania podjete w celu realizacji planu rozwoju kariery zawodowej

75,4% 75,2%

M 20-25 lat
m26-31 lat

H Ogdtem

27,4% 27,4%
22,8% 22,8%
13,2% 13,7% 12,3% 162%
75,3% 25,1% 13,4% 14,3%

Zdobyt(a)em Zmienit(a)em Zmienit(a)em Zmienit(a)em Pracowat(a)em  Pracowat(a)em
nowe kwalifikacje  wykonywany branze / rodzaj miejsce ponizej swoich  powyzej swoich

i umiejetnosci zawdd dziatalnosci, w zamieszkania kwalifikacji kwalifikacji

ktorej pracuje
Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=231.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowej liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.




6 RYNEK PRACY W OCZACH ,ZETEK”

6.1. RYNEK PRACY WOJEWODZTWA tODZKIEGO

Zdecydowana wiekszo$¢é decyzji badanych przedstawicieli pokolenia ,,Z” o podjeciu badz poszukiwa-
niu pracy w wojewoédztwie tédzkim byta motywowana faktem zamieszkiwania na jego terenie (91,3%
wskazan). Jedynie 4,3% z nich przeniosto sie do regionu, poniewaz otrzymali tu prace, zas$ 8,6% — po-

niewaz podjeto tu nauke w szkole bgdz na studiach. Niezbyt liczna grupa badanych (2,8%) dopiero
chce zamieszka¢ na state w wojewddztwie tédzkim, w ktérym pracuje lub szuka pracy.

Wykres 61. Powody pracowania lub szukania pracy w wojewddztwie tédzkim

,5%
Mieszkam tu BBV
89,0%
Przeniostem sie tu do 7,3%
koty / et T 86%
szkoty / na studia 10,0%

Dostatem tu oferte pracy, S 4,3%
do ktérej sie przeprowadzitem &3 4,3%
2.3% m26-31 lat
" 2,3%
Chce tutaj zamieszkac E W 20-25 lat
0,
3,3% H Ogdtem

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumujg sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.

Jednoczesnie pracujgce i szukajgce pracy na terenie wojewddztwa ,Zetki” wydajg sie dosé przywig-
zane do swojej obecnej lokalizacji. Zdecydowana wiekszos$¢ badanych (83,0%) wigze swojg przysztosc¢
zawodowg z wojewddztwem tédzkim, 9,5% nie ma co do tego pewnosci, a 7,5% nie ma takich planow.
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Wykres 62. Wigzanie przysztosci zawodowej z wojewodztwem tédzkim

51,3%
Zdecydowanie tak 0
Raczej tak
o 6,3%
Raczej nie
3,8%
o By 2,0%
Zdecydowanie nie NG}
2 3,0%
o 9,5%
Trudno powiedzie¢ BERF/
9,5% m 26-31 lat

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.




Rynek pracy w oczach , Zetek”

Tabela 3: Wigzanie przysztosci zawodowej z wojewddztwem tédzkim wg wyksztatcenia, stanu cywilnego oraz aktualnej
sytuacji mieszkaniowej

Czy wigzesz swojq przysztos¢ zawodowa z wojewddztwem tédzkim?

Zdecydowanie . _— Zdecydowanie Trudno
Raczej tak Raczej nie . . . .
tak nie powiedziec
Podstawowe/gimnazjalne| 10 38,5% 9 34,6% 3 11,5% 2 7,7% 2 7,7%

Zawodowe | 45 50,0% 28 31,1% 6 6,7% 3 3,3% 8 8,9%

(]

< Srednie| 106 | 48,6% | 84 [385% | 5 [23%| 6 | 28% | 17 | 7,8%

O

{ Psgf::t'zfa:iz 56 | 376% | 55 |369% | 15 [101%| 4 | 2,7% | 19 | 12,8%

=

3 Wyisze (licencjackie/ o o o 0 o

mayniorekie)| 121 | 46.2% | 102 | 389% | 11 |42% | 4 | 15% | 24 | 9.2%

Wyisze (magisterskie) | 25 | 455% | 23 | 418% | O |00% | 1 | 18% | 6 | 10,9%

E| Ak samOdz'e'Z'\l'/?q(z?(ii 97 | 362% | 109 | 40,7% | 15 |56% | 11 | 41% | 36 | 13,4%

3 -

y Zyje w zwigzku

5 formalnym lub| 266 | 50,0% | 192 | 361% | 25 |47% | 9 | 1,7% | 40 | 7,5%

(%]

nieformalnym

Mieszkam sam(a) | 42 41,6% 34 | 33,7% 7 6,9% 5 5,0% 13 12,9%

Mieszkam z dzie¢mi| 14 45,2% 6 19,4% 3 9,7% 4 12,9% 4 12,9%

Mieszkam z innymi

. 3 42,9% 2 28,6% 1 |143%| O 0,0% 1 14,3%
krewnymi

Mieszkam z partnerem/

94 45,2% 92 44,2% 7 3,4% 1 0,5% 14 6,7%
partnerka

Mieszkam z partnerem/

.. .| 106 57,0% 59 31,7% 8 4,3% 3 1,6% 10 5,4%
partnerka i dzie¢mi

Mieszkam z partnerem/
partnerka i dzie¢cmioraz| 29 63,0% 11 23,9% 0 0,0% 0 0,0% 6 13,0%
rodzicami/tesciami

Mieszkam z rodzicami| 59 31,6% 83 44,4% 11 5,9% 6 3,2% 28 15,0%

aktualna sytuacja mieszkaniowa

Mieszkam ze

. . 11 45,8% 9 37,5% 3 12,5% 1 4,2% 0 0,0%
wspotlokatorami

Inna sytuacja

. . 5 50,0% 5 50,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
mieszkaniowa

Zrédto: opracowanie wtasne.

Uwaga: Wartosci w tabeli sumuja sie do 100% w wierszach, wg poszczegdlnych kategorii zmiennych metryczkowych.
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Najwazniejsze powody, dla ktorych mtodzi ludzie planujg zosta¢ w wojewddztwie, to posiadanie
mieszkania, brak koniecznosci jego poszukiwania (61,7% wskazan) oraz praca w miescie rodzinnym,
blisko$¢ rodziny, znajomych i/lub partnera (59,8%).

Réwniez wsréd najczesciej wymienianych innych (nie uwzglednionych na wykresie) powoddéw zwigza-
nia zawodowego z regionem tédzkim sg powody pozazawodowe, zwigzane z obowigzkami rodzinnymi.

Wykres 63. Powody wigzania przysztosci zawodowej z wojewddztwem t6dzkim

W 20-25 lat
l 26-31 lat

69,8%

H Ogdtem

58,9%60,7%

25,1%
21,0%
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=637.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentoéw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.

Réwniez analiza rozktadéw odpowiedzi na to pytanie pokazuje, ze silniej i czesciej niz pozostali badani
wigzg swojg przysztosé zawodowa z wojewddztwem téddzkim osoby o ustabilizowanej sytuacji zycio-
wej (np. posiadajgcy w regionie rodziny), kierujac sie przy tym wzgledami pozazawodowymi.
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Natomiast wsrdd powoddw niewigzania przysztosci zawodowe]j z regionem znajdujg sie przede
wszystkim te dotyczgce samej pracy, ktére byty kazdorazowo czesciej wskazywane jako istotne przez
starszych respondentéw (26-31 lat). Byty wsrdd nich:

— brak znajomosci, sieci kontaktow (w tym kontaktéw, ktore utatwiajg zdobycie pozycji zawo-

dowej, znalezienie lepszej pracy) — wskazane przez 30,4% badanych;

— mato ofert pracy — 37,5%;

— mniejsze mozliwosci znalezienia dobrze ptatnej pracy — 35,7%.
Waznym powodem byt rowniez brak mieszkania i/lub perspektyw na nie (wskazany przez 26,8% re-
spondentdéw). Miat on jednak, w przeciwienstwie do wczesniej wymienionych powodéw, wieksze zna-
czenie dla mtodszych respondentéw (20-25 lat).

Wykres 64. Powody niewigzania przysztosci zawodowej z wojewodztwem tédzkim
45,2% 45,2% W 20-25 lat

38,7% = 26-31 lat

32,0%

28,
% 24,
26,8% ,4%

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=56.
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(w tym kontaktow, ktére
utatwiajg zdobycie pozycji
zawodowej, znalezienie lepszej..
Mato ofert pracy

Mniejsze mozliwosci znalezienia
dobrze ptatnej pracy,
Nieprzychylny klimat dla rozwoju
branzy, w ktérej pracuje

dala od rodziny, znajomych i/lub
partnera

Wysokie koszty utrzymania

Nie umiem wskaza¢ powoddw

Brak mieszkania i/lub perspektyw
Brak znajomosci, sieci kontaktow

Praca poza miastem rodzinnym, z

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumujg sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikow przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.
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Przedstawiciele pokolenia ,,Z” charakteryzujg sie umiarkowanie pozytywng opinig na temat rynku pra-
cy w wojewddztwie tédzkim, przy czym duza ilos¢ udzielonych odpowiedzi zawierata osady neutralne
(,,ani dobrze, ani zle” oraz ,trudno powiedzie¢”).

Najbardziej pozytywnymi opiniami cieszg sie takie aspekty regionalnego runku pracy jak:
— stabilnos¢ zatrudnienia — na ile fatwo jest utrzymac posiadang prace — 46,9% wskazan po-
zytywnych;
— dostepnosc i liczba ofert pracy w regionie — 45,1%.
Natomiast najbardziej negatywnymi:
— tatwosc¢ znalezienia odpowiedniej pracy — 30,1% odpowiedzi negatywnych;
— dziatalnos¢ instytucji pomagajgcych w znalezieniu pracy — 28,5%;
— wysoko$¢ wynagrodzenia za prace — 25,0%.

Wykres 65. Opinie o rynku pracy w wojewddztwie t6dzkim

Stabilnos¢ zatrudnienia, tj. =
to na ile fatwo jest A 39,0% 30,8% 9,6% ™ 9,5%
utrzymac posiadang prace -
Dziatalnos¢ instytucji
pomagajacych w 20,3% 8,3% 18,1%
znalezieniu pracy

tatwosc¢ znalezienia

s 25,8% 33,6% 21,0% 9,1% 6,3%
odpowiedniej pracy

4,3%

Poziom bezrobocia — liczba
0s6b pozostajgcych bez 14,1% 6,0% 19,8%
pracy

Wysokos¢ wynagrodzenia
za prace

Dostepnosc i liczba ofert
pracy w regionie

*
14,6% ©6,0%
o

mBardzo dobrze W Dobrze MWAnidobrze,anizle MWZle MBardzoile M Trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.
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Wykres 66. Opinie o rynku pracy w wojewddztwie tddzkim (zagregowane)

Dostepnosc i
liczba ofert

20,1% 12,9%
H Opinie
0,
40,3% negatywne
58,3% u Opinie
neutralne
46,9% H Opinie
21,6% pozytywne
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Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

Zdaniem przedstawicieli pokolenia ,,Z” na regionalnym rynku pracy w wojewddztwie tédzkim najbar-
dziej istotne sg takie kompetencje twarde, jak:

znajomos¢ jezyka obcego — wskazane przez 57,6% badanych.

podstawowa obstuga komputera np. pakietu office — 43,6%;

zaawansowane umiejetnosci z zakresu informatyki: znajomos¢ programowania, pozycjono-
wania stron, administrowanie bazami danych itp. — 40,8%.
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Wykres 67. Kompetencje twarde istotne na rynku pracy w wojewddztwie tédzkim w opinii ,,Zetek”

Znajomos¢ jezyka obcego

Podstawowa obstuga komputera
np. pakietu Office

Zaawansowane umiejetnosci z zakresu
informatyki

Prawo jazdy

Wiedza z zakresu konsultingu,
marketingu i sprzedazy

Obstuga kasy fiskalnej

Wiedza i umiejetnosci z zakresu
rachunkowosci i ksiegowosci

Uprawnienia obstugi wozkéw
jezdniowych, maszyn budowlanych itd.

Obstuga uzytkowych czy specjalistycznych
programoéw komputerowych

Uprawnienia budowlane

Uprawnienia SEP

Certyfikaty z dziedziny gastronomii

Uprawnienia spawacza

Inne jakie?

57,6%

43,6%

40,8%

25,8%

19,3%

17,1%

12,6%

11,8%

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumujg sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikow przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.

Wsrdod wymienionych przez respondentdw specjalistycznych lub uzytkowych programéw kompute-
rowych, ktdrych znajomos¢ jest, zdaniem respondentdw, najbardziej istotna obecnie na regionalnym

rynku pracy, znalazty sie:



Rynek pracy w oczach , Zetek”

— Adflow — Comarch ERP Op- — MATLAB — SUBIEKT

— Adobe lllustrator tima — Microsoft Office — Symfonia

— Adobe Photoshop - CRM — Microsoft Power — Teamviewer

— AutoCAD — Enova Point — Teams

— Canva — Microsoft — Qgis. LIDAR - WMS

— Cepik Excel — Rachmistrz — Microsoft Word
— Hypermill — SAP
— Marcos

Natomiast za najbardziej pozgdane w regionie kompetencje miekkie badani uznali przede wszystkim
umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu / odpornosé na stres — wskazang przez 61,1%, a w dalszej kolej-
nosci takie cechy, jak:

— dobra organizacja pracy i zarzadzanie czasem — wskazane przez 34,8% badanych;
— kreatywnos¢ i innowacyjnosé — 33,4%;
— komunikatywno$¢ i umiejetnos¢ pracy w grupie / tatwos$¢ w nawigzywaniu relacji — 33,0%.

Wykres 68. Kompetencje migkkie istotne na rynku pracy w wojewdédztwie tédzkim w opinii ,,Zetek”

Umiejetnosc¢ pracy pod presjg czasu
/odpornos¢ na stres

61,1%

Organizacja pracy i zarzagdzanie czasem _ 34,8%
Kreatywnosc¢ i innowacyjnosc _ 33,4%
Komunikatywnos$¢ i umiejetnos¢ pracy _ 33.0%
w grupie/tatwos$¢ w nawigzywaniu relacji e

Samodzielnos¢ 24,9%

Che¢ do nauki i samorozwoju

20,8%

Wysoka kultura osobista 20,0%

Multitasking 18,1%

Rozwigzywanie konfliktdw/

. L 16,1%
wypracowywanie kompromiséw

Swoboda wystgpien publicznych I 2,3%
Zdolnosci przywoddcze/ perswazja I 2,1%

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikéw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.
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6.2. WYBRANE TRENDY NA WSPOtECZNYM RYNKU PRACY

Przedstawicieli pokolenia ,,Z” poproszono w badaniu o dokonanie oceny, ktére z wymienionych tren-
déw istotnych na wspdtczesnym rynku pracy dostrzegajg, a ktérych nie. Najbardziej widoczne z punk-
tu widzenia ,Zetek” sg wysoka inflacja oraz wzrost zatrudnienia cudzoziemcédw. Niepokojgce moze
natomiast wydawac sie to, ze najstabiej rozpoznawane byty te trendy, ktére mozna uznac¢ za pozytyw-
ne dla pracownikow: stabilny poziom zatrudnienia, niska stopa bezrobocia oraz poczucie stabilizacji
i bezpieczenstwa odczuwanych przez pracownikéw.

Wykres 69. Dostrzeganie trendéw na wspoétczesnym rynku pracy

Wysoka inflacja 91,8%

Wzrost zatrudnienia

. , 84,8%
cudzoziemcow

Presja ptacowa
rreslap / 77,8%
presja na wzrost ptac
Otwartos¢ pracownikéw na
zdobywanie nowych kompetenc;ji
Mozliwos¢ korzystania
. 72,6%
z pracy zdalnej
Zmiany pokoleniowe
P 69,1%

wsrod pracownikéw

Otwartos$¢ pracownikéw

. 67,4%
na zmiane pracy

Podawanie widetek ptacowych

. 55,8%
w ogtoszeniach o prace

Stabilny poziom zatrudnienia 41,0%

Niska stopa bezrobocia _ 38,8%
Poczucie stabilizacji i
bezpieczenstwa odczuwane _ 36,9%

przez pracownikow

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,2”, n=800.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumujg sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikow przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.




7 INSTYTUCJE WSPIERAJACE RYNEK PRACY

Niewielka cze$¢ (16,5%) przedstawicieli pokolenia ,Z” miata okazje korzystac¢ w przesztosci ze wsparcia
instytucji wspierajgcych regionalny rynek pracy. Czesciej robili to respondenci z grupy wiekowej 26-31
lat.

Wykres 70. Korzystanie z pomocy instytucji wspierajacych tédzki rynek pracy

W 20-25 lat
86,0% 81,0% a
W 26-31 lat
14,0% 19,0%
83,5% b,5%
Nie Tak

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wérdd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=800.

WSrdéd instytucji, z pomocy ktérych korzystali badani, zdecydowanie dominowat urzad pracy. Pozosta-
te wskazania dotyczyty takich podmiotéw, jak:

— Agencja pracy — Inbit — Nie ulega¢ mobbingowi
— Agencja pracy tymczasowej — Job — Powiatowe Centrum Pracy
— Beetsma — Job impulse, — Randstad

— Biuro Karier Ut — Krajowe Centrum Pracy — Ochotniczy Hufciec Pracy
— Fulllob, WorkService — Manpower

— Grupaprogress — Mitodzi w todzi

Poza nimi respondenci korzystali z roznego rodzaju form posrednictwa pracy, stazu i kurséw (réwniez
wspotfinansowanych z funduszy UE), ktérych organizatora nie byli w stanie podac.

Z kolei do najczesciej wykorzystywanych form wsparcia nalezaty posrednictwo pracy (wskazane przez
78% badanych) oraz szkolenie / staz (53,0%), a z dalszej kolejnosci takze poradnictwo zawodowe
(28,0%).

Do tych najmniej popularnych (kazdorazowo 0,8% osdb, ktére korzystaty z pomocy instytucji wspiera-
jacych rynek pracy) nalezaty:
— refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem do lat 7 lub osobg zalezng;
— bon zatrudnieniowy — refundacja pracodawcy czesci kosztéw wynagrodzenia i sktadek na
ubezpieczenia spoteczne;
— bon na zasiedlenie — przyznanie srodkéw finansowych na pokrycie kosztéw zamieszkania
w zwigzku z podjeciem zatrudnienia poza miejscem dotychczasowego zamieszkania.
Natomiast wsréd odpowiedzi ,,inne” pojawiato sie gtdwnie wparcie obejmujgce dofinansowanie do
otwarcia dziatalnosci gospodarczej.
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Wykres 71. Korzystanie z pomocy instytucji wspierajgcych todzki rynek pracy

Posrednictwo pracy 78,0%

Szkolenia/staz 53,0%

Poradnictwo zawodowe

Zwrot kosztéw przejazdu i
preejazdu 5,3%
zakwaterowania

28,0%

Refundacja kosztow wyposazenia lub
. . 3,8%
doposazenia stanowiska pracy

Inne 2,3%

Zrédto: opracowanie wtasne, CAWI/CATI wéréd przedstawicieli pokolenia ,,Z”, n=132.

Uwaga: Wartosci na wykresie nie sumujg sie do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢ wiecej niz jedna odpowiedz.
W analizie statystycznej uzyskanych wynikdw przyjeto jako podstawe wartosci procentowych liczbe respondentdw, a nie
liczbe wskazan. Wartosci procentowe pokazujg zatem, jaki odsetek badanych wskazat dang odpowiedz.




8 tODZCY PRACODAWCY O ,ZETKACH”

W ramach analizy strategii dziatania przedstawicieli pokolenia ,,Z” na tédzkim regionalnym rynku pracy
o opinie poproszono takze pracodawcéw. W ramach projektu badawczego zrealizowane zostaty 3 spo-
tkania (w formie wywiaddw grupowych FGl) z przedstawicielami pracodawcow prowadzacych dziatal-
nos$¢ gospodarcza na terenie wojewddztwa tddzkiego. W kazdym wywiadzie uczestniczyli wiasciciele
lub osoby odpowiedzialne badz tez wspotodpowiedzialne za kreowanie strategii rozwoju badanych
przedsiebiorstw, w tym kreowanie polityki rekrutacji oraz bezposrednig rekrutacje pracownikéw. Kaz-
de ze spotkan gromadzito pracodawcéw reprezentujgcych inny sektor rynku pracy. Braty w nich udziat
osoby dziatajgce w réznych branzach gospodarki oraz firmach o réznej wielkosci i czasie dziatania.

W efekcie tak zaprojektowanych spotkan z przedstawicielami firm z wojewddztwa tédzkiego mozliwe
byto uzyskanie réznorodnych, wzajemnie uzupetniajgcych sie opinii na temat funkcjonowania , Zetek”
na regionalnym rynku pracy w wojewddztwie tddzkim w oczach pracodawcéw.

Obraz pokolenia ,Z” wytaniajacy sie z opowiesci pracodawcéw wydaje sie by¢ dosé krytycznym splo-
tem powszechnie funkcjonujgcych stereotypdw oraz osobistych negatywnych doswiadczen z mtody-
mi pracownikami. Bez jednoznacznej odpowiedzi pozostaje w tym miejscu pytanie, na ile negatywny
stosunek i niechetne nastawienie przedstawicieli pracodawcow z regionu tédzkiego wynikajg z rze-
czywistych deficytéw mtodych ludzi na polu zawodowym, a na ile sg konsekwencjg Scierania sie ze
sobg réznic miedzypokoleniowych charakterystycznego dla okresu wchodzenia na rynek pracy nowej
generacji pracownikdéw. Bez watpienia jednak rzeczywisty potencjat przedstawicieli pokolenia ,,Z” po-
zostaje wsroéd wiekszosci pracodawcdw nierozpoznany.

Warto podkresli¢, ze wiekszos$¢ rozméwcdw posiadata takze pozytywne doswiadczenia, zaréwno pry-
watne, jak i zawodowe, z pokoleniem ,,Z”, ale nie przesadzaty one o zmianie negatywnego sposobu,
w jaki postrzegali oni catg generacje.

8.1. REGIONALNY RYNEK PRACY W WOJEWODZTWIE £tODZKIM

WARUNKI ZATRUDNIENIA

Z relacji przedstawicieli pracodawcéw biorgcych udziat w badaniu wynika, ze warunki, jakie oferuje
regionalny rynek pracy pracownikom, sg bardzo zréznicowane i zalezne od wielkosci firmy, branzy,
w jakiej dziata, a takze kompetencji, umiejetnosci i stazu pracy samego pracownika.

Regionalny rynek pracy oferuje pracownikom réznorodne formy zatrudnienia, ale zdaniem pracodaw-
cow pozadane przez pracownikdw umowy o prace nie tylko nie nalezg do rzadkosci, ale (z wyjatkiem
branzy rolno-spozywczej) stanowig jedng z podstawowych form zatrudnienia.

Sq umowy o prace, najpierw jest 3-miesieczna probna, pozniej sq na czas nieokreslony. Tez
czasem zdarzajq sie umowy zlecenia dla praktykantow, ale bardzo rzadko.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

Przewaznie jest to umowa o prace, zatrudniamy rowniez pracownikow agencyjnych, wiec
to jest troszeczke inny rodzaj umowy, nie sq to nasi pracownicy, tylko agencyjni, my ich po
prostu wypozyczamy, jak rozliczajq sie agencje ze swoimi pracownikami, nie umiem powie-
dziec.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]
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Mamy rézne formy zatrudnienia, od umowy o prace, B2B, przez umowy zlecenie. Wyna-
grodzenie w zaleznosci od stanowiska, doswiadczenia i lokalizacji — od najnizszego w gore.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Istotnym elementem wynagradzania za prace, poza regularnie wyptacang pensja, sg takze réznego
rodzaju benefity. Ogdlnie rzecz biorgc, mozna w pewnym uproszczeniu przyja¢, ze im wieksza firma,
tym wieksza szansa na réznorodne dodatkowe korzysci, takie jak karty podarunkowe, karty sportowe,
opieka medyczna, premie okolicznosciowe, a nawet dodatkowa opieka medyczna:

W mojej firmie jest ok. 400 0sob, sq 2 oddziaty — w todzi i w Warszawie, generalnie branza
na rynku swiatowym nie jest nowa, ale w Polsce sie niedawno otworzyta (...). Jesli chodzi
o benefity, to mamy ich duzo, jest karta lunchowa, tam jest chyba 200 zt miesiecznie, jest
portal pracowniczy, gdzie 250 zt miesiecznie dotadowuje sie co miesigc i mozna to wykorzy-
stac do jakichs sklepdw, tez MultiSport, Luxmed. Jest dziert wolny urodzinowy, jak ktos ma
urodziny, to moze miec wolne. Jeszcze jest cos takiego, jak dni urlopu, do 5 dni mozna miec
dodatkowo od naszej firmy, chodzi o to, ze za kazdy rok przepracowany jest 1 dodatkowy
dzien urlopu, 5 dni maksymalnie mozna miec¢ dodatkowo. Jeszcze mamy prezenty swigtecz-
ne, jakies pienigdze zawsze w grudniu wpadajg, wczasy pod gruszq, jeszcze sq dodatki, jak
sie dziecko urodzi, jak sie wyjdzie za mqz.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

U nas zarobki sq powyzZej sredniej krajowej plus jakies dodatki to karty medyczne, byty do
tej pory srody owocowe, ktdrych juz nie ma, karty MultiSport, wczasy pod gruszg, dofinan-
sowania do kolonii dzieci, do obozow mfodziezowych, tego typu rzeczy.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Obligatoryjnie, do niektdrych kazdy moze sam przystqpic, np. pakiet medyczny jest w trzech
wariantach, kwestia bogatszej wersji to jest dostownie kilka ztotych wiecej ze strony pra-
cownika dotozonych. Fundusz Swiadczen Socjalnych, karta turystyczna, dofinansowanie dla
dzieci do wakacji, cos tam jest — to jest wszystko obligatoryjne, wchodzi w system, loguje
sie.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Mimo duzej popularnosci systeméw dodatkowych, czesto niefinansowych form wynagrodzen, w przy-
padku mniejszych firm wypracowanie statego systemu benefitéw jest znacznie trudniejsze i z reguty
nie wystepuje.

Zatrudniam 2 osoby (...) Jezeli chodzi o dodatki dla pracownikdw, to jedyne co moge zaofe-
rowac na dzien dzisiejszy to kwestia, Zze oprocz pensji, ktérg im ptace, mogq sobie dorobic,
jezeli chcg dorobié, to zawsze mogq zarobic¢ dodatkowe pienigdze. (...) staram sie, Zeby ich
zarobki byty godne, jezeli chodzi o dodatki, to jako taka mata dziatalnos¢ gospodarcza nie
jestem w stanie im zapewnic nic dodatkowego.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

W naszej firmie nie ma takich dodatkowych bonusow typu owocowe czwartki, bo jestesmy
matq firmg, natomiast w firmach grupy sq takie przedsiewziecia, jakies dodatki funkcjonu-
jg, sq fundusze socjalne.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]
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Obecna i rosngca popularnos¢ systeméw benefitowych w przedsiebiorstwach z regionu tédzkiego wy-
daje sie miec¢ swoje zrédto nie tylko w polityce pracodawcéw, ale takze by¢ odpowiedzig na wyrazane
wprost oczekiwania, w szczegdlnosci mtodych pracownikdow.

Ale kandydaci jak przychodzq, zazwyczaj mtodzi, to wtasnie pytajq o te benefity, dla nich
jest to bardzo wazne, Zzeby te benefity miec. Pracownik ze stazem wiekszym nie ma takich
oczekiwan, po prostu tego nie byto, nie miat takiej potrzeby, nie dopytuje.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

W czesci przedsiebiorstw ze wzgledu na duzg rotacje pracownikéw benefity sg zarezerwowane dla
pracownikéw z odpowiednim stazem pracy lub dopiero powyzej osiggniecia pewnego poziomu awan-
su w strukturze przedsiebiorstwa.

Jezeli chodzi o benefity, to od pewnego levelu sq te medyczne, natomiast w podstawo-
wym... znaczy inaczej, jest taka rotacja, zrobienie takiej karty wymaga poswiecenia czasu
i pieniedzy na to, czyli jezeli jest rotacja w firmie, to tego sie nie robi. Od pewnego momentu
ona pracownikowi przystuguje, to nie jest tak, ze jest ona za darmo, ale z duzym dofinan-
sowaniem.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYSLtOWY]

ROTACJA PRACOWNIKOW

Sama wspomniana wyzej rotacja wydaje sie w opowiesciach pracodawcéw statym elementem nie
tylko regionalnego, ale rowniez krajowego rynku pracy. Mtodzi ludzie, ktérzy stanowig obecnie pod-
stawe zasilajgcg kadry firm, czesciej i tatwiej, w poréwnaniu z poprzednimi pokoleniami, zmieniajg
obecnie prace. Prowadzi to do duzej niestabilnosci zatrudnienia, bedgcej utrudnieniem rowniez z per-
spektywy pracodawcow.

Ogolnie jest tragedia, co pracownik przyjdzie, to juz ma 6-7 prac za sobgq, 7 prac w ciggu
dwdch-trzech miesiecy, to jest szok, nie moge w to uwierzyc (...) Mtodziez nie moze sie od-
nalez¢ w ogdle, przychodzi... (...) on po tygodniu mowi czy po trzech dniach, Zze on sie nie
czuje, jeszcze miat inne prace, tam kierowcq byt. Mowie: Chtopie, dokqd ta droga zmierza?
Jezeli sie nie czujesz tu, tu, tu i tu, wiec gdzie? Nie umiejq sie zdecydowac.

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]

Silnej rotacji towarzyszg tez znaczne trudnosci ze znalezieniem pracownikéw. Wiekszos¢ uczestnikow
spotkan odczuwata nie tylko systematycznie zmniejszajacg sie liczbe oséb chetnych do podjecia pracy,
ale takze zwracata uwage na ogdlny spadek motywacji do podjecia pracy oraz zaangazowania wsréd
mtodych ludzi.

Ktos tutaj wspominat, ze jest problem z pracownikami, u nas jest problem wieczny z kucha-
rzami, bo nie ma kucharzy i nie ma ludzi za bardzo, ktdrzy chcieliby sie tego nauczyc, z tym
jest zawsze problem, potem jest kelnerstwo, a na samym koricu kierowcy, z kierowcami jest
najmniejszy problem, ale z kucharzami jest ogromny problem, ogromny, nie ma w ogdle
ludzi chetnych do pracy. Do gastronomii przychodzq przede wszystkim ludzie mtodzi, czyli
20-30 lat i oni nie chcq przychodzic.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]
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Niestety obecnie mtodziez... mam takie wrazenie, (...), nie bardzo ma czas na prace, wiec to
bywa rdznie i ciezko jest znalez¢ dobrego pracownika, wyksztatcic go.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

DEFICYTOWI PRACOWNICY | ICH KOMPETENCIJE

Przedstawiciele wszystkich analizowanych branz (tj. rolno-spozywczej, przemystowej i ustugowej)
zgodnie deklarowali, ze najwazniejszymi i jednoczesnie najbardziej deficytowymi cechami na wspét-
czesnym rynku pracy sg chec do pracy i zaangazowanie pracownikéw. Cechy te, ich zdaniem, szczegél-
nie trudno spotkac witasnie u przedstawicieli mtodszego pokolenia.

Chec do pracy. (...) To jest chyba najwazniejsze, bo kwalifikacje — jeszcze jestesmy w stanie
pracownika czegos nauczyé. (...) Ale musi by¢ zaangazowanie tego pracownika, a z tym jest
chyba najwiekszy problem, przynajmniej ja tak mam ostatnio od 2-3 lat, Ze jest ciezko zna-
leZ¢ osobe, ktora by sie zaangazowata, chciata, nawet jezeli sq jakies motywacje.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

Moderator: To jest deficytowy pracownik?
- Taki chetny.
- Taki, ktory jest 4 dni w tygodniu gotowy do pracy, to juz jest dobry pracownik.
- Zdrowy, bo czesto przychodzg, podpisujqg umowe i za 2 dni idg na zwolnienie, nagle cho-
rujq.
[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYSLOWY]

Poza cechami osobowosci, nie mniej istotne wydaja sie okreslone umiejetnosci i kompetencje, a takze
wiedza. Cho¢ biorgcym udziat w badaniu przedsiebiorcom trudno byto stworzy¢ uniwersalng liste,
gdyz, jak sie okazuje, sg to cechy silnie zalezne od branzy i profilu dziatalnosci firmy, mozna przypusz-
czaé, ze na czele takiej listy znalaztaby sie znajomos¢ jezykdw obcych, programéw komputerowych
(zaréwno codziennego uzytku, jak i specjalistycznych), a takze znaczna czes$¢ praktycznych umiejet-
nosci zawodowych, ktérych przyszli pracownicy nie nabywajg w wystarczajgcym stopniu w drodze
powszechnej edukacji.

Przynajmniej u mnie spory nacisk tez sie ktadzie na jezyk, dlatego ze pracujemy w firmie
miedzynarodowej rozproszonej po catym swiecie, wiec jezyk jest potrzebny, moze nieko-
niecznie od pracownikdw liniowych, gdzie tez by sie przydaf, bo rozni sq ludzie zatrudniani
przez agencje, nie tylko jezyk rosyjski, z tych republik przyjezdzajq do nas, oni nie wszyscy
mowiq w jezyku rosyjskim, przydatby sie inny jezyk, ale to jest tak dodatkowo. Natomiast
na wyzZszych stanowiskach, na stanowiskach specjalistycznych jest wymagany jezyk i cho-
ciaz minimum Excela i Office’a, ale to pokolenie akurat sobie swietnie z Excelem i Office’'m
radzi i z portalami spotecznosciowymi, gorzej z innq wiedzgq.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

Jak zauwazajg badani, deficyt praktycznych umiejetnosci zawodowych oraz specjalistycznych kompe-
tencji jest w duzej mierze wynikiem sytuacji w systemie ksztatcenia, w ktdrym przez wiele lat umie-
jetnosci te nie byty rozwijane, zaréwno wsréd dzieci i mtodziezy w szkotach, jak i pdzniej podczas
studiow.
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Jeszcze oprocz tych checi, motywacji to jednak ten wyuczony zawdd, w tej chwili tych pra-
cownikow jest bardzo mato, wiecej jest umystowych, magistrow, myslgcych duzo, a mniej
takich faktycznie pracujgcych fizycznie po szkotach zawodowych i do tych specjalnych prac
to faktycznie brakuje, chociazby jak CV sktadajq, to brakuje tego wyksztatcenia zawodo-
wego.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

(...) bardzo potrzebny i poszukiwany na rynku, np. nauczyciele zawodu, z ktérymi jest dra-
mat, w momencie, kiedy zostaty zlikwidowane formalnie szkoty zawodowe to te branzowki
raczkujq dopiero i tak naprawde jeszcze duzo czasu uptynie, zanim, jezeli w ogdle, osiggng
ten poziom co szkolnictwo zawodowe kiedys, brakuje przede wszystkim nauczycieli zawo-
dow, a muszq byc.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Problemem jest nie tylko deficyt ksztatcenia i wspierania umiejetnosci technicznych w szkotach po-
wszechnych, ale réwniez sam deficyt szkét o odpowiednim profilu. Pracodawcy bolesnie odczuwajg
brak przygotowania zawodowego, zarédwno na poziomie absolwentéw szkét podstawowych i sred-
nich, jak i na poziomie likwidowania specjalistycznych, dos¢ deficytowych kierunkéw studiéw, o absol-
wentow ktérych coraz trudniej na rynku pracowniczym.

Ja przede wszystkim przyjmuje inzynieréw do pracy, (...), to jest wgska specjalizacja, bra-
kuje ich. W wiekszosci zatrudniamy w todzi, absolutna wiekszosSc inzynierdw, jaka jest za-
trudniona na S14, jest spoza todzi, to jest Krakdw, Kielce, Katowice, Grudziqdz, Wroctaw, co
jest przykre, poniewaz Politechnika todzka nie szkoli budownictwa. (...) Byty zaoczne jeszcze
kiedys, teraz chyba juz nie ma.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYSLtOWY]

Samo ksztatcenie w zakresie zawodowym i branzowym oraz jego efekty edukacyjne odbiegajg, zda-
niem uczestnikéw spotkan, od rzeczywistych potrzeb rynku pracy. Szkoty uczg czesto przy wykorzysta-
niu przestarzatego sprzetu oraz niewykorzystywanych juz programow, podczas gdy przedsiebiorcy, ze
wzgleddw praktycznych, podazajg za branzowymi nowinkami technicznymi.

Jezeli chodzi o same kwalifikacje, to wiadomo, ze mtody cztowiek tych kwalifikacji po tych
szkotach, ktore sq, nie ma Zzadnych, nie ma Zadnej wiedzy, mimo ze jemu sie wydaje, ze jest
najmaqdrzejszy, praktycznie kazdy uczy sie od zera, wiec u mnie, jezeli chodzi o kwalifikacje,
to ja i tak musze pracownika wszystkiego nauczyc, poniewaz to, czego uczq w szkole, to nie-
stety jest stary sprzet, teraz sprzet mamy nowy, firmy sie rozwijajq, inwestujemy w sprzet
taki najnowoczesniejszy, wiec to, czego oni sie nauczq w szkole, nie przyda sie im na starcie,
bo prawda jest taka, ze jeZeli chce miec¢ dobrego pracownika, to musze go uczyc od zera.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

Na interesujacy aspekt rekrutowania do pracy mtodych pracownikdéw, zwrécit uwage uczestniczacy
w jednym ze spotkan przedstawiciel firmy budowalnej. Jego zdaniem nie w kazdej branzy problem
z mtodymi pracownikami jest zjawiskiem nowym, a jego doswiadczenia pokazuja, ze rekrutowanie
mtodych ludzi do pracy zawsze byto problematyczne.

W tej branzy, w ktdrej jestem, zawsze byt jakis tam problem, zwtaszcza z mtodymi pracow-
nikami, bo nie byta to atrakcyjna branza dla nich, wiec byty rézne metody typu przyjmowa-
nie uczniow, ktdrzy dostali sie do takich szkot gorszego sortu, rowniez zagadnienie przyjmo-
wania mfodych chtopcow poprzez cechy budowlane, przyuczenie do zawodu. Na poczqtku
byto tak, ze we wrzesniu byto 10 delikwentéw chetnych, w listopadzie byto moze 5, w maju
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byto 2 i moze 1 do korica roku dotrwat, Zzeby jakies egzaminy zdac i cos z tego byfo. Po
prostu branza moja jest taka, Ze trzeba troche dzwigngqc, trzeba cos tam, dla mfodych ludzi
zupetnie nieatrakcyjna. (...) Natomiast wydaje mi sie, ze troszke to wynika z samej branzy,
ktdra nie za bardzo jest wdzieczna w zwigzku z tym dorosli ludzie, ktdrzy juz sie w tym zyciu
zawodowym poparzyli w rézny sposob i juz wiedzq, ze nie podskoczg wyzej pewnego sta-
tutu, oni tq prace szanujq i sq w niej dobrzy, ale nie ma tego pedu mtodziezy, czyli srednia
wieku pracownikdw niestety sie niebezpiecznie zwieksza.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

8.2. ,ZETKI” JAKO PRACOWNICY

WYSOKIE OCZEKIWANIA ,,ZETEK”-PRACOWNIKOW

Jednym z pierwszych skojarzen pracodawcéw z mtodym pokoleniem pracownikéw byty ich wygérowa-
ne, szczegdlnie finansowe, ale takze organizacyjne, oczekiwania wzgledem pracy zawodowej. Mtodzi
pracownicy nie tylko oczekujg bardzo okreslonych warunkéw pracy, ale, co w niektdrych sytuacjach
wydaje sie jeszcze bardziej problematyczne dla pracodawcow, takze wprost komunikuja, jakimi wa-
runkami pracy sg zainteresowani.

Jacy sq jako pracownicy? Jakie majg oczekiwania od rynku pracy? (...) Nieadekwatne do
umiejetnosci. (...) Bardzo duze oczekiwania, a umiejetnosci zero.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

Naprawde przy minimalnym zaangazowaniu jest dosy¢ duzo gratyfikacji, ale po prostu tej
mtodziezy sie nie chce, ta mtodziez chciataby na starcie od razu mie¢ wszystko, tym bar-
dziej, ze wszyscy wszedzie trgbiq, Zze wszyscy wszystko majq, czyli samochad, telefon, zwrot
za paliwo, najlepiej jeszcze zakwaterowanie, Zzeby im za mieszkanie zapftacic, (...) Zeby do
pracy przychodzili maksymalnie na 2-3 godziny.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Wysokim i jasno okreslonym wymaganiom mtodych ludzi towarzyszy jednak, zdaniem pracodawcéw,
brak wtasciwego zaangazowania w wykonywanie obowigzkdéw zawodowych, odczuwany przez nich
jako brak wzajemnosci ze strony pracownikéw z pokolenia ,Z”.

To jest chyba takie pokolenie, ktdre tak jak wczesniej padto, ono przychodzi do pracy i nic
nie jest w stanie zaoferowac albo bardzo mato, a wymaga od pracodawcy naprawde wyso-
kiego wynagrodzenia plus jeszcze rézne kupony, on 4 godziny porobi i dobra, dalej nie moze
i albo przyjdzie, albo nie przyjdzie i tyle. Raczej dosyc ciezcy pracownicy z punktu widzenia
pracodawcy.

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]

Niektorzy z uczestnikdw rozmoéw upatrywali zrédet tej postawy w ogdlnym dobrobycie i wysokim stan-
dardzie zycia mtodych ludzi, w efekcie ktérego nie majg oni juz w sobie silnego etosu pracy. Pracy
czesto réwniez w trudnych warunkach i za nieadekwatne wynagrodzenie, ktéra zdaniem starszych od
nich oséb (w tym witasnie pracodawcéw) w czasach poczgtkow ich wtasnej kariery zawodowej miata
dopiero zagwarantowac poprawe poczgtkowo trudnej sytuacji materialnej. Inni natomiast w nieracjo-
nalnym gospodarowaniu zasobami, choc i tu kluczowe wydaje sie pordwnanie do wtasnych doswiad-
czen z mtodosci.
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Moze z wychowania tez, Zze mi wszystko sie nalezy i sq roszczeniowi. (...) Skoro nie robie nic,
a mam takie Zycie, to jak juz wstane i cos zrobie, to chce miec 3 razy lepsze.

[PRACODAWCA - SEKTOR PRZEMYSLtOWY]

W tej chwili srednio on bierze 3 i pot, 4 tys. i takiemu chtopakowi brakuje do pierwszego.
Ja kiedys (...) odbieratem maksymalnie 1200 wypftaty, z tego sobie organizowatem jakis
kurs i miatem na sobote, miatem na dziewczyne, wiadomo, Ze inne byty koszty, ale jeszcze
cztowiek mdgt odtozyc z tego tysigca. A tutaj 4 tys., 4 i pot i brakuje do pierwszego. | jeszcze
oni mieszkajqg u mamusi, to nie jest to, Zze utrzymuje sie sam, nie ponoszq kosztow. Jednego
takiego miatem, odebrat tq czwdrke, on po dwdch tygodniach przychodzi, on nie ma pie-
niedzy. To na kogo jestes zty?

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]

Symptomatyczna jednak wydaje sie w tym miejscu dokonana przez jednego z rozmoéwcéw krytyka
niecheci przedstawicieli pokolenia ,Z” do pracy w godzinach nadliczbowych, ktérg pracodawcy czesto
utozsamiajg z brakiem prawdziwego zaangazowania.

Osoby mtode (...) nie majq takiej motywacji duzej, pomimo Ze finanse sq spore, to oni go-
dzina 16:30 jak jest, to rzadko kiedy ktos zostanie dtuzej, co 15 lat temu byto nie do pomy-
Slenia.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

BRAK ZAANGAZOWANIA | POTRZEBY ROZWOJU ZAWODOWEGO

Dla przedstawicieli pracodawcéw z wojewddztwa tddzkiego, ktérzy sami nalezeli do pokolen star-
szych, praca zawodowa kojarzyta sie nie tylko z miejscem i sposobem zarabiania pieniedzy, ale takze
sposobem Zzycia, rozwijania zainteresowan i pasjg. Dlatego szczegdlnie dla nich dotkliwym wydaje sie
by¢ niedostatek czy wrecz brak podobnych postaw obserwowany u mtodych ludzi.

Praca to jest pasja, zeby ta mtodziez przychodzita z jakqgs takq pasjq (...). Tej pasji brakuje
bardzo, tej kreatywnosci, ci ludzie tacy zmeczeni przychodzq do tej roboty.
[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Pracodawcy zwracajg uwage, ze brakowi zaangazowania towarzyszy tez brak potrzeby, a nawet nie-
ched do rozwijania kompetencji i umiejetnosci zawodowych oraz pogtebiania posiadanej wiedzy.

Nie ma czegos takiego, takiej pokory troche, chce sie nauczyc, chce sie rozwingc, sam chce
przede wszystkim sie rozwijac, nauczyc sie czegos wiecej, zarobic wiecej. Nie, to jest takie:
Przyszedtem, jestem, dajcie mi.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Dzisiaj mtodzi ludzie, ktdrzy przychodzq, to oni nie chcq z tej swojej sfery komfortu w ogdle
wyjsé, (...) przeciez wiadomo, ze mtody cztowiek nie ma umiejetnosci, on sie tego musi
nauczyd, ale zeby sie nauczyt, to musi by¢ otwarty, a zeby byt otwarty, to musi chciec, a on
nie chce.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]
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A oni mieli takie podejscie: Nie, ja juz to wszystko wiem, co mi tam bedziesz pokazywata, ja
nie potrzebuje sie uczyc. | w ogdle (...) to ja nie wiem, czy ja potrzebuje te prace. Oni majq
takie podejscie, ze to jest takie wtasnie nie nasze to podejscie.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Brak checi rozwoju dotyczy nie tylko pracownikdw rozpoczynajacych prace, od ktérych oczekuje sie
nabycia umiejetnosci adekwatnych do nowych zadan i obowigzkdw, ale takze tych, ktérym oferuje sie
(nawet bezptatng) mozliwos¢ rozwoju i nabywania nowych kompetencji zwigzanych z realizowang juz
Sciezka kariery.

Mam wyznaczone kwoty na szkolenie, w zaleZznosci od ilosci etatow, ktore musze tworzyc,
w ktdryms momencie przychodzi korncowka roku, mowie: Stuchajcie, mam pienigdze na
szkolenie, mozecie sobie wybrac¢ dowolne szkolenie jakie chcecie, byle by byto zwigzane
z naszq dziatalnoscig i powiem (...) Nie, on moze wybrac dowolnq firme, w dowolnej firmie.
(...) Moze powiedziec: Jade tam i tam, mam szkolenie takie i takie, ja mu za przejazd nie
oddam, ale za szkolenie mu zaptace (...). | nie mam specjalnego odzewu, nie ma takiej checi,
Ze oni pojdq i np. zrobi kurs spawacza albo jakikolwiek (...), Zeby podnies¢ kwalifikacje.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

Jednoczes$nie w sposobie, w jaki pracodawcy postrzegajg oczekiwania zawodowe i sposoby realizowa-
nia karier przez mtodych ludzi, widac scieranie sie ze sobg zupetnie réznych pokoleniowo perspektyw,
ktére prowadzi w chwili obecnej w duzej mierze do wzajemnego niezrozumienia i frustracji.

Oni nie chcieli pracowac, oni chcieli mi pokazac, ze wiedzg wiecej niz ja, pdZniej chcieli za-
rabiac wiecej niz ja, a pdZniej sie okazato, ze w sumie to oni tej pracy to na razie nie chcg,
a w ogdle na te prace nie bardzo majq czas.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

NIESAMODZIELNOSC | BRAK INICJATYWY

Kolejnym obszarem, na ktdry zwrdcili uwage przedstawiciele pracodawcéw, byt brak pewnego rodzaju
samodzielnosci i inicjatywy w realizowaniu zadan stuzbowych. Zdaniem przedsiebiorcow mtodzi pra-
cownicy sg w swoje]j pracy zadaniowi i odtwodrczy. Czesto nie koncentrujac sie na szerszym kontekscie
realizacji jakiegos zadania, nie podejmujg préby samodzielnego rozwigzywania pojawiajgcych sie pro-
blemdw, a na trudnosci reagujg rezygnacjg i wycofaniem.

Nie wiem, jak to nazwac, nie potrafie tego zdefiniowac, to jest brak checi rozwigzania pro-
blemu samemu, najlepiej, zeby ktos$ to podat na tacy (...). Jezeli jest jakis szablon — jest
sprawa zatatwiona, natomiast, jeZeli pojawia sie jakis drobny schodek, cos trzeba zrobic
inaczej, no to zdarzajq sie bfedy, jest brak umiejetnosci to jedna rzecz, dwa jeszcze brak
checi do rozwiqzania tego problemu samemu.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

Uwazam, ze oprdcz braku checi rozwoju jest brak samodzielnosci, mimo tego, Ze te osoby
sq bardzo tak osadzone w tych mediach spotecznosciowych i tych innych kanatach, nato-
miast w pracy powie sie od A do B i juz do C sam nie dojdzie.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]
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Jezeli ma 4 punkty, o czwartym wiem ja, a 3 powiem, ze trzeba zrobic, ale ten czwarty
wynika z trzech pierwszych, ale ja nie powiedziatam o tym czwartym, to juz nie, czyli jasno
trzeba powiedziec: To, to, to. Wtedy tak.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

WYBIERANIE tATWEJ DROGI

W sytuacji, w ktérej od przedstawicieli pokolenia ,,Z” oczekuje sie posiadania wiedzy, umiejetnosci lub
kompetencji, ktérych nie maja, reaguja oni w niespotykany wsérdd przedstawicieli poprzednich gene-
racji sposdb — wycofujg sie i rezygnujg z préb pokonania trudnosci.

To tak jak z przedszkolakiem, ktdry zaczyna czytac i on potrafi przeczytad, ale jak mu sie da
cos od razu, to wycofuje sie: Ja nie umiem. To jest na tej samej zasadzie, ja to zaobserwo-
watam nie tylko u niej, ale u kolezanek, kolegdw, Ze to jest takie wycofanie sie, bo: A jak
sie wygtupie i wyjde na kretyna? | jeszcze odpowiedzialnosc, oni nie chcq brac absolutnie
zadnej odpowiedzialnosci.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

Co z tego, Zze ta maszyna powinna wykonywac jakqs prace, jak zaraz sie okazuje, Ze on
nie nadaje sie, nie umie. Jest plac: Jedz, ucz sie, ale on 2-3 godziny porobi, denerwuje sie,
zmeczy, wsiadt w samochdd, pojechat. Nie wiem, czy mato tych kursow doszkalajgcych jest.

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]

Co wiecej, jak pokazujg opinie pracodawcéw, rezygnacja z pracy przychodzi ,Zetkom” z zaskakujgca
dla ich przetozonych tatwoscig i czesto w nieprzewidziany przez nich sposéb.

Oni odchodzg, nie majg zaplecza, tylko na Zywiot, rzucam, odchodze i juz.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

Tendencjom tym towarzyszy trend wybierania przez mtodych ludzi fatwo dostepnych i relatywnie do-
brze ptatnych prac i zawoddw, w ktdrych nie sg potrzebne specjalistyczne kompetencje. Pogtebia to
dodatkowo trudnosci, jakie przedsiebiorcy w regionie majg w znalezieniu pracownikdow.

Troche tych firm réznych powstaje, strefy ekonomiczne, jakies Amazony, zastanawiam sie,
czy nie zauwazyliscie, ze do takich firm idg czesto... tam nie potrzebujq praktycznie Zadnych
kwalifikacji. (...) Im tatwiej tam po prostu is¢, niz sie wyuczyc u ciebie, niz iS¢ do mnie, czy
iS¢ na tadowarke, czy cokolwiek. (...) Chyba tatwiej dla takich mfodych tez czasami dla nie-
ktorych is¢ tam, niz sie szkoli¢ w czyms.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

Zachowania takie wpisujg sie w ogdlne zmiany w zyciu spotecznym oraz na rynku pracy, takie jak
relatywnie niska stopa bezrobocia, duza liczba miejsc pracy, do$é¢ wysoki poziom zycia, odroczenie
samodzielnej dorostosci poprzez pdzniejsze zaktadanie rodziny i dtuzsze pozostawanie na utrzymaniu
rodzicéw. Jednym z efektdw tych zmian jest powstanie warunkéw, w ktérych mtodzi ludzie moga przez
dtuzszy czas, bez ryzyka i odczuwania obcigzenia finansowego, poszukiwac pracy, ktéra spetnia ich
oczekiwania.

Ale to wszystko zaczyna sie od tego, Ze jest rynek pracownika, po prostu on wie, Ze podzie-
kuje u ciebie i dwie bramy dalej ztapie inng robote. A te okresy, kiedy byto zupetnie odwrot-
nie, ja to pamietam z racji wieku, przetomowe historie, byt producent stolarki okiennej,
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kiedy dziennie przychodzito 10 osob, pytajgc o prace, i to pytanie byfo tylko, czy jest ta
praca, wtedy pracodawca mogft przebierac, a teraz jest na odwrét, pracownik, skoro nie ma
zadnego niebezpieczeristwa, Ze on nie bedzie mogt gdzies pracowac, to sie tak zachowuje.

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYStOWY]

Ale moze to wynika z tego, Ze jest ta praca i mogq sobie pozwolic¢ na to, bo 20 lat temu
byto ciezko zdoby¢ prace, to trzymam jq, ucze sie wszystkiego, chfone, zeby mnie tylko nie
zwolnili.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

ZALETY ,,ZETEK” JAKO PRACOWNIKOW

Pomimo ogdlnie krytycznego podejscia, biorgcy udziat w spotkaniach pracodawcy z regionu dostrze-
gali tez pozytywne cechy przedstawicieli pokolenia ,,Z” jako pracownikdéw. Cechy te mogg nie tylko
by¢ wykorzystywane w pracy na konkretnych stanowiskach, ale, w szerszym ujeciu, takze pozytywnie
wptywac na caty rynek pracy. Byly to przede wszystkim:
® posiadanie kompetencji cyfrowych i obycia w Swiecie wirtualnym na bardzo wysokim pozio-
mie:

Pod wzgledem technologii, takiego podejscia, majq swieze spojrzenie, inne, swieze, sq od-
wazniejsi w tym akurat, w takim podejsciu anonimowym do ludzi, bo tak face to face nie,
ale Zeby zadziata¢ poza branze bardziej, to wiedzq wszystko. Majg inne podejscie, ja bym
sie jeszcze zastanowita, czy to zrobic, a oni to juz zrobili i poszto.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

® dbatosé o work-fife balance:

U nich mi sie podoba to, Ze oni nie sq skazani na takq martyrologie, Ze: Ojej, jak ja musze
ciezko pracowac. Albo: Dzisiaj zostatam tyle czasu w pracy. — No to nie zostawaj, zostan tyle
ile trzeba. To jest akurat pozytywne.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

® niespotykana dotychczas mobilnosé:

Takg mobilnosé, ktos mi zaproponowat dajmy na to ciekawszg prace na Slgsku, ok, dobra,
to ja dziekuje i jade na Slgsk, w sumie mnie nic nie trzyma, na Slgsku nie byta az tak ciekawa
ta praca, ale w Gdarisku mi zaproponowali cos wydaje mi sie fajniejszego, ciach, bach i juz
jestem w Gdarisku, natomiast my tak nie zrobimy.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

® elastycznosé i wielos¢ form swiadczenia pracy:

Nienormowany czas pracy, ten nienormowany czas i praca hybrydowa to tez bardzo by byfo
fajnie, gdyby troche tu, troche tu mdgt sobie popracowac.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]
® tolerancyjnos¢, otwartosé i oczekiwanie szacunku, a takze niezgoda na dziatania przemoco-
we:

Mobbingu zadnego, bo to sq ludzie, ktorzy walczq z tym dosy¢ mocno, to jest dobre, uwa-
zam.

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]
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® niespotykana dotychczas mobilnos¢:

Takg mobilnosé, ktos mi zaproponowat dajmy na to ciekawszq prace na Slgsku, ok, dobra,
to ja dziekuje i jade na Slgsk, w sumie mnie nic nie trzyma, na Slgsku nie byta az tak ciekawa
ta praca, ale w Gdarisku mi zaproponowali cos wydaje mi sie fajniejszego, ciach, bach i juz
jestem w Gdarisku, natomiast my tak nie zrobimy.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

® elastycznosc i wielos¢ form Swiadczenia pracy:

Nienormowany czas pracy, ten nienormowany czas i praca hybrydowa to tez bardzo by byto
fajnie, gdyby troche tu, troche tu mdgt sobie popracowac.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]
® tolerancyjnosé¢, otwartosc i oczekiwanie szacunku, a takze niezgoda na dziatania przemoco-
we:

Mobbingu Zadnego, bo to sq ludzie, ktdrzy walczg z tym dosy¢ mocno, to jest dobre, uwa-
zam.

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]
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POKOLENIE ,,z” W OCZACH PRACODAWCOW:

Sektor przemystowy Sektor ustugowy Sektor rolno-spozywczy
To jest pokolenie Neo. (...) Neo? Co | Roznorodnosc — dla nich nie stanowi réznicy Nie ma przywiqgzania pracownika
to znaczy? (...) Matrixa widziatas? kolor skory, kolor upodobar seksualnych, czy do firmy.
Oni sie nie martwiq o prace. My k}‘gs Jest f?k.'ego wyznania czy takiego, sq Pokolenie influenceréw.
sie martwiliémy bardziej o prace, réznorodni, im to w ogdle nie przeszkadza. Mocno roszczeniowe.
a im nie zalezy, jak nie ta praca, to Majq radosc¢ zycia. L
bedzie inna o . Czesto zmieniajq prace.
e : Sq tacy bardziej wolni. . . .
Bardziej wyluzowani, to ] o Nie sq zaangazowani, nie sq
/ h 4 Poza podziatami i Swietnie sie miedzy sobgq skupieni na robocie, rozmarzeni sq,
takie pokolenie wedrowne, dogadui o . LY
gaaujq. sq w zupetnie innym miejscu niz

przemieszczajq sie, majg mozliwos¢

podréiowania. Asertywnosc {(...) ty/ko czasami brak w pracy, zyjq SW{atefn WIr?ualnym,
v . komunikacji. moze marzeniami tych innych
am wrazenie, Ze to takie . ( i 2vig i VG 1
pokolenie, ktcre nie dosc, ze Sq to ludzie, ktérzy podchodzq tak ludzi, 2yjq innym zyciem, nie
; o ; .' nonszalancko: Ok, jestem dzisiaj tutaj, zobacze, swoim, tylko czyims.
nie przezyto stania w kolejkach, . . AP ‘s . . L
. . jak jest, a jak mi sie nie spodoba, to céz, do Oni nie chcq nic zmieniac.
to jeszcze nie czytato o tym idzeni i dob i sie — odchod. )
w podrecznikach historii. wi zein/af n/e,po oba mi sn.g odchoaze. Na pewno sq kreatywni.
W przeciwienstwie do ich rodzicéw, Majq niektorzy bardzo fajne pomysty. Do siebie majg szacunek.
ktdrzy sami musieli wszystko zrobic. | Zmienia prace czesto, gdy pojawiajq sie jakies Relacje to majg, ale telefoniczne.
(...) Czyli wszystko dostali na tacy. schody. (...) internetowe.
Oni o nic nie muszq walczyc. Ta cata innowacyjnosé, nowe technologie, to Zmieniq kraj (...) to jest ta
Ciezkie czasy tworzq silnych ludzi, ma pomagac I{szfom, ale () to jest troche mobilnoéé.
silni ludzie tworzq tatwe czasy, ogtupianie spofeczeristwa. Oni 3yjq tu i teraz
tatwe czasy tworzq tatwych ludzi. Nie sq kreatywni, nie myslg. . '
. - Dajmy im szanse.
Majq szacunek do siebie. Nalezy im sie. (..) Roszczeniowi.
Oni swoje prawa znajq bardzo Nie doceniajq, ze te wiedze chce im sie
dobrze, ale nie znajg obowigzkow. sprzedac (...), pokazac.

Brakuje im takiej ciekawosci.
Majq tatwosc przemieszczania sie.

Wszyscy narzekajq, jesli jest tylko temat o tym
pokoleniu.

Wszystko chcg na juz. (...) To co musiatem
zdobywac 20 lat, czy 10, tu ktos chce juz,
natychmiast.
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8.3. ZATRUDNIANIE PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA ,Z” JAKO WYZWANIE

Pracodawcy wyrazili przekonanie, ze przedstawiciele pokolenia ,,Z”, ze wzgledu na cechy takie jak brak
zaangazowania i wysokie oczekiwania wzgledem pracodawcy i warunkéw zatrudnienia oraz posiada-
nie zalet, ktdre trudno wykorzysta¢ w oferowanej przez nich pracy, nie sg atrakcyjni jako potencjalni
pracownicy. Jednoczesnie jednak spora cze$¢ z nich wyrazita przekonanie, ze zatrudnianie ,,Zetek” jest
nieunikniong konsekwencja zmian pokoleniowych.

Bym powiedziat w ten sposéb, ze nie mamy wyboru, bo to sq ludzie, ktorzy tak czy inaczej
wchodzg na rynek, sq na tym rynku i innych nie bedzie, bo tych ludzi mimo wszystko ubywa,
tak stricte, jesli chodzi o branze rolniczqg, gdzie jest coraz ciezej znalez¢ pracownika w 0go-
le, a jeszcze, zeby miat jakies pojecie i chec do roboty, bo te warzywa sie same z pola nie
zwiozq.

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]

Moderator: Podsumowujqc, czy to jest rodzaj pracownika, ktdrego chetnie byscie zatrud-
nili?

— Nie. Pomijajgc wyjqtki, raczej nie.

— Zalezy indywidualnie od osoby.

— U mnie nie ma wyjscia. (...) Biore, co jest [usmiech].

[PRACODAWCA — SEKTOR PRZEMYSLtOWY]

W tej sytuacji pracodawcy dostrzegajg potrzebe zmiany swojego podejscia i nauczenia sie zasad ko-
munikacji z nowymi pracownikami. Wydaje sie, ze jak na razie brakuje im jednak do tego narzedzi. Co
w czesci pracodawcdéw rodzi zrozumiatg frustracje.

My sie musimy przestawic troche i nauczyc, jak z takim pokoleniem pracowac.

[PRACODAWCA — SEKTOR UStUGOWY]

Musimy sie po prostu nauczy¢ z nimi rozmawiac. Zmieniajq sie czasy, zmieniajq sie ludzie,
zmieniajq sie podejscia wszystkie i my tez musimy sie pozmieniac, zeby sie dostosowac.
Przynajmniej sprobowac.

[PRACODAWCA - SEKTOR UStUGOWY]

Caty czas my musimy do nich sie dostosowywac. Czemu oni do nas nie moggq sie troszeczke
dostosowac, dac cos od siebie? Czemu to my caty czas musimy sie dostosowywac?

[PRACODAWCA - SEKTOR ROLNO-SPOZYWCZY]
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9 PODSUMOWANIE

=>» Mimo licznych opracowan i charakterystyk pokolenia ,Z”, ktére powstaty w ostatnich latach,
z ktorych wytania sie dosc spdjny obraz wspétczesnych mtodych ludzi, w $Swietle ustalen ana-
litycznych niniejszego badania nalezy podkresli¢, ze ,Zetki” stanowig grupe wewnetrznie réz-
norodnga. Ze wzgledu na wiek, a w konsekwencji moment zycia, w ktdrym znajdujg sie obecnie
(mowa przeciez o ludziach od 20 do 31 lat) przedstawiciele tego pokolenia charakteryzowac sie
potrafig bardzo odmiennymi doswiadczeniami. Z jednej strony mamy wsréd nich ludzi bardzo
mtodych, mieszkajgcych z rodzicami, dopiero wkraczajgcych w dorostosc i poszukujgcych pierw-
szej pracy, z drugiej natomiast takze ustatkowanych trzydziestolatkdw o wieloletniej, rozwijaja-
cej sie karierze zawodowej i ustabilizowanej sytuacji rodzinnej. Zestawienie ze sobg tych grup
stanowi niewatpliwe wyzwanie analityczne, a uzyskane w badaniu wyniki traktowa¢ nalezy jako
rodzaj uogdlnienia w rzeczywistosci bardzo zréznicowanej i dynamicznej sytuacji.

=> Wiekszo$¢ przedstawicieli pokolenia ,Z” pracujgcych w wojewddztwie tédzkim rozpoczeta swo-
jg pierwszg prace zawodowq jeszcze w trakcie nauki, a takze posiada przynajmniej kilkukrotne
doswiadczenie zmiany miejsca pracy. W chwili realizacji badania aktywnych zawodowo byto
78,4% przedstawicieli pokolenia ,,Z”, w trakcie zaplanowanej przerwy od pracy zawodowej byto
8,0% badanych, a nie pracowato i szukato pracy 13,6%. Wiekszos¢ badanych (68,1%) pracowata
w obecnym miejscu zatrudnienia od co najmniej roku, ale staz ten byt znaczaco dtuzszy w przy-
padku ,Zetek” ze starszej grupy wiekowej.

Najczestszymi formami zatrudnienia wséréd przedstawicieli pokolenia ,,Z” s3 umowa o prace na
czas nieokreslony — (51,1% badanych); umowa o prace na czas okreslony — 24,3% badanych oraz
umowa zlecenie — 13,9% badanych. Cho¢ w przypadku obu podkategorii respondentéw, naj-
czesciej wskazywanym wymiarem czasu pracy byt ekwiwalent zatrudnienia w petnoetatowym
wymiarze godzin (40 godzin tygodniowo), to byt on wskazywany czesciej przez osoby w wieku
25-31 lat (66,9% w stosunku do 52,0%), podczas gdy osoby mtodsze czesciej wskazywaty na nie-
petny wymiar czasu pracy (21,7% badanych w tej grupie w stosunku do 9,9% w grupie starszej).

Posiadanie planéw dalszego rozwoju kariery zawodowej zadeklarowato w badaniu 41,7% re-
spondentdw, a wiekszos¢ z nich przystapita juz do jego realizacji.

= Badane ,Zetki” podchodzity do kwestii poszukiwania pracy bardzo swiadomie. Preferencje
w tym zakresie posiadata zdecydowana wiekszos¢ badanych — 98,8% respondentéw w wieku
20-25 lat, 99,3% — w wieku 26-31 lat, w catej probie — 99,0%. Jedynie 1% respondentow zade-
klarowat, ze podczas wyboru firmy nie zwraca uwagi na nic poza mozliwoscig zatrudnienia.
Do najwazniejszych (wskazanych przez co najmniej % badanych) czynnikéw zaliczy¢é mozna:
lokalizacje firmy (71,2% wskazan); wysokos¢ wynagrodzenia (78,2%); czas i koszt dojazdéw
(65,3%); obowigzki (63,0%). O ile w obu analizowanych grupach wiekowych pokolenia ,Z” hie-
rarchia istotnosci poszczegdlnych kryteriéw determinujgcych decyzje o podjeciu zatrudnienia
jest podobna, o tyle przypisywane owym kryteriom wagi réznig sie od siebie. Podczas gdy starsi
z badanych wiekszg wage przypisujg takim czynnikom jak: wysoko$¢ wynagrodzenia, lokalizacja
firmy, sposdb organizacji czasu pracy oraz dostepne benefity, to mtodsi przedstawiciele poko-
lenia ,,Z” czesciej wskazywali na zakres obowigzkdow oraz jakos¢ i wyglad przestrzeni do pracy.

Badanych poproszono takze o wskazanie najwazniejszych dla nich elementéw i aspektéw juz
podjetej pracy zawodowej. Za najwazniejsze z nich przedstawiciele pokolenia ,Z” uznali dobrg
atmosfere (90,3% wskazan), a w dalszej kolejnosci takze to, aby: z fatwoscig uzyskiwac infor-
macje i wyjasnienia potrzebne do wykonywania swoich obowigzkéw (85,6%); mie¢ zagwaran-
towane narzedzia, by skutecznie wykonac¢ swojg prace (86,8%); méc z fatwosciq tgczy¢ prace
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z Zyciem osobistym (87,4%). Za najmniej istotne uznali otrzymywanie niefinansowych dodat-
kow, tzw. benefitow (60,8%).

Mtodzi pracownicy najpowszechniej chcieliby pracowa¢ na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony (72,5%). Znacznie rzadziej pojawiaty sie takie odpowiedzi jak: umowa na czas
okreslony (9,4%); wtasna firma / B2B (7,9%); umowa zlecenie (3,9%). Osoby starsze czesciej niz
mtodsze deklarowaty, ze najbardziej chciatyby pracowaé na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, @ mtodsze czesciej niz starsze na podstawie umowy na czas okreslony lub umowy
zlecenia. Badani przedstawiciele pokolenia ,Z” najchetniej pracowaliby u pracodawcy (56,4%),
a w dalszej kolejnosci takze w domu / zdalnie lub hybrydowo (kazdorazowo 47,1%). Najmniej
popularng formga byta praca w delegacjach / w terenie (13,9%).

Oczekiwania finansowe przedstawicieli pokolenia ,Z” sg wyzsze niz osiggane przez nich obecnie
dochody i wynoszg najczesciej 4000-7999 zt netto miesiecznie. W tym: 4000-5999 zt (50,1%
badanych, w tym 55,5% w wieku 20-25 lat oraz 44,8% w wieku 26-31 lat) oraz 6000-7999 zt
(25,3% badanych, w tym 21,5% w wieku 20-25 lat oraz 29,0% w wieku 26-31 lat). Po raz kolejny
obie grupy wiekowe rdznig sie miedzy sobg w sposdb wynikajgcy najprawdopodobniej z wieku
oraz — w konsekwencji — poziomu zaawansowania w rozwoju kariery zawodowej i zwigzanej
z nim wysokosci osigganych i oczekiwanych zarobkéw. Respondenci mtodsi czesciej niz starsi
deklarowali, ze oczekiwane przez nich dochody mieszczg sie w nizszym przedziale kwot.

Warto przy okazji zwrdéci¢ uwage na fakt, ze w chwili prowadzenia badania pensja minimal-
na w Polsce wynosita 3600 zt, a przecietne wynagrodzenie brutto w drugim kwartale 2023 r.
wyniosto 7005,76 zt, co dawato odpowiednio 2783,86 oraz 5106,20 ztotych netto miesiecznie
w przypadku zatrudnienia na podstawie umowy o prace. Nalezy w tym miejscu takze odno-
towac, ze oczekiwania finansowe (w wysokosci deklarowanej podczas rozmow o prace, a nie
przez respondentéw w ankiecie) mtodego pokolenia budzity sprzeciw pracodawcow i zostaty
przez nich ogdlnie okreslone jako wygdrowane, roszczeniowe i nieadekwatne do posiadanych
umiejetnosci.

Doswiadczenia w poszukiwaniu pracy w wojewdédztwie tddzkim, jakie posiadajg przedstawiciele
pokolenia ,,Z”, pokazujg, ze znalezienie pracy przychodzi im stosunkowo szybko — blisko potowa
(45,1%) przedstawicieli pokolenia ,,Z” swojej pierwszej pracy poszukiwata krocej niz 1 miesigc,
a kolejne 33,5% — ponad 1, ale do 3 miesiecy — a wiec bez wiekszych trudnosci. Najczesciej wy-
korzystywanymi drogami poszukiwania zatrudnienia sg kanaty niesformalizowane, jak Internet
(77,6%), oraz znajomi i rodzina (54,0%).

Jedynie kilkanascie procent (16,5%) przedstawicieli pokolenia ,Z” miato okazje korzystac ze
wsparcia instytucji wspierajgcych regionalny rynek pracy. Dla wiekszosci z nich byt to urzad
pracy, a w dalszej kolejnosci agencje zatrudnienia oraz liczne podmioty i instytucje, ktérych
dziatalnosc jest ukierunkowana na aktywizacje zawodowg mtodych ludzi. Najczesciej wykorzy-
stywanymi przez nich formami wsparcia byty: posrednictwo pracy (wskazane przez 78% bada-
nych) oraz szkolenie/staz (53,0%), a w dalszej kolejnosci takze poradnictwo zawodowe (28,0%).

Zdecydowana wiekszos¢ badanych, niezaleznie od wieku, pracowata w miejscu wskazanym
przez pracodawce (72,2%), a najmniejsza cze$¢ z nich w domu / zdalnie (6,7%). W przypadku
pozostatych form organizacji pracy, osoby mtodsze (20-25 lat) charakteryzowaty sie wiekszg mo-
bilnoscia, czesciej pracowaty w delegacjach lub w terenie (9,5% w stosunku do 5,0%), podczas
gdy praca o0sdb starszych (26-31 lat) byta bardziej elastyczna — czesciej pracowali oni hybrydo-
wo, raz z domu, raz u pracodawcy (15,7% w stosunku do 11,8%).

Badani przedstawiciele pokolenia ,Z” w mniej niz potowie przypadkow potwierdzili zgodnos¢
wykonywanej pracy zawodowe] z wczesniejszymi doswiadczeniami i posiadanymi zaintereso-
waniami. Zgodnos$¢ pracy z wyksztatceniem potwierdzito 46,3% badanych; z doswiadczeniem
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zawodowym — 48,0%; z zainteresowaniami zawodowymi — 30,6%); z zainteresowaniami pozaz-
awodowymi, hobby —47,8%.

Przedstawiciele pokolenia ,Z” deklarowali umiarkowanie wysoki poziom zadowolenia z wyko-
nywanej pracy. Do aspektéw, ktore uznali za najbardziej satysfakcjonujgce (wiecej zadowolo-
nych niz niezadowolonych badanych) nalezaty: relacje ze wspdtpracownikami (75,8%); forma
zatrudnienia (73,8%); wymiar czasu pracy (75,4%); relacje z przetozonymi (66,7%); zakres obo-
wigzkdéw (65,2%); forma organizacji pracy (60,0%). Natomiast do aspektow niesatysfakcjonuja-
cych (wiecej niezadowolonych niz zadowolonych badanych): mozliwosci i perspektywy awansu
(30,0%); wysokosé wynagrodzenia (27,6%). Jednoczesnie, poza zgodnoscig pracy z zaintereso-
waniami, mtodsi badani czesciej deklarowali zadowolenie niz starsi.

Przedstawiciele pokolenia ,Z” majg dobrg opinie na temat posiadanych przez siebie kompeten-
cji i umiejetnosci. W przypadku tzw. kompetencji twardych, niemal wszyscy badani deklarowa-
li umiejetno$é podstawowe]j obstugi komputera, a zdecydowana wiekszos¢ znajomosé jezyka
obcego i posiadanie prawa jazdy. Mniej liczne byly natomiast wskazania w bardziej specjali-
stycznych obszarach. Respondenci dos¢ wysoko ocenili takze stopien, w jakim posiadajg wiek-
sz0$¢ z przedstawionych im do oceny kompetencji miekkich (kazdorazowo co najmniej prawie
7 punktow w 10-punktowej skali oceny). Wyjatek stanowity zdolnosci przywddcze / perswazja
(5,53 pkt) oraz swoboda wystgpien publicznych (4,90 pkt).

Dodatkowo, jak pokazaty wyniki badania, ,,Zetki” sg dobrego zdania o posiadanych przez siebie
kompetencjach zawodowych. Ponad % z nich bardzo dobrze i dobrze ocenito swoje kompe-
tencje zaréwno w zawodzie wyuczonym (tgcznie 64,4% wskazan), jak i w zawodzie, w ktédrym
pracuje obecnie (79,2%) oraz w zawodzie, w ktérym chciatoby pracowac (62,7%).

Jednoczesnie nalezy mie¢ na uwadze, ze umiejetnosci i kompetencje (szczegdlnie praktyczne,
zawodowe) posiadane przez rozpoczynajacych prace w regionie tédzkim przedstawicieli poko-
lenia ,,Z”, przez pracodawcow zostaty ocenione do$é nisko — jako wymagajace znacznego uzu-
petnienia i dostosowania do potrzeb realizacji zadan stuzbowych. Jednoczesnie pracodawcy
krytycznie podeszli do tzw. umiejetnosci miekkich mtodych pracownikéw. Cho¢ dostrzegali ta-
kie ich zalety, jak otwartos¢, przyjaznosé i dbatosé o jakos$¢ tzw. atmosfery, to nie przektadaty
sie one w ich odczuciu na przydatnosc ,,Zetek” jako pracownikéow. Decydowaty o tym przede
wszystkim niewielka odpornos¢ na stres (na ktory reagujg wycofaniem), nieche¢ do pracy pod
presjg czasu oraz tendencje do tatwego wycofywania sie z realizacji powierzonych zadan bez
wiasciwej komunikacji z pracodawcy. Przedsiebiorcy zwracali takze uwage na niski, ich zda-
niem, poziom zaangazowania pokolenia , Z” w prace, a takze zbyt matg samodzielnos¢ i nieprze-
jawianie inicjatywy w wykonywaniu powierzonych obowigzkdw, ktéry utozsamiali z brakiem
odpowiedzialnosci zawodowej.

Co ciekawe, sq to kompetencje miekkie, ktére wysoko ocenili u siebie respondenci z pokolenia
»Z”. Nasuwa sie zatem w tym miejscu pytanie, na ile perspektywa pracodawcéw, a na ile per-
spektywa samych , Zetek” jest lepszym odzwierciedleniem ich rzeczywistego poziomu umiejet-
nosci i kompetencji potrzebnych na regionalnym rynku pracy? A takze, na ile réznice w ocenach
obu grup sg wynikiem $cierania sie na rynku pracy perspektyw réznych generacji o odmiennych
potrzebach i opiniach?

Pracodawcy zapytani o opinie na temat najbardziej obecnie pozgdanych cech, umiejetnosci
i kompetencji zawodowych pracownikéw na rynku pracy w wojewddztwie tddzkim deklarowali,
ze sg to przede wszystkim chec i gotowosc do pracy. Z ich perspektywy sg to cechy najbardziej
deficytowe Przedsiebiorcy zgodnie deklarowali, ze sg w stanie przygotowac i wyszkoli¢ pracow-
nika, a takze wyposazy¢ go w umiejetnosci i kompetencje potrzebne do wykonywania okreslo-
nych zadan (co wazne, w opinii pracodawcéw nie jest w stanie w obecnej formie zrobi¢ tego
w Zaden sposob system edukacji, rowniez branzowej i zawodowej). Nie sg natomiast w stanie
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zmotywowaé mtodych pracownikéw do zaangazowanej i efektywnej pracy. Sytuacje te utrudnia
dodatkowo bardzo ich zdaniem wysoka rotacja pracownikéw i ogdlny deficyt oséb chetnych do
podjecia zatrudnienia.

Przedstawiciele pokolenia ,Z” aktywni zawodowo na terenie wojewddztwa tédzkiego charak-
teryzujg sie dos¢ wysokim poziomem mobilnosci i elastycznosci zawodowej. Wiekszo$¢ z nich
posiada przynajmniej kilkukrotne doswiadczenie zmiany miejsca pracy oraz zwigzanego z nig
nabywania nowych kompetencji i umiejetnosci. Dodatkowo zdecydowana cze$é badanych po-
siadajgcych plan dalszego rozwoju zawodowego, w celu jego realizacji zdobyta nowe kompeten-
cje i umiejetnosci, a cze$¢ z nich takze zmienita wykonywany zawdéd, branze, a nawet miejsce
zamieszkania. Wiekszo$¢ z pracujgcych respondentéw deklarowata tez, ze nadal poszukuje in-
nej pracy.

»Zetki” najczesciej zmieniajg prace z witasnej inicjatywy, kierowane zaréwno motywami zwia-
zanymi z warunkami zatrudnienia (,,nie odpowiadata mi wysokos$¢ wynagrodzenia” —36,0% ba-
danych; ,,nie miatem perspektyw rozwoju” — 33,5%; ,znalaztem lepszg prace” — 31,5%; ,nie
odpowiadaty mi warunki pracy” —30,4%; ,,nie odpowiadat mi zakres obowigzkéw” — 18,2%), jak
i szeroko rozumiang atmosferg w pracy (,,nie odpowiadata mi atmosfera w pracy” — 23,5%; ,nie
dogadywatem sie z przetozonymi” — 17,5%), a takze checig eksperymentowania i zdobywania
nowych zawodowych doswiadczen (,,chciatem sprébowac czegos innego” — 21,0%).

Co wiecej, zapytana o pozadang forme organizacji / miejsce pracy wiekszos¢ respondentow
wskazata jako pozgdang wiecej niz jedng forme organizacji pracy, co moze swiadczy¢ o stosun-
kowo duzej elastycznosci mtodych ludzi réwniez w tym obszarze.

Kwestia mobilnosci i elastycznosci zawodowej, a takze otwartosci na zmiane pracy zostata za-
uwazona (w dos¢ krytycznym swietle) takze przez funkcjonujgcych w regionie pracodawcow,
ktérzy z kolei zwracali uwage na (w ich opinii) nieche¢ mtodych ludzi do zdobywania w pracy
nowych zawodowych kwalifikacji, przy jednoczesnej tatwosci w rezygnowaniu z zatrudnienia
oraz podrézowaniu za wybrana pracg do innych regiondw, a nawet krajow.

Cho¢ w materiale empirycznym brak na to jednoznacznych dowoddw, wydaje sie, ze ,Zetki”
charakteryzuje duza mobilnosc i elastycznos¢ w zakresie, ktory przedstawiciele tego pokolenia
wybrali i nakreslili samodzielnie. S3 natomiast mniej gotowi do podporzadkowania sie w tych
obszarach wymaganiom pracodawcy.

Zdecydowana wiekszo$¢ decyzji badanych przedstawicieli pokolenia ,Z” o podjeciu badz po-
szukiwaniu pracy w wojewddztwie tddzkim motywowana byta faktem zamieszkiwania na jego
terenie (91,3% wskazan). Jedynie 4,3% z nich przeniosto sie do regionu, poniewaz otrzymali tu
prace, za$ 8,6% — poniewaz podjeto tu nauke w szkole badz na studiach.

Jednoczesnie pracujgce i szukajgce pracy na terenie wojewddztwa ,,Zetki” wydajg sie dos¢ przy-
wigzane do obecnej lokalizacji. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych (83,0%) wigze swojg przy-
szto$¢ zawodowaq z wojewddztwem tédzkim. Najwazniejsze powody, dla ktérych mtodzi ludzie
planuja zosta¢ w wojewddztwie, to posiadanie mieszkania, brak koniecznosci jego poszukiwa-
nia (61,7% wskazan) oraz praca w miescie rodzinnym, blisko$¢ rodziny, znajomych i/lub partne-
ra (59,8%).

Natomiast wsrdod powodow niewigzania przysztosci zawodowej z regionem tédzkim znajdujg
sie przede wszystkim czynniki zwigzane z samg praca. Byty wsrdd nich: brak znajomosci, sieci
kontaktow (w tym kontaktéw, ktére utatwiajg zdobycie pozycji zawodowej, znalezienie lepszej
pracy) — wskazane przez 30,4% badanych; mato ofert pracy — 37,5%; mniejsze mozliwosci zna-
lezienia dobrze ptatnej pracy — 35,7%, a w dalszej kolejnosci rowniez brak mieszkania i/lub per-
spektyw na nie — 26,8% wskazan.
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Badani nie majg silnie ugruntowanych opinii na temat regionalnego rynku pracy w wojewddz-
twie tédzkim, w pytaniu o ocene jego réznych aspektdow przewazaty odpowiedzi neutralne.
Najbardziej pozytywnymi opiniami cieszg sie takie aspekty regionalnego runku pracy, jak: sta-
bilnos¢ zatrudnienia, tj. to na ile fatwo jest utrzymac posiadang prace — 46,9% ocen pozytyw-
nych; dostepnosc¢ i liczba ofert pracy w regionie — 45,1%. Natomiast najbardziej negatywnymi:
tatwos¢ znalezienia odpowiedniej pracy — 30,1% ocen negatywnych; dziatalnos¢ instytucji po-
magajacych w znalezieniu pracy — 28,5%; wysokos¢ wynagrodzenia za prace — 25,0%.

Zdaniem ,Zetek” na regionalnym rynku pracy w wojewddztwie tédzkim najbardziej istotne sg
takie kompetencje twarde, jak: znajomos¢ jezyka obcego — wskazana przez 57,6% badanych;
podstawowa obstuga komputera np. pakietu office — 43,6%; zaawansowane umiejetnosci z za-
kresu informatyki (znajomos¢ programowania, pozycjonowania stron, administrowanie bazami
danych itp.) — 40,8%. Natomiast za najbardziej pozadane w regionie kompetencje miekkie ba-
dani uznali przede wszystkim ,,umiejetno$¢ pracy pod presjg czasu /odpornosc¢ na stres — wska-
zang przez 61,1% z nich.



10 WNIOSKI Z BADANIA: MIEJSCE PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA ,Z” NA

RYNKU PRACY WOJEWODZTWA tODZKIEGO — SZANSE | ZAGROZENIA

Wydaje sie, ze pokolenie ,Z” jest grupg bardziej wewnetrznie zréznicowang niz pozostate, aktywne
na rynku pracy pokolenia. Przyczyn tego stanu doszukiwaé sie mozna zaréwno w, charakterystycznie
przypisywanych ,Zetkom”, atomizacji i indywidualizacji, jak i typowe]j obecnie dla ludzi w tym wieku
ewolucji sytuacji zyciowych — sg wsrdd nich zardwno bardzo mtodzi, rozpoczynajacy prace zawodowg
i doroste zycie, jak i starsi, juz catkiem w tym dorostym zyciu i karierze ustatkowani. Stawia to wy-
zwania zaréwno przed pracodawcami, jak i przed szeroko rozumianym rynkiem pracy i funkcjonuja-
cymi w jego obrebie instytucjami. Sg one zwigzane przede wszystkim z koniecznoscig dopasowania,
a w konsekwencji wewnetrznego zrdéznicowania sposobdw myslenia o przedstawicielach pokolenia
»,Z” oraz drég i mechanizmdéw podejmowania z nimi wspdtpracy.

GDYBY SPOJRZEC Z ZEWNATRZ, TROCHE OCZAMI PRACODAWCOW, NA BADANYCH PRZEDSTA-
WICIELI POKOLENIA ,,Z” MOZNA, W PEWNYM UOGOLNIENIU, POWIEDZIEC, ZE TO POKOLENIE
PELNE SPRZECZNOSCI:

=>» sq mobilni, ale gdy majg w regionie mieszkanie lub rodzine, to chetnie zostang na miejscu;

=> sq elastyczni, jezeli chodzi o prace, ale wiekszo$¢ pragnie pracowac na podstawie umowy na czas
nieokreslony (przywiqgzanie do tradycyjnych form zatrudnienia rosnie wraz z wiekiem);

sqg uwazani za osoby motywowane do pracy przez idee i wartosci, ale wielu z nich jako podsta-
wowe determinanty wyboru pracy wymienia finansowe warunki zatrudnienia;

sq asertywni, ale majq trudnosci z komunikacjq bezposrednig;
lepiej czujg przestrzen wirtualng — bo sq tam non stop — niz rzeczywistg;

oczekujqg precyzyjnych i kompleksowych informacji o warunkach i zasadach pracy, ale sami potra-
fig porzucic¢ prace, nie informujgc o tym wczesniej;

potrafig zawalczyc o swoje, choc czesto lepiej znajg swoje prawa niz obowiqzki;

sq postrzegani jako nastawieni na fatwy i bezwysitkowy zysk, ale jednoczesnie chetnie angazujq
sie w zadania, ktére sami uwazajq za wazne;

majq relatywnie bogate i réznorodne doswiadczenia zawodowe, ale przy tym dosc czesto szybko
i bez problemu zmieniajg prace;

nie przywiqzujq sie do pracodawcy, ale sami szukajq stabilizacji (np. umowa na czas nieokreslo-
ny);

chcq osiggnqc sukces, ale nie mysig o nim w dfugoterminowej perspektywie — nie majq trudnosci
z podjeciem nowej decyzji o przysztosci —sq tu i teraz;

L 2 T T T T 7

sq uwazani za bardzo kreatywnych i tworczych, ale w pracy potrzebujq precyzyjnych instrukcji
i rzadko wykazujq sie inicjatywq.

Szczegdlnie istotna jest przy tym znaczgca rdéznica pomiedzy sposobem postrzegania i traktowania
pracy zawodowej przez pokolenie ,,Z” a tym, jak robili to dotychczas inni pracownicy. W przypadku
wczesniejszych pokolen stosunek do pracy ewoluowat stosunkowo powoli, co pozwalato na znalezie-
nie wspolnej perspektywy i wypracowanie porozumienia pomiedzy nowymi na rynku pracy pracow-
nikami a ich przetozonymi. Jak pokazujg opinie pracodawcéw z regionu tddzkiego, podejscie do pracy
przedstawicieli pokolenia , Z” jest w duzym stopniu catkowitym zerwaniem z dotychczas obowigzujaca
narracja, jak sie wydaje nie tylko zawodowa, ale réwniez zyciowga. W efekcie obie grupy, co wyraz-
nie pokazaty rozmowy z pracodawcami, czesto nie znajdujg nici porozumienia, funkcjonujac niejako
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w dwoéch roztgcznych komunikacyjnie rzeczywistosciach. Bo, co wazne, wchodzgcy na rynek pracy
przedstawiciele pokolenia ,,Z” oraz ich potencjalni pracodawcy nie tylko postrzegajg prace odmien-
nie, ale takze wykorzystujg odmienne sposoby, strategie i skrypty komunikacyjne. W efekcie trudno
im wzajemnie o swoich perspektywach opowiedzieé. Wydaje sie, ze ta niemoznosé porozumienia sie
zniecheca obie strony.

Jak pokazaty analizy, to wtasnie kwestie komunikacyjne, a nie niedostatki wiedzy, umiejetnosci i kom-
petencji, mogg by¢ podstawg nieporozumien na linii pracodawcy — pracownicy z pokolenia ,Z". Z jed-
nej strony regionalne ,Zetki” sg w zdecydowane]j wiekszosci dos¢ wysoko wyksztatcone, posiadajg
réznorodne doswiadczenia zawodowe oraz oceniajg swoje kompetencje stosunkowo dobrze (choé
nalezy pamietaé, ze ocene te nie zawsze potwierdzajg pracodawcy). Z drugiej strony natomiast pra-
codawcy deklaruja, ze w efekcie licznych trudnosci ze znalezieniem odpowiednich i zaangazowanych
pracownikdw sg gotowi sami przygotowac i wyszkoli¢ zatrudniane osoby, o ile tylko bedg one zaintere-
sowane dtugotrwatg wspodtpracg na oferowanych warunkach. Jak podkreslali w rozmowach regionalni
pracodawcy, podstawowg cechg, jakiej oczekujg od nowego pracownika sg ,checi”. By¢ moze jednak
sg to checi rozumiane inaczej niz te definiowane przez chcace pracowac ,Zetki”.

Sytuacja w regionie tédzkim wydaje sie szczegdlnie trudna takze dla mtodych pracownikéw. Nie dos¢,
ze rynek pracy nie oferuje im satysfakcjonujgcych warunkéw finansowych, to jeszcze spotykajg sie
z negatywnym nastawieniem pracodawcéw i niezrozumieniem w istotnych dla siebie kwestiach (cho-
ciazby takich, jak oddzielenie pracy zawodowej od zycia prywatnego, czy praca w okreslonych ramach
czasowych). Nie dziwi zatem, ze pracy w regionie czesciej szukajg ci mtodzi pracownicy, ktorzy sg juz
z wojewddztwem zwigzani w inny sposéb, np. posiadajg tu mieszkanie lub rodzine, podczas gdy pozo-
stali wykazujg sie wiekszg mobilnoscig i tatwiej im opuscic¢ region w poszukiwaniu odpowiedniej pracy.

Deficytowe w regionie wydajg sie w tej sytuacji nie dziatania ukierunkowane na ksztatcenie i przygo-
towanie do pracy nowego pokolenia, ale na rozwijanie w nich umiejetnosci komunikacyjnych zwigza-
nych z pracg zawodowa i porozumiewaniem sie z pracodawcami — nie w skrétowej, wirtualnej formie,
ale zgonie z kanonami, jakimi postugujg sie pracodawcy — oraz lepsze poznanie i by¢é moze petniejsze
zaakceptowanie norm i zasad (a takze praw i obowigzkdéw obu stron) panujgcych na rynku pracy.
Natomiast w przypadku dziatan skierowanych do pracodawcow konieczne wydajg sie dziatania in-
formacyjne, ukierunkowane na odkrywanie potencjatu kryjacego sie w pokoleniu ,Z”, ktéry wydaje
sie by¢ przez regionalnych pracodawcéw bagatelizowany. A takze uczgce zrozumienia i szacunku dla
zmieniajgcych sie norm, zwyczajow i potrzeb kolejnych pokolen pracownikéw.

Warto przy tym pamietac¢ takze o trendach charakterystycznych dla wspdtczesnego rynku pracy, juz
nie tylko w wojewddztwie tédzkim, ale na catym swiecie. Wzmocniona przez pandemie pozycja pracy
zdalnej wprowadzita na rynek pracy zjawisko dotychczas niespotykane w podobnej skali — ponadre-
gionalng, a nawet miedzynarodowg konkurencje zaréwno pracownikdw o miejsca pracy, jak i praco-
dawcow o talenty. By¢ moze juz w najblizszej przysztosci bedzie trzeba mysleé nie w kategoriach sytu-
acji przedstawicieli pokolenia ,,Z” na regionalnym rynku pracy w wojewddztwie tédzkim, ale o pracy
dla przedstawicieli pokolenia ,,Z” z wojewddztwa tddzkiego oraz o pracownikach dla regionalnych pra-
codawcow.
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