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Szanowni Panstwo,

Raport o pokoleniach na rynku pracy powstawat u nas z ogromnym entuzjazmem.
Tego nam brakowato!

Od lat tworzymy opracowania prezentujgce trendy ptacowe, mierzymy dostepnosc talentdw oraz potencjat
w wielu branzach. Rynek rekrutacji, na ktérym dziatamy od 40 lat, wymaga jednak od nas przede wszystkim
uwaznego obserwowania tego, jak zmieniajg sie ludzie i cate pokolenia, analizowania przemian spoteczno-
ekonomicznych i ich wptywu na rynek pracy.

Nasze podstawowe zadanie w sektorze przedsiebiorstw to pomoc w rekrutaci kadry, ktora zapewni firmom stabilny
wzrost badz utrzymanie pozydji. Patrzac przez pryzmat zmian zachodzgcych na catym swiecie mozna zauwazyc, jak
szybko precyzja oraz trafnos¢ doboru pracownikow stajg sie warunkiem koniecznym do tego, by organizacje mogty
zrealizowac swoje cele i osiggngc sukces. W niedalekigj przysztosci to nie produkt, ustuga, innowacja czy model
biznesowy bedg determinowaty pozycie firm na rynku i ich konkurencyjnosc. Liderami bedg ci, ktdrym uda sie zbudowac
i zatrzymac najlepsze zespoty. Wygrajg firmy tworzace takg kulture organizacyjng, ktora bedzie imponowac najlepszym.

Fundamentem dobrych zespotow jest komplementarnos¢, przektadajgca sie na ich wielowymiarowy
potencjat i mozliwosci. Zaangazowanie pracownikow reprezentujgcych rozne pokolenia, tym samym rozne
doswiadczenia i kompetencje, prowadzi do zbudowania zespotu, ktory bedzie miat wszystkie pozgdane przez
pracodawcow umigjetnosci na najwyzszym poziomie. Zminimalizuje to rywalizacje i wzmocni wspotprace,

a stagd juz prosta droga do mnozenia wartosciowych inicjatyw i tworzenia przewag konkurencyjnych.

Gotowosc¢ i otwartos¢ przedsiebiorstw do budowania roznorodnosci i wielowymiarowych struktur to
zapewnienie sobie mocnej pozycji na rynku w przysztosci.

Zapraszam do lektury.
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Szanowni Panstwo,

Z nieskrywang radoscig zapraszamy Panstwa do lektury raportu o pokoleniach
na polskim rynku pracy.

W raporcie porownujemy poszczegolne grupy wiekowe aktywnych zawodowo Polek i Polakow
- pokolenia Baby Boomers, X, Y oraz Z - pod katem wyksztatcenia, branzy, wysokosci wynagrodzenia
oraz doswiadczenia. Przedstawiamy rowniez wartosci, jakimi sie kierujg w zyciu zawodowym
i pozazawodowym. Oddalismy ich przedstawicielom gtos, by opowiedzieli, jakie perspektywy widzg
dla siebie na rynku pracy oraz co jest dla nich najwiekszym wyzwaniem. Z raportu dowiedzg sie tez

Panstwo, jak jest rozumiana i wdrazana inkluzywnos¢ w firmach naszych rozmowcow.

Nasze opracowanie jest probg weryfikacji — potwierdzenia bgdz zaprzeczenia — powszechnie powielanych,
utartych stereotypow. ,Mtodzi w zbyt czesto zmieniajg prace i sg zbyt roszczeniowi’, ,dla osob 55+
nie ma miejsca na obecnym rynku pracy” to generalizujgce, nieprawdziwe i czesto krzywdzgace opinie,
z ktorymi spotykamy sie wszyscy. Czy rzeczywiscie czesta zmiana pracy to przywilej wieku?
A moze raczej znak rozpoznawczy obecnych czasow? Czy firmy na pewno nie sg zainteresowane
piecdziesiecioletnimi pracownikami, czy moze przeciwnie — dostrzegajg i doceniajg potencjat zespotow
zroznicowanych wiekowo? Zalezato nam na tym, by poznac¢ stanowiska obu stron — pracownikow

i pracodawcow. Przedstawiamy je w naszej analizie.

Wyniki badania prezentujemy na tle trendow, w kontekscie danych ekonomicznych i demograficznych.

Czy i na ile potwierdzajg one stereotypy dotyczgce roznic pokoleniowych?

Zapraszamy do lektury!
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Eksperci
grafton

Ewa Michalska

Operations Director

W szeregach Grafton od 12 lat.
Odpowiada za wyniki biznesowe
i prace zespotu w Warszawie.
Wspottworzy kierunki rozwoju
ustug w Polsce oraz rozwigzania
biznesowe majace wptyw na
procesy w obszarze Perm.
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Anna Wagrowska

Senior Consultant

W Grafton od pot roku,

w branzy HR od ponad 10 lat.
Na co dzien zajmuje sie
rekrutacjami w obszarze
Manufacturing w todzi.

Mateusz Skiba

Client Relationship Manager

W Grafton od ponad szesciu
lat. Odpowiada za rekrutacje
state do Business Services oraz
Corporate. Wczesniej metodyk,
lektor oraz ttumacz jezyka
angielskiego i rosyjskiego.

Michat Piernik

Division Manager

Danuta Protasewicz

Regional Manager

16 lat w branzy doradztwa
personalnego. Kieruje

dwiema jednostkami Grafton
zlokalizowanymi

w potudniowej Polsce —
oddziatami Katowice i Krakow.

Od ponad 10 lat odpowiedzialny za procesy rekrutacyjne na stanowiska
sredniego i wyzszego szczebla dla firm z sektora SSC/BPO. Z firma
Grafton zwigzany od 2015 roku. Od stycznia 2022 roku petni funkcje
managera zespotu Business Services & Corporate, realizujgc projekty
rekrutacyjne w Polsce zachodniej na stanowiska specjalistyczne,
eksperckie, a takze Sredniego i wyzszego szczebla.

Natalia Nijak

Division Manager, Katowice

Ma ponad szes¢ lat doswiadczenia
zawodowego w obszarze rekruta-
cji i doradztwa personalnego.

W Grafton odpowiedzialna za
zespot specjalizujgcy sie

w rekrutacjach nietechnicznych,
realizowanych na terenie Slaska.
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Pokolenia na rynku pracy

RekeleEnie),( Pl Rekeleniey4
Millennials (Y)

1965-1979 1996-2012

1946-1964 1980-1995

(przeprowadzone na potrzeby raportu
badania objety osoby do wieku
emerytalnego, czyli 1957-1964)

Marta Rojewska, Milenialsi, pokolenie Z, Y, X, generacja baby boomers — kto to?, InterviewMe, 24 stycznia 2019

grafton

recruitment
Gi Group Holding

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY




POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY 2022

ROZDZIAL &

‘ Liczba ludnosci

Problemy demograficzne Polski sg obecnie jednym z czesciej podejmowanych tematow w debacie
publicznej. Niepokoifakt, ze liczba ludnosciw ostatnich latach stale maleje, a to pocigga za sobg konsekwencje
W postaci starzejgcegqo sie spoteczenstwa. Z perspektywy rynku pracy to istotna informacja, sygnalizujgca
wzrost znaczenia strategii zatrudnienia i koniecznosc¢ podjecia dziatan majgcych na celu wdrozenie polityki
roznorodnosci pokoleniowej w przedsiebiorstwach.

Zgodnie z danymi opublikowanymi w wynikach wstepnych Narodowego Spisu Powszechnego 2021 ludnosc
Polski liczy 38,036 mln osdb (spadek o 1,2% wzgledem NSP 2011). Wynika z nich, ze najbardziej liczne sg
grupy w obrebie wiekowym od 30 do 44 lat. Interesujgcy jest rowniez rozktad nadwyzek liczby mezczyzn do
44 at oraz symetryczna nadwyzka kobiet w wieku 49+. Ta dysproporcja jest rowniez naturalnym nastepstwem
dtuzszej oczekiwanej sredniej dtugosci zycia w przypadku kobiet.

Nieco mnigj intuicyjng zaleznos¢ mozna zauwazy¢ w przypadku rozktadu ludnosci pomiedzy miastami
i wsiami. Wyniki NSP wskazujg, ze liczba mieszkancow w miastach spadta o 657 tys. osob, podczas gdy
w mniejszym stopniu (spowodowanym spadkiem ludnosci) wzrosta liczba mieszkancow wsi — tj. o 181 tys..

Narodowy Spis Powszechny jest ciekawg okazjg do weryfikacji przyjetych zatozen. Spadek mieszkancow
w miastach moze zarowno podkreslac tendencje zamoznych do wybierania spokojniejszych lokalizacji, jak
rowniez — w kontekscie dynamicznie rosngcych cen mieszkan — oznaczac rezygnacje z wyboru kosztownych

miejsc zamieszkania, na rzecz tanszych lokalizacji na obrzezach duzych miast.
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‘ Struktura pracujacych

Z danych NSP 2021, w kontekscie zjawiska starzenia sie spoteczenstwa wynika, ze najwiekszy odsetek pracujgcych

to osoby w wieku 25-34 oraz 35-44. t gcznie stanowig one ponad 50% aktywnych zawodowo w Polsce.

Struktura ta ulegta znacznej zmianie od czasu NSP 2011. Zaobserwowac mozna wspomniane ,postarzenie”
zasobow na rynku pracy, szczegolnie widoczny jest spadek proporcji w grupie 25-34 (-5,8 pp.), jak rowniez
wzrosty wyrazone procentowym udziatem w catkowitej liczbie pracujgcych w Polsce, szczegdlnie widoczne
w grupach 55-64 (+4,3 pp.) oraz 65+ (+2,6 pp.).

Odnotowano ponadto wzrost liczby pracujgcych w wieku poprodukcyjnym. W ciggu dziesieciu lat to +4,3 pp.

w relacji do wszystkich pracujgcych. Sukcesywnie zwieksza sie zatem liczba aktywnych zawodowo w wieku

emerytalnym.

Struktura pracujgcych wedtug wieku w 2011 i 2021 r. (wyniki NSP)

2011 2021
Wyszczegolnienie ogétem mezczyzni kobiety ogoétem mezczyzni kobiety
ogoétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
15-24 lata 8.9 9,5 81 7,0 73 6,6
25-34 28,6 28,7 28,4 22,8 22,8 22,8
35-44 251 24,3 26,0 27,5 27.1 27,9
45-54 23,8 22,2 257 22,1 21,0 234

55-64

65 lat i wiecej

w tym w wieku:
produkcyjnym 97,0 98,0 95,9 92.8 94,9 904
poprodukcyjnym 2.8 1.8 4,0 71 5,0 9.6

* Zrédto danych: GUS — wstepne wyniki NSP 2021

‘ Bezrobocie

Stopa bezrobocia w Polsce pomiedzy spisami powszechnymi znaczgco spadta. W ostatnim czasie osiggneta
poziom najnizszy od 32 lat** (stan na 06.09.2022 - 4,9%).

W ostatniej dekadzie, w analizie bezrobocia pod katem grup wiekowych, zauwazalny jest istotny spadek
bezrobocia w grupie wiekowej 15-29: z 17,6% w 2010 do 7,2% w 2021.

Warto podkreslic, ze na przestrzeni ostatnich dziesieciu lat bezrobocie spadto o ponad potowe w kazdej
z badanych grup wiekowych.. Zwiekszyty sie zatem perspektywy zatrudnienia w kontekscie catego kraju.

Bezrobocie na przestrzeni lat - grupy wiekowe
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* Zrédto danych: GUS — wstepne wyniki NSP 2021
** https://www.gov.pl/web/rodzina/bezrobocie-w-polsce-najnizsze-od-dekad
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‘ Edukacja, wyksztatcenie wyzsze

Na przestrzeni ostatnich trzech dekad istotny wzrost liczby studentow nastgpit w latach 1992-2006. Szczyt
zainteresowania studiami wyzszymi przypadt na rok akademicki 2005/2006 - studiowato wowczas 1,953
mln studentow.

Miedzy 2005 a 2020 rokiem zaobserwowano spadek catkowitej liczby studentow, jednak w ostatnich dwoch
latach nastapit jej wzrost (w roku akademickim 2020/2021 +1% i w 2021/2022 +0,2% studiujgcych). Moze on
byc rezultatem wiekszej dostepnosci studiow wyzszych, wynikajgcej z koniecznosci wprowadzenia formuty
zdalnej w nastepstwie pandemii COVID-19.

Analizujgc dane GUS za lata 2002-2021, mozna zauwazyC wzrost wspotczynnika ludnosci z wyzszym
wyksztatceniem o ok. 6-7% per dekada, co jest efektem postepu, rozwoju i zwiekszonej dostepnosci do
edukacji. Rosngcy odsetek osob z wyzszym wyksztatceniem sprawia jednoczesnie, ze studia wyzsze nie s
juz postrzegane jako cos wyjagtkowego. Zainteresowaniem cieszg sie szkolenia badz bootcampy, szczegolnie
w zakresie programowania.

Liczba studentow na przestrzeni lat
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* Zrédto danych: GUS — wstepne wyniki NSP 2021

Wspdtczynnik ludnosci w wieku 15 lat i wiecej z wyzszym wyksztatceniem
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* Zrédto danych: GUS — wstepne wyniki NSP 2021

Kierunki studiow

Analizujgc dane GUS — poczagtkowo prezentowane w metodyce ISCED 97/, a na przestrzeni ostatnich lat
w odswiezonej klasyfikacji ISCED 2013 — mozemy przesledzi¢ zainteresowanie poszczegolnymi grupami
i podgrupami kierunkow.

Od lat 90. najwiekszg popularnoscig cieszy sie grupa kierunkow zwigzanych z zarzgdzaniem, biznesem
i administracjg. Ten trend utrzymuje sie do dzis.

Jednoczesnie zauwazalny jest spadek odsetka studentow tej grupy w tgcznej liczbie studiujgcych. W 2001
roku wyniost on 27,8% (biznes i administracja), 22,6% w roku 2010 (kierunki ekonomiczne i administracyjne),
nastepnie 18,1% w roku 2021 (biznes i administracja).

jetecsecsesscsccscsscsscssess  Odsetek liczby studentow ececcccsccccccccsccsccscse,
.

27,8% 22,6% 18,1%

Grupa kierunkéw Grupa kierunkéw Podgrupa
biznes ekonomicznych biznesu
i administracja i administracyjnych i administracji

2001 2010 2021
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Mniej popularne okazujg sie grupy powigzane z informatykg oraz matematykg. Co ciekawe, to wtasnie

absolwenci tych kierunkow wydajg sie by¢ najbardziej poszukiwani w ostatnim czasie na rynku pracy.

e®00ccccc0000000000000000000
g

2,4%

Grupa kierunkéw

matematyczno-

informatycznych
1991

0,9%

Grupa kierunkow
matematyczno-
statystycznych

2011

Odsetek liczby studentow

1,0%

Grupa kierunkéw
matematyczno-
statystycznych
2001

4,0%

Grupa kierunkéow
informatycznych

2011

)eeeecceccccccccccccccccccoe,
.

1,3%

Grupa kierunkow
informatycznych

2001

5,5%

Grupa — Technologie
teleinformacyjne

2021

W roku akademickim 1990/1991 matematyka i informatyka byty klasyfikowane tgcznie, reprezentujgc tym

samym 2,4% owczesnej liczby studentow. W 2001 byto to 2,3%, zas w 2011 - 4,9%.

W 2021 dodano nowa, utworzong w 2013 roku klasyfikacje — technologie teleinformacyjne. Grupa ta powstata

w odpowiedzi na dynamike rozwoju technologii i zapotrzebowanie rynku.

Wyszczegélnienie 1990/91’
Pedagogiczna 14,1%
Artystyczna 2,4%
Humanistyczna 10,9%
Teologiczna 2,3%
Spoteczna 4,3%
Biznes i zarzgdzanie 14,8%
Prawna 4,7%
Przyrodnicza 3,1%
Matematyczno-informatyczna 2,4%
Medyczna 10,1%
Techniczna 16,5%
Architektura 1,1%
Rolnicza, lesna i rybactwo 7,0%
Gospodarstwo domowe 0,2%
Transportowo-komunikacyjna 0.7%
Srodkow przekazu 1,0%
Ustugowa 0,4%
Kierunki pozostate 4,0%

* Zrédto danych: GUS, Szkolnictwo wyzsze i jego finanse

Wyszczegblnienie 2000/01’
Pedagogiczna 12,5%
Artystyczna 1,0%
Humanistyczna 9,0%
Spoteczna 13,6%
Dziennikarstwa i informacji 0,5%
Biznesu i administracji 27,8%
Prawna 4,1%
Nauk o zyciu 1,4%
Przyrodnicza 1,3%
Matematyczno-statystyczna 1,0%
Informatyczna 1,3%
Techniczna 10,4%
Przemystu i przetwarzania 1,7%
Architektury i budnownictwa 2,8%
Rolnicza, lesna i rybactwa 1,6%
Weterynaryna 0,8%
Zdrowia 2,4%
Ustug dla ludnosci 1,0%
Ustug tranportowych 0,7%
Ochrony i srodowiska 2,5%
Ochrony bezpieczenstwa 0,5%
Pozostate - specjalnosci 2,1%
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Wyszczegélnienie 2010/11’
Pedagogiczna 11,8%
Artystyczna 1,6%
Humanistyczna 7,5%
Spoteczna 12,0%
Dziennikarstwa i informacji 1,3%
Ekonomiczne i administracyjne 22,6%
Prawne 3,2%
Biologiczne 1,8%
Fizyczne 1,5%
Matematyczno-statystyczne 0,9%
Informatyczne 4,0%
Inzynieryjno-techniczne 7.2%
Produkcji i przetworstwa 3,5%
Architektury i budnownictwa 4,2%
Rolnicza, lesna i rybactwa 1,5%
Weterynaryne 0,3%
Medyczne 7.2%
Opieki spotecznej 0,3%
Ustug dla ludnosci 3,6%
Ustug tranportowych 1,0%
Ochrony i srodowiska 1,5%
Ochrony i bezpieczenstwa 1,5%

* Zrédto danych: GUS, Szkolnictwo wyzsze i jego finanse

Wyszczegélnienie 2020/21’
Grupa — Ksztatcenie 6,5%
Podgrupa pedagogiczna 6,3%
Podgrupa interdyscyplinarnych .
programow i kwalifikacji 0.2%
zwigzanych z edukacja
_Grupa — Nauki humanistyczne 10,1%
i sztuka
Podgrupa artystyczna 2,9%
Podgrupa humanistyczna o,
. . . 1,7%
(z wytaczeniem jezykow)
Podgrupa jezykowa 5,2%
Podgrupa interdyscyplinarnych
programow i kwalifikacji zwigzanych 0.2%
ze sztukg i przedmiotami
humanistycznymi
Grupa — Nauki spoteczne,
. . L . 11,9%
dziennikarstwo i informacja
Podgrupa spoteczna 10,3%
Podgrupa dziennikarstwa i informacji 1,3%
Podgrupa interdyscyplinarnych
programow i kwalifikacji zwigzanych 0.2%
z naukami spotecznymi,
dziennikarstwem i informacja
_Grupa — Biznes, administracja 22.3%
i prawo
Podgrupa biznesu i administracji 18,1%
Podgrupa prawna 3,7%
Podgrupa interdyscyplinarnych
programow i kwalifikacji zwigzanych o
z prowadzeniem dziatalnosci 0.5%
gospodarczej, administracja
i prawem
Podgrupa biznesu, administracji
P : 0.0%

i prawa nieokreslonych dalej

Wyszczegdlnienie 2020/21’
Grupa — Nauki przyrodnicze, 36%
matematyka i statystyka !
Podgrupa nauk o srodowisku 0,3%
Podgrupa fizyczna 1,5%
Podgrupa matematyczna 0.7%
i statystyczna !
Grupa — Technologie 55%
teleinformacyjne ’
Podgrupa technologii 39%
teleinformacyjnych ’
Podgrupa interdyscyplinarnych

programow i kwalifikacji 1,6%
obejmujacych technologie
informacyjno-komunikacyjne

Grupa — Technika, przemyst, 14.8%
budownictwo e
Podgrupa inzynieryjno-techniczna 8,7%
Podgrupa produkgji i przetworstwa 17%
Podgrupa architektury 4.0%
i budownictwa !
Podgrupa interdyscyplinarnych

programow i kwalifikacji 0,5%
obejmujacych technike, przemyst i
budownictwo

Podgrupa techniki, przemystu 0.0%
i budownictwa nieokreslonych dalej e
Grupa — Rolnictwo 1,9%
Podgrupa rolnicza 0,8%
Podgrupa lesna 0,4%
Podgrupa rolnictwa, lesnictwa,

rybactwa i weterynaria gdzie indziej 0,0%

niesklasyfikowanych

Wyszczegolnienie 2020/21'
Grupa — Zdrowie i opieka 11.9%
spoteczna we
Podgrupa medyczna 11,3%
Podgrupa opieki spotecznej 0,4%
Podgrupa interdyscyplinarnych

programow i kwalifikacji 0.1%
obejmujacych zdrowie i opieke e
spoteczng

Podgrupa zdrowia i opieki 0.0%
spotecznej nieokreslonych dalej !
Grupa — Ustugi 7.8%
Podgrupa ustug dla ludnosci 3,1%
Podgrupa higieny o

i bezpieczenstwa pracy s
Podgrupa ochrony i bezpieczenstwa 3,4%
Podgrupa ustug transportowych 1,1%
Indywidualne studia 38%

miedzyobszarowe

g
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Kierunkami tracgcymi na popularnosci sg te zwigzane z pedagogikg. Odnotowuje ona coraz mniejsze
zainteresowanie studentow poczawszy od lat 90., przy czym znaczacy spadek - o potowe wzgledem tgcznej
liczby studiujgcych - jest widoczny w latach 2011-2021 (-5,5 pp.).

L R R R R Odsetekliczbystudentéw R R T

14,1% 12,5% 11,8% 6,1%

Grupa kierunkéw Grupa kierunkéw Grupa kierunkéow Podgrupa
pedagogicznych pedagogicznych pedagogicznych pedagogiczna
1991 2001 2011 2021

Analogicznie do grupy pedagogicznej zmniejszyt sie takze odsetek studentdw kierunkow zwigzanych
z technikg i inzynierig. Na poczatku lat 90. studenci kierunkow technicznych stanowili 16,5% tgcznej liczby
studentow. Dziesiec lat pozniej zauwazyC mozna spadek o 5,1 pp.

W 2011 roku na studia inzynieryjno-techniczne uczeszczato 7,2% tgcznej liczby studentow, w 2021 odsetek
ten wzrést o 1,5 pp.

yesescescsscsscsscsscsscsscsses  Odsetek liczby studentow cecceccecscssccsccsccscsscsccsccsss,

. .

16,5% 10,4% 7,2% 8,7%

Grupa kierunkéw Grupa kierunkéw Grupa kierunkéow Podgrupa
technicznych technicznych inzynieryjno- inzynieryjno
technicznych -techniczna
1991 2001 2011 2021

Zgodnie z Miedzynarodowg Standardowa Klasyfikacja Edukacji (IESCD) oraz na podstawie danych GUS
mozna zaobserwowacC ewolucje, jakg przechodzity dostepne kierunki studiow. Jak wynika z analiz,
w ostatnich latach rosnie zainteresowanie studentow kierunkami informatyczno-technicznymi. Niestety
liczba absolwentow tych kierunkow nadal jest zbyt niska, by zaspokoi¢ potrzeby rynku pracy.

Warto podkresli¢, ze spadek zainteresowania grupg kierunkow pedagogicznych, a takze humanistycznych
w niedalekiej przysztosci moze skutkowac lukg kadrowg w danym obszarze. Zapotrzebowanie na specjalistow
w tych dziedzinach nie maleje, jednak istnieje zagrozenie, ze nieatrakcyjne wynagrodzenia oraz stosunkowo
niskie i niewystarczajgce dodatki motywacyjne spowodujg braki kandydatow o tym profilu zawodowym, np.

W oswiacie.

Wykonuje prace zgodng z posiadanym wyksztatceniem

Pokolenie BB 24,2% 33,7% 11,6% 16,8% 13,7%
[N=95] I —— I

Pokolenie X
- [N=318]

20,17 33,3% 14,2% 20,1% 12,3%
I — |

a3

<

Pokolenie Y 19,4% 34,6% 15,7% 18,4% 11,9%
[n=511] .| |

’
Pokolenie Z 19,5% 31,0% 16,1% 18,4% 14,9%
(n=87] I — I

’

. zdecydowanie raczej nie wiem/ raczej nie . zdecydowanie
zgadzam sie zgadzam sie trudno powiedziec zgadzam sie nie zgadzam sie

Mozna przyjac, ze wiekszos¢ badanych piastuje stanowiska specjalistyczne, wykonujgc obowigzki zawodowe zgodne
zich wyksztatceniem. Wyraznie widac jednak, ze ukonczone studia wyzsze nie sg koncem edukacji, nierzadko wrecz
poczatkiem dalszego rozwoju, wynikajgcego z potrzeby zdobywania wiedzy i umiejetnosci. Rozwoj technologii
i powstajgce nowe stanowiska pracy wymuszajg nieustanng koniecznos¢ podwyzszania kwalifikacji.
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‘ Wartosci wazne dla pokolen

Wspolnym mianownikiem dla wszystkich analizowanych grup wiekowych pracownikow jest zgodnosc
w docenianiu zdrowia oraz rodziny jako wartosci majgcych dla nich najwieksze znaczenie. Przedstawiciele
wszystkich pokolen przedktadajg zdrowie i zycie rodzinne ponad pienigdze, pasje, kariere czy zycie
towarzyskie.

Baby Boomers s3 grupa najbardziej zgodng w ocenie znaczenia zdrowia — az 52,6% respondentow
przypisuje mu pierwsze miejsce. Dociekajgc przyczyn, mozna zastanawiac sie nad wptywem zdobytego
z czasem doswiadczenia oraz swiadomosci zmian przychodzacych z wiekiem na hierarchie wartosci, w tym
zdrowia,jako fundamentu do podejmowania dziatan w kazdej sferze zycia.

‘ ranga 1 . ranga 2 . ranga 3 ranga 4 . ranga 5 . ranga 6
$rednia
ranga*

Pokolenie BB 52,6% 29,5% 5,3%7,4%3,2%2,1%
[n=95] [ | 1,85
Q
Ll
S .@. Pokolenie X 44,3% 31,1% 12,9% 6,0%3,8%1,9%
g K [n=318] B | 1,99
©
N Pokolenie Y 34,4% 29,4% 12,7% 11,0% 6,1% 6,5%
& [n=511] I 2,44
Pokolenie Z 29,9% 28,7% 13,8% 9,2% 6,9% 11,5%
(N=87] . 2,69

* Srednia ranga to $rednie wskazanie w rankingu, im $rednia jest mniejsza, tym czesciej dana warto$¢ zyciowa byta na pierwszym miejscu.

ie rodzinne

Zyc

00
roN
N

‘0:] Pienigdze

P 1 %

N/

P 5D %

A

Pokolenie BB

34,7% 34,7% 11,6% 7.4% 7,4% 4,2%

[n=95] I e
Pokolenie X 39,3% 31,8% 11,3% 7.9%5,0%4,7%
[N=318] I e
Pokolenie Y 34,4% 28,0% 11,7% 10,6% 9,2% 6,1%
[n=511] [ [ |
Pokolenie Z 33,3% 29,9% 9,2%5,7% 8,0% 13,8%
[n=87] I e
Pokolenie BB 5,3% 13,7% 30,5% 20,0% 15,8% 14,7%
[n=95] [ | D |
Pokolenie X  6,3% 13,2% 25,8% 23.3% 21,4% 10,1%
[N=318] [ [ D .
Pokolenie Y 11,2% 14,9% 27.0% 20,9% 15,3% 10,8%
[n=511] [ | D I
Pokolenie Z 13,8% 12,6% 23,0% 13,8% 23,0% 13,8%
(n=87] [ D ]

srednia
ranga*

2,31

N
N
N

N
N
o

’P
o
N

$rednia
ranga*

3,72

’.N
N
o

’?‘
H
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i/marzen

ianie pasj

g\ Spetn

@ Praca/kariera zawodowa

g\,

B 30 %8

A

B 50 %

Pokolenie BB 5,3% 9,5% 29,5% 31,6% 179% 6,3%
=95 M. S
Pokolenie X 4,1% 14,2% 26,7% 26,7% 38% 82%
[n=318] [ B |
Pokolenie Y 10,4% 12,7% 21,1% 18,4% 23,7% 13,7%
[n=511] [ [ ]
Pokolenie Z 10,3% 13,8% 21,8% 26,4% 19,5% 8,0%
[N=87] [ B ]
Pokolenie BB 1,1%8,4%126%  21,1% 26,3% 30,5%
(n=95] I ]
Pokolenie X 4,1%6,6% 16,7% 21,1% 24,2% 27.4%
[Nn=318]

PokolenieY 55% 9,6% 16,2% 22,7% 19,6% 26,4%
[n=511] [ | D . ]
Pokolenie Z 8,0% 92% 17.2% 20,7% 20,7% 24,1%
(n=87] [ | D . |

srednia
ranga*

3,66

3,69

’EN
N
W

’y
19,
(&)

srednia
ranga*

4,55

4,37

’_-h
N
=

2

* Srednia ranga to $rednie wskazanie w rankingu, im $rednia jest mniejsza, tym czesciej dana warto$¢ zyciowa byta na pierwszym miejscu.

QQ Zycie towarzyskie

A

3P 3D

Pokolenie BB 1,1%4,2%10,5%12,6%

[n=95]

Pokolenie X 1,9%31%6,6%15,1%

[n=318]

Pokolenie Y 4,1%55% 11,2% 16,4%

[n=511]

PokolenieZ 4,6% 57% 14,9%

(n=87]

29,5% 42,1%

25,5% 47,8%
m e
26,2% 36,6%
[ I
24,1% 21,8% 28,7%
ms I

srednia
ranga*

4,92

5,03

’:h
(2]
[T,
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W
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Co méwia o sobie Baby Boomers?

POKOLENIE BABY BOOMERS

Przedstawiciele pokolenia BB, poproszeni o wskazanie swoich mocnych stron, najczesciej wybierali

dtugos¢ doswiadczenia (46,3%), umiejetnosc pracy w zespole (35,8%), a nastepnie zdolnos¢ przyswajania

.. nowej wiedzy (33,7%). Za istotng uznali rowniez empatie i umiejetnos¢ budowania relacji (24,2%).
Przedstawiciele najstarszego pokolenia na rynku pracy majg najwieksze doswiadczenie , ktorym sie dziels.
Potrafig wspotpracowac. Jednoczesnie nie dziwi fakt, ze jedng z najrzadziej wskazywanych umiejetnosci, jest
kierowanie zespotem (14,7%). W DNA tego pokolenia wpisana jest skromnosc i kolektywnos¢, sporadycznie
natomiast przewodzenie zespotowi. Najnizej oceniana umiejetnosc to zarzadzanie stresem — jedynie 10,5%
badanych uznato, ze to ich mocna strona. To dosc¢ zaskakujgce, bowiem wydawac by sie mogto, ze to

) | ) wtasnie doswiadczone zyciowo 0soby sg najbardziej odporne na stres i potrafig nim odpowiednio zarzgdzic.
Wyjasnienia mozna szukac¢ w czasach, w ktorych wzrastato pokolenie BB, charakteryzujgcymi sie licznymi
ograniczeniami we wszystkich sferach zycia.

Cechy, ktére sg mocng strong - pokolenie BB

Pekcieni.es
Baby Boomers

Empatia i
umiejetnosc
Biegtosc¢

W uzywaniu
stresem

uczenia sie i
budowania relacji
pracodawcy
specjalizacji
technologii
Zdolnosci
analityczne
Umiejetnosc
kierowania
zespotami
Umiejetnosc¢
zarzadzania

przyswajania nowej

Umiejetnosc¢
wiedzy i umiejetnosci

doswiadczenia
pracy w zespole
Zdolnos¢ do

pracy powigzana

z ukierunkowaniem
Lojalnos¢ wobec
Wysoki poziom
pod presjg czasu

Dobra organizacja

na osigganie celow
Umiejetnosc pracy

grafton

recruitment
Gi Group Holding




16

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY 2022

ROZDZIAL N

Co pracodawcy moéwig

W oczach pracodawcow reprezentanci pokolenia Baby Boomers sg przede wszystkim lojalni wobec
pracodawcy (81,6% wskazar) oraz sumienni w wykonywaniu swoich zadan (59,2%). Jednoczesnie 54,2%
ankietowanych uznata, ze BB nie lubig zmian i zle na nie reagujg. To znacznie wiecej niz wskazania dotyczace
generacji X (40,8%).

Staram sie poszerza¢ swoje umiejetnosci (udziat w kursach/szkoleniach/studia podyplomowe)

18,9% 50,5% 8,4% 6,3%
[N=84] I —— I
Pokolenie X 18,9% 41,2% 14,5% 4,7%
[N=294] I — ]
Pokolenie Y 20,0% 45,0% 12,3% 2,9%
[N=478] I S —— L]
Pokolenie Z 25,3% 46,0% 10,3% 5,7%
[N=83] I S ——— |

‘ zdecydowanie raczej nie wiem/ raczej nie . zdecydowanie
zgadzam sie zgadzam sie trudno powiedzie¢ zgadzam sie nie zgadzam sie

Pracownicy czesto zmieniajg prace

Cechy charakteryzujace pracownikéw z pokolenia Baby Boomers (n=98) Odpowiedz
Pracownicy sa lojalni wobec miejsca pracy 81,63%
Pracownicy sg sumienni, skrupulatnie i doktadnie realizujg powierzone zadania 59,18%
Pracownicy zle reaguja na zmiany 54,08%
Pracownicy majg juz swoje miejsce na rynku pracy 50,00%
Pracownicy identyfikujg sie z misja, wizja i strategig firmy 39,80%
Pracownicy dobrze radzg sobie ze stresujgcymi sytuacjami 25,51%
Pracownicy dobrze integrujg sie z zespotem 21,43%
Pracownicy staraja sie zachowac work-life balance 19,39%
Pracownikow cechuje stosunkowo niska produktywnosc 14,29%
Pracownicy sg swietnymi liderami 13,27%
Pracownicy sg zorientowani na rozwoj zawodowy w strukturach firmy 9,18%
Pracownicy przyjmuja pasywna postawe wzgledem obowigzkow 8,16%
Pracownicy majg duzo energii i prezentujg proaktywng postawe 3,06%
Pracownicy szybko sie ucza 1,02%

1,02%

POKOLENIE BABY BOOMERS
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Balby

BeoOmELS

To lojalni

i doswiadczeni
pracownicy,
ktorzy zwykle
pracuja od lat
w jednej firmie.

Kulturoznawczyni,
Digital Strategy
Consultant

To lojalni i doswiadczeni pracownicy, ktérzy zwykle pracuja od lat w jednej firmie. Mimo to w procesach
rekrutacyjnych czesto przegrywaja z mtodszymi kolegami i kolezankami. Wedtug danych Polskiego
Instytutu Ekonomicznego ponad 60% Polakéw powyzej 40. roku zycia dostrzega, ze doswiadczenie
i wiedza oséb w wieku 60+ nie sg doceniane. W rezultacie 8% 60-latkéw odczuwa dyskryminacje ze
wzgledu na wiek w miejscu pracy, a wérod oséb 40+ wskazuje na to 3% badanych.

Tymczasem starzejgca sie kadra i wiekszy udziat osob starszych w zespotach sg faktem. Utrzymujacy sie
od 2013 roku ujemny przyrost naturalny spowodowat nieodwracalne zmiany w strukturze spotecznej
Polski - na rynku pracy mamy coraz mniejszg liczbe osob w wieku produkcyjnym. Biorgc pod uwage
wartos¢ pracownikow starszego pokolenia, wynikajagca z ich bogatego doswiadczenia, wiedzy i etyki pracy
pracodawcy powinni otworzyc¢ sie na Baby Boomersow.

Choc¢ z zatrudnianiem starszych pracownikow wigzg sie takie wyzwania, jak pogarszajgca sie kondycja
fizyczna i gorszy stan zdrowia, to zalety wspotpracy z Boomersami mogg jednak by¢ wieksze niz jej koszty.
Pokolenie wyzu demograficznego ma bogate doswiadczenie zawodowe, ugruntowang wiedze i potrafi
w catosci poswiecic sie pracy. Sposrod wszystkich omawianych grup wiekowych Boomersi majg najwiekszy
problem z oddzieleniem zycia prywatnego od zawodowego i sktonnos¢ do pracoholizmu. Charakteryzujg
sie wysokim zaangazowaniem w powierzone zadania i duzym optymizmem, ale nie zalezy im, by ich wktad
zostat specjalnie zauwazony. Czesto uwazajg, ze nie warto sie wyrozniac, tylko robi¢ swoje. Chetnie za
to dzielg sie swoim doswiadczeniem z mtodszymi pokoleniami, dzieki czemu mogg stanowi¢ wsparcie
dla swoich wspotpracownikow i ksztattowac pozytywng atmosfere pracy. Dobrg atmosfere cenig zresztg
bardziej niz wysokie wynagrodzenie, ale jesli jej nie ma, to raczej nie narzekaja.

Jeslichodzi o strukture miejsca pracy, Boomersi akceptujg, a nawet poszukujg w swoim otoczeniu autorytetow.
W ich przypadku moze nie sprawdzic¢ sie “kolezenski” styl zarzgdzania - szanujg swoich przetozonych i nie
podwazajg firmowej hierarchii. W zwigzku z tym mogg miec¢ problem odwrotny niz Zetki - zatrudniajg ich
nie starsi, ale mtodsi i mniej doswiadczeni koledzy, ktorych pokoleniu BB trudno postrzegac jako autorytety.
Jednoczesnie ci mtodzi sg obarczeni licznymi stereotypami na temat Boomersow - wystarczy przywotac

przesmiewcze powiedzenie “Ok, Boomer”.
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Gdzie i jak szuka¢ pracownikéw z pokolenia BB?

Mimo pokutujgcego stereotypu, ze Boomersi nie sg za pan brat z nowymi technologiami, badania pokazuja,
ze 87% z nich uzywa smartfonu, a ponad 75% osob 50+ codziennie korzysta z mediow cyfrowych.
Najczesciej sg to: poczta elektroniczna, Google, Facebook (50%), YouTube (30%) oraz portale horyzontalne
i informacyjne. Ponad 80% korzysta z co najmniej jednego serwisu spotecznosciowego. Nie jest im tez obcy
LinkedIn, a nawet Instagram.

Poza mediami spotecznosciowymi, Baby Boomers to mediowi tradycjonalisci. Przemawia do nich reklama

w prasie, radiu i telewizji, a takze stare dobre “znajomosci’, czyli polecenia.

Nie sg rowniez w takim stopniu bombardowani przekazami reklamowymi, poniewaz marketerzy czesto
pomijajg te grupe w swoich strategiach (moze poza farmaceutykami). To oznacza, ze tatwiej Ci bedzie
przebic sie do nich z przekazem.

Jesli chce sie pozyskac pracownika z pokolenia BB, powinno sie przyja¢ odpowiednig strategie komunikacji.
Boomersi preferujg raczej formalny ton i wolg kontakt bezposredni (telefoniczny) niz cyfrowy. To nie s3
osoby, ktore sg dostepne online 24/7. Czego beda szukac w ogtoszeniu rekrutacyjnym? Na pewno informacji
o formie zatrudnienia - zdecydowanie preferowana jest umowa o prace na czas nieokreslony. Wazne bedg

tez widetki wynagrodzenia, ale najwazniejsza dla Boomersow jest dobra atmosfera pracy.

Podczas rozmowy rekrutacyjnej okazg Ci szacunek i bedg go oczekiwac rowniez z Twojej strony. Mozesz
sie spodziewac, ze kandydat pokolenia BB przyjdzie na spotkanie przygotowany i bedzie zainteresowany
rozmowg z przysztym przetozonym, bardziej niz z pracownikiem HR. Boomersi nie uprawiajg wobec

rekruterow ,ghostingu” i od Ciebie rowniez bedg oczekiwac informacji zwrotnej.

Przede wszystkim docen ich. Pokaz, ze ich wiek to dla Ciebie tylko liczba. Liczy sie ich doswiadczenie i to, co
mogga wniesc do Twojej organizacji. Cho¢ Boomersi nie sg sktonni do zmian w zyciu zawodowym, na pewno
docenig pracodawce, ktory naprawde dostrzeze ich potencjat i stworzy im warunki, by go wykorzystac.

Jesli chcesz pozyskaé

Baby Boomersow do swojego zespotu:

1.

Postaw na komunikacje
bezposrednig i kontakt
telefoniczny

Nie béj sie dtuzszych
form tekstowych i wideo.
W przeciwienstwie

do mtodych pokolen,
Boomersi nie maja
problemu z przyswajaniem
dtuzszych tresci.

Pokaz, ze ich doswiadczenie
zawodowe jest dla Ciebie
wartosciag i w Twojej

firmie beda mieli szanse

je wykorzystac.

Daj im czas na spokojne
podjecie decyzji o przyjeciu
lub odrzuceniu oferty.

2.

Stworz proste i czytelne
ogtoszenie zawierajace
najwazniejsze informacje

o pracy na danym stanowisku.
Unikaj branzowego slangu i nie
przyttaczaj iloscig bodzcow -
Baby Boomers nie potrzebujg
fajerwerkow, ale konkretow.

Dla Boomersow online
oznacza desktop. Zadbaj

o czytelne formatowanie

i dobrg widocznosc elementow
strony rekrutacyjnej.

Podkresl benefity pracownicze,

zwtaszcza pakiet prywatnej
opieki medycznej - w miare
starzenia sie tej grupy dbanie
o zdrowie staje sie dla nich
coraz bardziej cenne.
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Dochody Benefity

POKOLENIE BABY BOOMERS

32,1% ankietowanych przedstawicieli pokolenia Baby Boomers zarabia powyzej 5000 zt netto, czyli wiecej Opieka medyczna to benefit zdecydowanie najczesciej wybierany i najbardziej doceniany przez przedstawicieli
niz srednia krajowa z sierpnia br. Jednoczesnie daje to jeden z najnizszych wynikow wsrod pokolert w tym pokolenia Baby Boomers. Zaraz za nim plasujg sie elastyczne godziny pracy oraz finansowane positki. Wczasy
przedziale wynagrodzen (nizsze zarobki majg juz tylko Zetki). pod gruszg sg wazne, jednak przy obecnych rodzajach benefitow, schodzg na dalszg pozycje.

Baby Boomers z jednej strony najbardziej cenig sobie stabilnos¢ zatrudnienia i rzadziej zmieniajg prace, Aktualnie posiadane benefity - pokolenie BB (w procentach wskazan)

z drugiej — jako oddanii lojalni pracownicy sami raczej rzadko wychodzg z inicjatywa negocjacji podwyzki. Co
wiecej, rekruterzy przyznaja, ze przedstawiciele pokolenia BB czesto zanizajg swoje oczekiwania finansowe 2
w stosunku do posiadanych kompetencji, zwtaszcza, gdy aktualnie nie majg pracy i zalezy im na uzyskaniu 30%

zatrudnienia. Niestety osoby w wieku 60+ nadal nie sg pierwszym wyborem pracodawcow na rynku pracy.
20%

Wsrod przedstawicieli tej grupy najwiecej, bo az 11,6%, nie udzielito odpowiedzi na to pytanie. To pokazuje, 10%
jak niechetnie pokolenie BB opowiada o swoich dochodach. 00%
T © O > © © © U mC [Ne} ~ >0
24 N @ S = ZES 73 205
. . e e s . .. 9 = 95 2y 3 %% 3 050
W jakim przedziale miesci sie Twoje miesieczne wynagrodzenie? 7o 2> 0% N 8% g 2E g
g Eks £ ¥ 8 g
e} o z =
(@]
% 35 7% % % Najbardziej atrakcyjne benefity - pokolenie BB (w procentach wskazan)
, ’ . . J J Y) y-p p
[(N=84] I S — I
50%
. 40%
Pokolenie X 32,3% 33,0% 11,2% 3,1%
[N=294] I I 30%
. 20%
Pokolenie Y 25,9% 38,1% 9,8% 4,6%
(N=478] I —— | 10%
Pokolenie Z 31,3% 38,6% 4,8% 1,2% Ug oo 2> = v o> > e © ©
[N=83] I —— . RN N5 8 % £°8 @ b 8T 8=
50 o 5 8 © > N 3 Ll o
> >3 Q as EE o (S} & o o R
.. IS = 9 e} 0 )
@ Do3500ztnetto @ 3500 - 5000 zt netto 5000 - 7500 zt netto @ 7500 - 10 000 zt netto @) Powyzej 10 000 zt netto o a D
2
* Na wykresie zostaty uwzglednione tylko wyniki osob, ktore udzielity odpowiedzi na to pytanie * Liczba ankietowanych, ktoérzy wybrali dany benefit g,rafton

recruitment
Gi Group Holding




20

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY 2022

ROZDZIAL N

Sktonnosé do

Baby Boomers szans na swoj rozwoj poszukujg najczesciej wewnatrz organizacji, co jednoczesnie potwierdza
ich lojalnos¢ wobec pracodawcow. Zdecydowanie rzadziej deklarujg che¢ zmiany pracy — jedynie 15,8%
przedstawicieli pokolenia BB, na pytanie o plany zmiany pracodawcy w ciggu najblizszego roku, wybrato
odpowiedz ,zdecydowanie tak” lub ,raczej tak”. Dla porownania — pokolenie Z, charakteryzujgce sie
sktonnoscig do zmian, wykazato chec zmiany w 45,9% przypadkow.

Czy w ciggu najblizszego roku chciat(a)bys zmieni¢/znalez¢ prace?

6,3% 9,5% 30,5% 31,6% 22,1%
[n=95] [ ] .
Pokolenie X 11,0% 19,5% 35,5% 22,0% 11,9%
[n=318] I . ]
Pokolenie Y 17.4% 26,4% 30,7% 17.2%  8,2%
[(n=>511] | s
Pokolenie Z 26,4% 19,5% 29,9% 12,6% 11,5%
(n=87] I . ]

nie wiem/ trudno powiedzie¢ ‘ raczej nie . zdecydowanie nie

. zdecydowanie tak ‘ raczej tak

u pracodawcy
I liczba pracodawcow

Wyniki pokazujg, ze BB najdtuzej, bo srednio 91 roku, spedzajg u jednego pracodawcy. Jest to naturalna
konsekwencja wspomnianej wczesniej lojalnosci. Warto jednak pamietac o tym, ze duza czesc¢ przedstawicieli tego
pokolenia byta aktywna zawodowo w okresie PRL I transformacji ustrojowej. Czasy te charakteryzowat mniejszy
dostep do roznorodnych mozliwosci zawodowych, a nastepnie - wysokie bezrobocie.

Na przeciwlegtym biegunie plasuje sie pokolenie Z, ktore wedtug badania pracuje w jednym migjscu srednio
1,1roku. Dla przebojowych Zetek praca nie stanowi wartosci najwazniejszej — skupiaja sie bardziej na wtasnym
rozwoju. Kariere zawodowg rozpoczynaty w czasie dobrej koniunktury gospodarczej. Na pierwszym migjscu
stawiajg zawodowe spetnienie, poszukujgc go u roznych pracodawcow.

czestotliwos¢ zmiany

pracodawcy - $rednia
(w latach)

8,5% 41,5% 26,6% 6,4%6,4%
In=95] T
Pokolenie X 11,2% 34,2% 31,0% 4,8%6,7%

[n=318] BN -

PokolenieY  10,2% 35,0% 33,5% 5,3%5,9%
[n=511] E—— L

PokolenieZ 12,9% 41,2% 31,8% 2,4%2,4%
[n=87] e L |
. pracuje u jednego 2-3 4-5 5-7 8-9 . 10 lub wiecej
pracodawcy pracodawcow pracodawcow pracodawcow pracodawcow pracodawcow
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Znajomosé

Nikt z ankietowanych przedstawicieli pokolenia BB nie zadeklarowat biegtej znajomosci angielskiego. To
takze grupa, ktorg cechuje najliczniejszy odsetek osob z zupetnym brakiem znajomosci tego jezyka. A jesli
dodamy poziom podstawowy, to otrzymujemy ponad siedemdziesiecioprocentowg wiekszosc, dla ktore)
zycie zawodowe i prywatne zupetnie nie tgczyto sie z tg umiejetnoscia.

Dorastali w rzeczywistosci, w ktorej najwiekszy nacisk ktadziono na nauczanie rosyjskiego, dlatego
zdecydowana wigkszos$¢ z nich nigdy nie miata wystarczajgcych szans na skuteczne opanowanie
angielskiego. Mieli tez bardzo ograniczone perspektywy na wykorzystanie tego jezyka zawodowo, co
w efekcie doprowadzito do braku motywacji, by sie go nauczyc. Nie przestali jednak marzyc, a dzi$ czesto
uczeszczajg na lekcje angielskiego w ramach hobby lub spetniania marzen o zagranicznych podrozach
— chcg by¢ samowystarczalni, dlatego opanowanie jezyka w stopniu komunikatywnym ma dla nich duze
znaczenie.

Jak oceniasz swoj poziom znajomosci jezyka angielskiego?

31,6% 41,1% 18,9% 8,4%
[n=95] I . I
Pokolenie X 11,3% 39,3% 34,9% 9,7% 4,7%
[(n=318] . |
PokolenieY 2,3% 30,7% 45,2% 15,1% 6,7%
[n=511]
PokolenieZ 4,6% 18,4% 46,0% 24.1% 6,9%
(N=87] |

sredniozaawansowany . zaawansowany . biegty

. brak znajomosci . podstawowy

Z pracy

Najwiekszy odsetek zdecydowanie lub raczej zadowolonych z pracy znajduje sie w grupie BB i stanowi 66%, z kolei
najwiecej zdecydowanie i raczej niezadowolonych znajduje sie w grupie pokolenia Z (ponad 20%). Pokoleniowo
Boomersi to optymisci, skromni, potrafigcy czesto dostrzec mate rzeczy, dla ktorych wtasne spetnienie czesto nie
jest najwazniejsze — tak zostali uksztattowani przez doswiadczenie powojenne, PRL i okresu transformacji ustrojowej.
Praca jest dobra, kiedy wynagrodzenie jest atrakcyjne, terminowo wyptacane, a przetozony jest zadowolony.

Przedstawiciele pokolenia Z sg bardziej wymagajacy, poniewaz ich doswiadczenia sg zgota inne. Dla nich
priorytetem sg samorealizacja i rozwoj, dlatego ich potrzeby, wedtug przedstawicieli starszych pokoler, mogg
sie wydawac bardziej ,wyrafinowane”. Wptyw na takie podejscie mogg mie¢ oczekiwania pracodawcow
w kontekscie produktywnosci, zaangazowania, podnoszenia kwalifikacji czy tez czasu poswiecanego na
prace. Dla wszystkich grup pokoleniowych podobnie ksztattuje sie grupa osob niezdecydowanych (+20%).
Nasuwa sie pytanie: czy nieumiejetnosc¢ okreslenia swojego zadowolenia bgdz niezadowolenia z pracy jest
bardziej cechg indywidualng, czy moze raczej zalezng od pokolenia, do ktorego sie przynalezy?

Praca przynosi mi satysfakcje

15,8% 50,5% 21,1%  7.4% 53%
[n=95] I O — - 1n
PokolenieX _ 15,1% 45,0% 23,6% 11,3% 5,0%
[n=318] I —— - n
PokolenieY  18,2% 41,7% 21,1% 15,5% 3,5%
[n=511] i
Pokolenie Z 23,0% 33,3% 23,0% 149% 57%
(n=87] B

. raczej

zgadzam sie

. raczej nie

. zdecydowanie
zgadzam sie

nie zgadzam sie

. zdecydowanie
zgadzam sie

nie wiem/ trudno
powiedzie¢
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Wartosci w zyciu
zawodowym i prywatnym

Pokolenie BB jest spojne w swoich wartosciach wyznawanych zarowno w kontekscie swojego zycia
zawodowego, jak i prywatnego. Dla nich liczy sie cos wiecej niz bogactwo i sukces. W zyciu zawodowym
cenig sobie stabilnosc¢ zatrudnienia i atmosfere, a prywatnie zdrowie i zycie rodzinne.

Nie oznacza to, ze nie dbajg o swoje finanse. Ankietowani, zapytani o najwazniejsze ich zdaniem czynniki
zawodowe, na 3. miejscu najczesciej wskazywali pienigdze, a w zyciu prywatnym uplasowali je na 4. pozyciji.
Widoczne jest, ze dla tego pokolenia liczg sie relacje, bezpieczenstwo, stabilnosc i przewidywalnosc, dlatego
jest to pokolenie cechujgce sie najdtuzszym okresem zatrudnienia u jednego pracodawcy.

Pokolenie Baby Boomers - srednia ranga *
N=[95]

1,85 00 231 3,66
CON

Zycie Spetnianie

Zdrowie o
() rodzinne pasji/ marzen

3,72 A 4,55 4,95
m Pienigdze 7 Praca/ kariera Zycie
b’ zawodowa towarzyskie

* Srednia ranga to $rednie wskazanie w rankingu, im $rednia jest mniejsza, tym czesciej dana warto$¢ zyciowa byta na pierwszym miejscu.

Najwazniejsze czynniki w pracy zadwodowej dla pokolenia Baby Boomers

Stabilnos¢ i bezpieczenstwo
zatrudnienia

Atmosfera

Wysokie wynagrodzenie

Dopasowanie stanowiska
wzgledem edukacji i umiejetnosci

Lokalizacja firmy

Jakos¢ kierownictwa

Ciekawy zakres obowigzkow

Mozliwosci rozwoju

Benefity pozaptacowe

Kultura organizacyjna
i wartosci
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Dyrektor finansowo
— ksiegowy,
gtowna ksiegowa

Im dtuzej pracujesz,

tym jestes lepszy

w tym, co robisz

i pracujesz ,spokojniej”.
tatwiej podejmujesz
kluczowe decyzje
finansowe, potrafisz
oszacowac ryzyko, lepiej
doradzasz wtascicielowi
i zarzagdowi. Mam jednak
poczucie, ze niezaleznie
od wieku, a nawet
lokalizacji, w kazdej chwili
moge zmienié prace.

Ja wcale, ale to wcale nie chciatam byc ksiegowsg!
M&j pierwszy pracodawca przesungt mnie z dziatu
personalnego do ksiegowosci, bo takie miat potrzeby
kadrowe. Mogtam wtedy zmienic prace, ale w moim
miescie (ok. 130 000 mieszkancow), to byta ,dobra
firma’, wiec postanowitam sprobowac. Tak zostatam

w firmie az 15 lat!

Na tyle polubitam ksiegowos¢, ze po czasie
objetam wyzsze stanowisko w dziale materiatowo-
kosztowym. Pomimo awansu nie bytam
zadowolona z poziomu mojego wynagrodzenia
i postanowitam zmieni¢ prace, a witasciwie
pracodawce, co w tamtych czasach byto duza
zmiang w zyciu zawodowym i naprawde sporym
wyzwaniem, a ostatecznie sukcesem. Przesztam
do nowej firmy, w dodatku na wyzsze stanowisko
— gtownej ksiegowej. To byto naprawde dobre
posuniecie. Pracowatam tam dziesie¢ lat. Nie
wynikato to z trendu kurczowego ,trzymania
sie” jednego miejsca pracy, ale raczej z poczucia
odpowiedzialnosci i lojalnosci.  Trzeba sie
kompleksowo  wdrozy¢ w  funkcjonowanie
przedsiebiorstwa i caty sektor. Im dtuzej pracujesz,
tym tatwiej podejmujesz kluczowe decyzje
finansowe, potrafisz oszacowac ryzyko, lepiej
doradzasz wtascicielowi i zarzadowi. Zmiana
pracy nie bytaby w takiej sytuacji przejawem
odpowiedzialnosci. Lojalnosc jest zreszty jedng
z wazniejszych dla mnie cech i bardzo cenie ja
rowniez wsrod innych wspotpracownikow.

Do kolejnej zmiany zmusita mnie likwidacja firmy,
w ktorej bytam zatrudniona. W tym przedsiebiorstwie
pracuje od 19 lat i jestem dyrektorem finansowo-
ksiegowym. Dzieki doswiadczeniu i zdobytej przez
te lata wiedzy branzowej, skutecznie i efektywnie
podejmuje decyzje i doradzam zarzgdzajgcym. Praca
na moim stanowisku opiera sie na zaufaniu i nie
zbudowatabym go, gdybym czesto zmieniata miejsce
zatrudnienia. Uwazam, ze nie sam wiek decyduje
o0 mozliwosciach czestej zmiany pracy, ale w gtownej
mierze rodzaj specjalizacji i wykonywany zawod.

Moja praca i obowigzki z nig zwigzane bardzo mi
odpowiadajg. Mam jednak poczucie, ze niezaleznie
od wieku, a nawet lokalizacji, w kazdej chwili moge
jg zmieni¢. Co wiecej, spotykam sie z propozycjami
nowych ofert. Mysle, ze w moim zawodzie brakuje
doswiadczonych specjalistow, a wiek nie odgrywa
istotnej roli i nie stanowi wigkszej przeszkody. Nie roz-
wazam obecnie zmiany, a tym bardziej migracji zarob-
kowej i ciesze sie, ze nigdy nie miatam takiej potrzeby.

Wsroéd znajomych w moim wieku rowniez dominujg
specjalizacje wymagajgce lojalnosci wzgledem pra-
codawcy, dlatego rzadko decydujg sie na zmiane.
Widze jednak wiekszg rotacje pracownikow, nawet
w mojej firmie, ale na innych stanowiskach - szcze-
golnie tych nizszych, dotyczacych pracy fizyczne).
Jednak z uwagi na lokalizacje firmy i niewielkg liczbe
przedsiebiorstw w okolicy, jest ona dos¢ mata. Patrzagc
jednak na mtode osoby, szczegolnie te, ktore wyjechaty

do wiekszych miast, widze, ze rynek pracy duzo
im oferuje i majg wieksze mozliwosci. Obserwuje
tez, ze w mojej specjalizacji - finansow i ksiegowo-
Sci - brakuje nie tylko pracownikow z wieloletnim
doswiadczeniem, ale tez mtodych ludzi. Mysle, ze
potrzebna w tym zawodzie wiedza juz na poczat-
ku kariery i duza odpowiedzialnosc¢, moze byc zbyt
zniechecajgca, ale podziwiam ich za swobode
i gotowosc przebranzowienia sie, gdy ksiegowosc
okazuije sie nietrafionym wyborem.

Modne dzis work-life balance nie jest wcale niczym
odkrywczym. Juz wiele lat temu kazdy chciat
pracowac ,od ... do..." i po pracy zwyczajnie spedzi¢
Czas ze znajomymi czy rodzing. Nie wiem, czy byto
to mozliwe, bo ,kiedys zyto sie wolnigj’, czy moze
wynikato to raczej z dobrej organizacji. Faktem jest,
ze szczesliwie udawato mi sie zawsze oddzielac
zycie zawodowe od prywatnego. Z uwagi na swoj
wiek pracuje tylko z mtodymi ludzmi (Smiech).
Widze, ze tatwo sie uczg, majg checi, ale brakuje
im wytrwatosci i cierpliwosci. Dzi$ nie zatuje, ze na
poczatku zawodowej kariery przeniesiono mnie
do ksiegowosci. Odnalaztam sie w nigj, dzieki
czemu czuje sie spetniona zawodowo i ciesze sie
Z zajmowanego obecnie stanowiska. Jedyna rzecz
W mojej pracy, ktorej nie lubie, to czeste zmiany
w przepisach podatkowych! (smiech)

Zycze mtodym ludziom wyboru dobrego kierunku
zawodowego i zdecydowanie polecam ksiegowos¢.
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Analityk finansowy

Media bardzo
niestusznie utwierdzaja
nas w stereotypowym
przekonaniu, ze emeryci
czy osoby w wieku
okotoemerytalnym

to ludzie zmeczeni, mato
zaradni, klienci ZUS-u
czy opieki spoteczne;j.
Postrzega sie ich jako
ludzi zyjacych za
gtodowe pieniadze,
osoby schorowane,
wrecz umeczone.

Jestem specjalistkg analizy finansowej w amerykanskiej
firmie Swiadczacej ustugi typu back-office dla roznych
jednostek handlowych z Europy, Ameryki i Ameryki
tacinskiej. W mojej pracy cenie sobie przede wszystkim
jej pewna przewidywalnos¢. Pozwala mi ona godzic ze
sobg nie tylko inne formy zarobku, ale takze elastycznie
planowac swoj czas. Bardzo lubie relacie w moim zespole
- mam s$wietny Kkontakt z bezposrednig przetozona
oraz innymi wspotpracownikami, doskonatg atmosfere
W pracy, cenimy i szanuiemy sie nawzajem, niezaleznie od
waznosci” zajmowanego stanowiska. Dla mnie osobiscie
ten aspekt relagji miedzyludzkich jest niezwykle wazny
— wsparcie w sytuacjach nie tylko stricte zawodowych,
ale tez zrozumienie, ze zycie przynosi rozne problemy.
Dodatkowo moja  bezposrednia przetozona zawsze
stara sie doceniaC naszg prace. Jestem chyba najstarsza
0sobg w zespole, ktory liczy kilkanascie osob i sg to
gtownie ludzie w okolicach trzydziestki i po trzydziestce.
Moge $miato i szczerze powiedzie¢, ze sie lubimy.
Kazde pokolenie ma swoje mocniejsze | stabsze
strony, a mozliwos¢ wspotpracy | uczenia sie od siebie
nawzajem, nie tylko w kwestiach zawodowych, ale
i zyciowych, uwazam za niezwykle cenne i przyjemne.

Ostatni raz zmieniatam prace niedtugo przed trans-
formacjg ustrojowa lat 90. Pracowatam wowczas
w cudownym migjscu, jakim Dbyta bibliote-
ka przy zaktadach Polkolor, ktora tak napraw-
de spetniata role  biblioteki  srodowiskowe;.
Mogtam wybiera¢ miedzy tym, ze pracuje
z czytelnikami (stucham, doradzam w wyborze lektury)
a pracg na zapleczu przy katalogowaniu ksiegozbioru,
jego  porzadkowaniu i zdobywaniu nowosci,

Cco w tamtych czasach wymagato duzej operatywnosci
i kontaktow w  zaprzyjaznionych ksiegarniach.
Transformacja wymusita zmiany i biblioteka zostata
zamknieta. W ten sposob znalaztam sie na zmienionym
rynku pracy, ale szczesliwie udato mi sie na nim odnalezc.

Gdybym teraz, na tym etapie mojego zycia 0sobistego
i zawodowego, rozwazata zmiane pracy, myslatabym
o tym w kategorii ryzyka. | uzywam stowa ,ryzyko”
bardzo swiadomie. Mam poczucie, ze jednak inaczej
podchodzi sie do tego typu wyzwania zyciowego,
kiedy ma sie lat 30 czy 40, a zupetnie inaczej,
kiedy zarowno doswiadczenie zawodowe, jak
i bagaz doswiadczen zyciowych sytuujg nas w takim
momencie naszego zycCia, ze chcemy bardziejodcinac
kupony od tego, co osiggnelismy. Mam za sobg 38 lat
pracy zawodowe] i jako piecdziesieciodziewieciolatka
niedtugo dojde do te formalne] cezury, kiedy
zgodnie z przepisami bede mogta ubiegac sie
O Swiadczenie emerytalne. Jednak zupetnie sie
tak nie czuje. Poza tym, media bardzo niestusznie
utwierdzajg nas w stereotypowym przekonaniu,
ze emeryci czy osoby w wieku okotoemerytalnym
to ludzie zmeczeni, mato zaradni, klienci ZUS-u
czy opieki spotecznej. Postrzega sie ich jako ludzi
zyjacych za gtodowe pienigdze, osoby schorowane,
wrecz umeczone. Zmierzam do tego, ze kontekst,
w jakim postrzegane sg osoby w moim wieku, kragzace
stereotypy, sprawiajg, ze kiedy CV przedstawiciela czy
przedstawicielki mojego pokolenia lgduje na biurku
0soby z dziatu HR, czesto jesteSmy na straconej pozycji.
Rekruterzy to na ogot osoby mtodsze, nawet bardzo
mtode, na poczatku swojej kariery, tuz po studiach.

To one przeprowadzajg pierwszg selekcje kandy-
datow i by¢ moze kierujgc sie tymi utrwalonymi
stereotypami wybierajg osoby blizsze ich pokoleniu.
Odrzucajg starszych, wtasnie przez ten wykreowany
powszechnie obraz osoby 50+ jako zmeczonego,
mato elastycznego prawie emeryta.

Czuje sie bardzo spetniona zawodowo. | mysle, ze
gdybym mogta jeszcze raz wybrac, wybratabym
tak samo. Oczywiscie teraz, z perspektywy czasu,
podjetabym kilka innych decyzji czysto zawodowych,
ale wszystko traktuje w kategorii cennej, zyciowej lekgji.
Studia byty wytgcznie mojg decyzja, podyktowang
checig ukonczenia kierunku, ktory mnie fascynowat.
Zrobitam wiec je dla siebie, a nie dla ,zawodu’, i na
witasnych zasadach — nie studiowatam bezposrednio
poO Maturze, wowczas nie pozwolita mi na to sytuacja
zyciowa. Studia psychologiczne rozpoczetam juz jako
30-letnia osoba, | byta to przemyslana i dojrzata decyzja.
Pracowatam juz wowczas w  miedzynarodowe)
korporacji, wiec decyzja o nich wynikata z potrzeby
ducha, a nie dla uzyskania kolejnego ,papierka” i pozydji
dodawanej do CV. Oczywiscie wiedza i umiejetnosci
nabyte w trakcie tych pieciu lat nie raz okazaty sie
cenne i pomocne w trakcie mojej kariery zawodowe;.

Mtodym ludziom, ktérzy dopiero wchodzg na rynek
pracy zyczytabym, aby byli doceniani niezaleznie od
tego, jakg prace wykonujg i dostawali za nig godne
wynagrodzenie. Takie, aby byli w stanie si¢ za nie
utrzymaé, nie tylko zaspokajajac swoje absolutne
minimum zyciowe. Jednak szacunek to pierwsze co
mi przychodzi na mysL.
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Osoby z pokolenia Baby Boomers majg aktualnie blisko
60 lat i zblizajg sie do wieku emerytalnego. Charakteryzuja
sie przewaznie lojalnoscig i wysokim zaangazowaniem wobec
pracodawcy. Jesli oczekujg zmian, to raczej w obrebie
wtasnej organizacji. Jesli nie widzg zasadnosci procesu
i realnego jego przetozenia na zawodowg skutecznosc,
do nauki i wdrazania nawykow mogg podchodzi¢
z rezerwg i oporem. W porownaniu do mtodszych
pokolen, charakteryzujg sie mniejszg determinacja
i sktonnoscig do rywalizacji, koncentrujg sie na
pogtebianiu swoich umiejetnosci oraz nie szukajg nowych
obszarow zawodowej aktywnosci. Dbajg o wellbeing
i work-life balance. W badaniach osob po 50. roku zycia
obserwuje sie takze nieznaczny spadek odpornosci na
stres, natomiast wiekszg otwartos¢ na rozwigzywanie

konfliktéw i analizowanie skomplikowanych tresci.

Paulina Wierus

Product Development Manager, Trener
Testy Thomas International

Przedstawiciele pokolenia Baby Boomers to najbar-
dziej lojalni i doswiadczeni pracownicy, zaczynajacy
swojg edukacje i kariery zawodowe jeszcze w czasach
poprzedniego ustroju politycznego, co nie pozostaje
bez wptywu na ich zachowania, preferencje i nawyki.
Bardzo rzetelnie podchodzg do swoich zadan i fru-
struje ich pewna niefrasobliwos¢ osob z mtodszych
pokolen. Sami doszli do sukcesu ciezka pracg i nie
zawsze mogg zrozumiec, dlaczego mtodsze pokolenia
oczekujg wiece)" i ,szybcigj” juz na poczatku swojej
kariery zawodowej, a nie majg jeszcze doswiadcze-
nia czy wiekszych osiggniec¢ na swoim koncie. Dzisiaj
W pracy poszukujg poczucia bezpieczenstwa -
stabilnosci zatrudnienia, bezpieczenstwa finansowego
oraz przynaleznosci - lubig czuc sie czescig zespotu.
Bardzo chcg byc¢ zauwazeni, chcg, aby liderzy dostrze-
gli ich starania, kompetencje | doswiadczenie. Wierza,
7Ze mogg jeszcze sporo od siebie zaoferowac. Choc
wolg stabilnosc i ostroznie podchodzg do zmian, jesli
zostang odpowiednio przygotowani, podgzg nawet za
najtrudniejszg zmiang biznesowg czy organizacyjna.
Majag szacunek do firmy, jej dobrego imienia, akceptuja
hierarchie, dlatego szef zazwyczaj jest dla nich natural-
nym autorytetem. To najpilniejsi uczestnicy szkolen, sg

zawsze na czas i przygotowani do warsztatow.

Agnieszka Ozdobinska

Trener, Coach

POKOLENIE BABY BOOMERS
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KllczeonwehNinieoska

Pokolenie Baby Boomers

Zna angielski lepiej niz na Nadal zmienitoby
podstawowym poziomie prace na lepsza

Repondentéw uwaza BB
za lojalnych wobec
sSwojego miejsca pracy

Boomerséw uzywa
smartfonu

Twierdzi, ze praca
przynosi im satysfakcje

Tyle srednio pracujg BB
u jednego pracodawcy

g
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. PokolEnie X

Co méwia o sobie lksy?

Jako swoj najwiekszy atut pokolenie X wskazuje dtugosc doswiadczenia (38,1% wskazan), co jest
bezposrednio zwigzane z wiekiem tej grupy (43-57 lat). Dziecinstwo w szarej rzeczywistosci epoki PRL,
mtodosc i wchodzenie na rynek pracy w okresie transformacji systemowej, a takze — w pozniejszym czasie —
dynamiczny rozwaoj technologii, wydajg sie mie¢ wptyw na wskazanie umiejetnosci uczenia sie i przyswajania

nowej wiedzy jako drugiej najmocniejszej strony tego pokolenia (30,2%).

Zmiany, ktorych byli nie tylko swiadkami, ale takze aktywnymi uczestnikami, uwarunkowaty rozwdj ich
zdolnosci adaptacyjnych w zakresie zdobywania kompetencji i umiejetnosci potrzebnych w zmieniajgce;
sie rzeczywistosci. Najrzadziej wskazywali umiejetnosc¢ kierowania zespotem (14,8%). Moze by¢ to zwigzane
podobnie jak w przypadku pokolenia BB, z przedktadaniem podejscia kolektywnego ponad indywidualne,
ktore propagandowo wpajano im w okresie PRL. |ksy mogg zatem czesciej widzie¢ siebie bardziej w roli
cztonka zespotu dziatajgcego dla wspolnego celu, anizeli kierownika bedgcego liderem grupy.

Cechy, ktére sg mocng strong - pokolenie X

Umiejetnosc
Empatia i
umiejetnosc
budowania relacji
pracodawcy
Zdolnosci
analityczne
specjalizacji
Biegtosc¢

W uzywaniu
technologii
kierowania
zespotami

pracy w zespole
Umiejetnosc

uczenia sig i
zarzadzania stresem
Umiejetnosc

przyswajania nowej

Zdolnos¢ do
wiedzy i umiejetnosci

doswiadczenia
Dobra organizacja
pracy powigzana

z ukierunkowaniem
na osigganie celow
Lojalnos¢ wobec
Umiejetnos¢ pracy
pod presjg czasu
Wysoki poziom
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Co pracodawcy moéwig
o lksach

Pokolenie X to osoby majace juz bogate doswiadczenie zawodowe, ale nadal bardzo aktywne. Pracodawcy
cenig ich przede wszystkim za doktadnosc, rzetelnosc, lojalnosc, ugruntowang pozycje i eksperckosc.
Dodatkowo ponad 50% badanych pracodawcow docenia ich zdolnosci kierownicze i umiejetnosc radzenia
sobie ze stresem. Wsrdd reprezentantow tego pokolenia sg prezesi, managerowie, eksperci.

Iksy w oczach pracodawcow wydajg sie tgczyc lojalnosc Baby Boomers z wysokg aktywnoscia, rzetelnoscia
i skutecznoscia. Juz nie tak zajeci sferg pozazawodowa, dojrzali, ale jeszcze petni werwy, potrafig niwelowac
stres zyciowym doswiadczeniem. Okiem rekrutera to osoby pewne swojej pozycji, petnigce kluczowe
w firmie role, cenieni eksperci. Duzg czesc tej grupy stanowig rowniez freelancerzy i interim managerowie,

ktorzy wykorzystujg doswiadczenie, czesto kilkudziesiecioletnie, w pomocy innym firmom.

Cechy charakteryzujgce pracownikéw z pokolenia X (n=98) Odpowiedz
Pracownicy sg sumienni, skrupulatnie i doktadnie realizujg powierzone zadania 79,59%
Pracownicy s3 lojalni wobec miejsca pracy 76,53%
Pracownicy majg juz swoje miejsce na rynku pracy 63,27%
Pracownicy dobrze radzg sobie ze stresujgcymi sytuacjami 53,06%
Pracownicy sg swietnymi liderami 51,02%
Pracownicy identyfikujg sie z misja, wizja i strategig firmy 48,98%
Pracownicy zle reaguja na zmiany 40,82%
Pracownicy sg zorientowani na rozwoj zawodowy w strukturach firmy 30,61%
Pracownicy dobrze integrujg sie z zespotem 24,49%
Pracownicy starajg sie zachowac work-life balance 21,43%
Pracownicy majg duzo energii i prezentujg proaktywng postawe 12,24%
Pracownicy szybko sie ucza 714%
Pracownicy przyjmujg pasywng postawe wzgledem obowigzkow 6,12%
Pracownikow cechuje stosunkowo niska produktywnosc¢ 3,06%
Pracownicy czesto zmieniajg prace 1,02%
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Rekelenie

Od pracodawcow
oczekuja dobrego
wynagrodzenia,
jasnej sciezki
kariery, mozliwosci
rozwoju i awansu
oraz pouktadanych
struktur i procesow
wewhnetrznych.

Kulturoznawczyni,
Digital Strategy
Consultant

Przedstawicieli pokolenia X uksztattowato dorastanie w PRL-u, co sprawia, ze charakteryzujg sie
zupetnie inng kultura pracy niz mtodsi pracownicy. W przeciwienstwie do Zetek i Igrekéw nie lubig
robi¢ wielu rzeczy naraz, s3 za to mistrzami organizacji, zarzadzania czasem i bez probleméw
potrafig hierarchizowac¢ zadania. Sg sumienni i efektywni. Nie potrzebuja, by szef prowadzit ich za
reke, sq zaradni i niezalezni, uczg sie i rozwigzujg problemy samodzielnie. Jednym stowem, dla kadry
menadzerskiej taki pracownik to skarb, bo nie wymaga od nich duzego zaangazowania, poza regularng
informacja zwrotna.

Do kwestii zawodowych Iksy podchodzg bardzo przyziemnie i racjonalnie. Praca ma im zapewnic byt, nie
musi by¢ dla nich pasjg. Zainteresowania moga rozwijac w czasie wolnym, w miejscu pracy oczekujg jednak
przyjemnej atmosfery. Cenig sobie przede wszystkim stabilizacje, spokdj i bezpieczenstwo. Zle znoszg prace
pod presjg czasu, wolg miec¢ wszystko zaplanowane i uporzadkowane. Predzej wybiorg firme o hierarchicznej

strukturze i z jasnym podziatem obowigzkow niz dynamiczne i demokratyczne srodowisko pracy.

W oczach pracodawcow niewatpliwg zaletg Iksow jest ich lojalnosc i silna identyfikacja z miejscem pracy.
Mozna powiedziec, ze stanowisko, branza i firma sg czescig ich osobowosci. Bedac w gronie nowych osob,
zaczng opowiadac o sobie, zaczynajgc wtasnie od zawodowej sfery zycia. Gteboko wierzg, ze podstawa
sukcesu jest ciezka praca, dlatego sg ambitni, nastawieni na piecie sie po drabinie kariery i osigganie wynikow.
Sukces firmy postrzegajg jako sukces osobisty.

Choc lksy dgza do rownowagi miedzy zyciem osobistym i zawodowym, kierujg sie tu bardziej wygoda
i komfortem niz dbatoscig o zdrowie psychiczne czy wellbeing. Od pracodawcow oczekujg dobrego
wynagrodzenia, jasnej sciezki kariery, mozliwosci rozwoju i awansu oraz pouktadanych struktur i procesow
wewnetrznych. Z tego powodu dobrze odnajdujg sie w duzych korporacjach, ktore dziatajg jak w zegarku.
To pierwsze z analizowanych pokolen, w ktorym wiekszos¢ (64%) nie oczekuje od firm zaangazowania

w kwestie spoteczne i Srodowiskowe.
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Gdzie i jak szuka¢ pracownikéw z pokolenia X?

To pokolenie, ktore mtodosc przezyto w czasach bez powszechnego dostepu do internetu, dlatego
W ich zyciu wcigz obecne sg media tradycyjne, jak telewizja, prasa i radio. Pod katem wykorzystania mediow
cyfrowych, Iksy sg raczej konserwatywni. Informacji i produktéow szukajg w Google, sg mniej aktywni w social
mediach niz ich mtodsi koledzy, preferujg “stare” platformy, jak Facebook (83%) i YouTube (79%). W sieci Iksy
szukajg przede wszystkim informacji, dlatego na biezgco sledzg serwisy newsowe. Poszukiwac pracy bede
przede wszystkim na znanych portalach ogtoszeniowych.

lksy lubig kontakt bezposredni, dlatego mozesz ich znalez¢ na konferencjach, targach i szkoleniach. Lubig
tez byc¢ "poszukiwani’, dlatego w ich przypadku Swietnie sprawdza sie direct search. Czujg sie docenieni, jesli
to pracodawca o nich zabiega, a nie odwrotnie, zwtaszcza, ze najczesciej zajmujg stanowiska kierownicze.
Sg juz “osadzeni” w obecnym miejscu pracy i nie szukajg aktywnie zmiany. Mozesz ich jednak skusi¢c nowymi
mozliwosciami rozwoju, atrakcyjnym stanowiskiem i dobrymi zarobkami. Dobra praca w dobrej firmie dla
pokolenia X oznacza prestiz. Lubig, gdy ich pracodawca to rozpoznawalna marka, ktérg moga sie pochwalic.
Poza renomga, silng motywacjg sg dla nich pienigdze. Dazg do osiggniecia wysokiego statusu spotecznego.

Jesli chcesz pozyskac¢ pracownikow
z pokolenia X do swojego zespotu:

1' Postaw na komunikacje z'
bezposrednia:
kontakt telefoniczny
i spotkanie face-to-face.

Zastosuj strategie
direct search.

Jesli obiecujesz, dotrzymuj 4'
stowa - brak informacji

zwrotnej po rekrutacji to

dla Ikséw brak szacunku.

Pokaz historie i pozycje 6
firmy na rynku oraz dowody .
na to, ze oferujesz stabilng

prace na dtuzej. Najlepiej,

jesli zatrudniasz w oparciu

O UMOWE O prace.

Nie przesadzaj z liczbg 8'
obowigzkéw w ogtoszeniu.

Pokolenie X lubi konkrety

i jasny podziat zadan.

Wyczerpujgco opisz wszystkie oferowane
benefity pracownicze. Szczegolnie atrakcyjne
dla pokolenia X bedg m.in. opieka medyczna,
stuzbowe auto czy dofinansowanie wakacji.

POKOLENIE X

Zadbaj o atrakcyjng nazwe
stanowiska pracy - pozycja

w firmie ma dla Ikséw ogromne
znaczenie, gtownie ze wzgledu
na ich czesto bardzo bogate
doswiadczenie zawodowe.

Jesli mozesz pochwalic sie
nowoczesnym biurem w dobrej
lokalizacji - napisz o tym. lksy
sg mniej chetne do pracy 100%
zdalnej, cenig natomiast komfort
i wygode.

W ogtoszeniu podaj
informacje o wynagrodzeniu.
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‘ Dochody

34,7% ankietowanych przedstawicieli pokolenia X zarabia powyzej Sredniej krajowej*. To dosc zblizony wynik
do pokolenia 'V, jesli patrzymy szeroko, na caty przedziat. Roznice sg widoczne jednak w gornych widetkach
- powyzej 10 000 zt brutto zarabia 4,3% Iksow, a juz tylko 2,8% Igrekow.

Podczas rozmow kwalifikacyjnych Iksy przedstawiajg zwykle realne oczekiwania finansowe, adekwatne do
kompetencjii doswiadczenia. Czesto rowniez sami pytajg o widetki. Wykazujg takze otwartos¢ na negocjacje.

*Chodzi o srednig krajowa z sierpnia br., czyli 6 583,03 zt brutto.

W jakim przedziale miesci sie Twoje miesieczne wynagrodzenie?

Pokolenie BB 32,1% 35,7% 22,6% 6,0% 3,6%
[N=84] I ]
(mp PokolenieX 32,3% 33,0% 20,4%  11,2% 3,1%:
: - [N=294] .
. V4 o
Pokolenie Y 25,9% 38,1% 21,5% 9,8% 4,6%
[N=478] .| |
Pokolenie Z 31,3% 38,6% 241%  48%12%
[N=83] ... | .

@ 003500 ztnetto @ 3500 - 5000 zt netto

* Na wykresie zostaty uwzglednione tylko wyniki osob, ktore udzielity odpowiedzi na to pytanie

5000 - 7500 zt netto @ 7500 - 10 000 zt netto @ Powyzej 10 000 zt netto

‘ Zadowolenie z wynagrodzenia

Wyniki badania pokazujg, ze lksy to grupa najbardziej niezadowolona ze swojego wynagrodzenia.
Jednoczesnie jednak — zaraz po Baby Boomers — najmnigj chetna do zmiany pracy. Te wyniki znajdujg
odzwierciedlenie w codziennej praktyce agencji zatrudnienia — CV Iksow rekruterzy otrzymujg duzo rzadziej
niz aplikacje Igrekow czy Zetek. Dopiero w sytuacji poszukiwan bezposrednich otwierajg sie na rozmowe
O NOWeJ pracy, przy czym czesto zaczynajg od pytania o finanse.

Czy jestes zadowolony/a z wysokosci swojego wynagrodzenia?

Pokolenie BB 2,1%  28,4% 22,1% 33,7% 13,7%
[n=84] H— T

&) Pokolenie X  5,0% 25,5% 17,0% 32,7% 19,8%

: - [(N=294] I e

.. l ..
PokolenieY 5,5% 31,9% 20,0% 27,0% 15,7%
[N=478] | |
PokolenieZ  9,2% 27,6% 17,2% 34,5% 115%
[n=83] |

nie wiem/ trudno powiedzie¢ . raczej nie . zdecydowanie nie

. zdecydowanie tak . raczej tak
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Ponad 42% ankietowanych Iksow przyznaje, ze za duzo pracuje, 30% nie zgadza sie z tym stwierdzeniem, Poswiecam pracy wiecej czasu niz bym chciat/a
a az 28% nie potrafi ocenic, czy pracy poswiecajg zbyt duzo czasu.

Pokolenie BB 4,2% 32,6% 24,2% 32,6% 6,3%
. . . : : [n=84] . I
lksy to pragmatycy, ktorzy wysokie wynagrodzenie stawiajg ponad zadowolenie z wykonywanej pracy,
bovwem CZUJQ S|e Odpow|edz|a[n| Za SWO|Ch b[|sk|ch (dz|ec|l Stars| rodz|ce) Jedyr“e 43% z rnch (najmr“eJ ...oo ooooooooooooooooooocoooooooooocooooooooooco.ooooooooco.ooooooooco.ooooooooco.oooooooooo.oooooooooo.ooooooocoooo....
sposrod wszystkich przedstawicieli pokolen) wolatoby wykonywac¢ prace gorzej ptatng, za to dajgca (™ Pokolenie X 11 6% 305% 27 7% 25 5% 47%
satysfakcje. @ [N=294] -
. i :
. o _ o . . . _ Pokolenie Y 15,3% 25,8% 24,7% 26,0% 8.2%
Nie wykazuja sie ponadto tak duzg fantazjg i odwaga, co Zetki. Zdajg sobie sprawe z tego, ze rynek pracy [N=478] [ s
bywa wobec nich kaprysny — jesli raz z niego wypadng, moze im byc juz trudno potem na niego wrocic.
Pokolenie Z 18,4% 27,6% 21,8% 25,3% 6,9%
[N=83]
Wolat(a)bym wykonywac¢ prace, ktéra przynosi mi satysfakcje, nawet za mniejsze pienigdze
‘ zdecydowanie tak . raczej tak nie wiem/ trudno powiedzie¢ ‘ raczej nie . zdecydowanie nie
Pokolenie BB 8,4% 35,8% 29,5% 18,9% 7.4%
(n=84] -.sSA @ I
(P Pokoleniex 116% 31,8% 28,0% 204%  82%
3L in-294 |
o. / ..
Pokolenie Y 14,9% 32,3% 23,1% 22,1% 7,6%
(n=478] . |
Pokolenie Z 18,4% 27,6% 21,8% 25,3% 6,9%
[n=83] L
. zdecydowanie tak . raczej tak nie wiem/ trudno powiedzie¢ . raczej nie . zdecydowanie nie
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POKOLENIE X

— £L L4 Ilu miates/as pracodawcéw w okresie swojej catej aktywnosci zawodowej?
‘ Mobilnosc na rynku pracy

czestotliwos¢
zmiany pracodawcy
(w latach)

Pracodawcy trafnie wyrdznili przedstawicieli pokolenia X za lojalnos¢ — tylko 30% Iksow aplikowato w zesztym Pokolenie BB 8,5% 41,5% 26,6% 6,4%6,4%

[n=95] e 1

0®® 900 000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000,,
0 .

roku na oferte pracy. tym obszarze zdajg sie ustepowac jedynie Baby Boomers.
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‘ Benefity

Wsrdd  posiadanych przez lksow  benefitow pracowniczych dominujg wczasy pod gruszg oraz elastyczne
godziny pracy. Pojawia sie rowniez opieka medyczna, karty na sitownie, a takze imprezy integracyjne. Z
wszystkich  wymienionych jedynie opieke medyczng, wczasy pod gruszg oraz elastyczne godziny pracy
przedstawiciele pokolenia X uznali za atrakcyjne. Doceniajg rowniez mozliwosc pracy zdalnej czy krotszej pracy
w pigtki. Niemal Y4 ankietowanych Iksow przyznata, ze nie korzysta z zadnych programow benefitowych.

Aktualnie posiadane benefity - pokolenie X (w procentach wskazan)
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Najbardziej atrakcyjne benefity - pokolenie X (w procentach wskazan)
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* Liczba ankietowanych, ktorzy wybrali dany benefit

Czy pracodawcy zatrudniajq
osoby 45+?

Wiek dobrego pracownika nie gra roli. Pracodawcy sg otwarci na osoby 45+, uzalezniajg to jednak od
kilku czynnikow, m.in.: etapu rozwoju firmy i ewentualnych ograniczen z tym zwigzanych, modelu pracy,
lokalizacji siedziby, branzy czy chocby mozliwosci budzetowych. Mimo ze zatrudnienie doswiadczonego,
wykwalifilkowanego pracownika wigze sie z wyzszymi kosztami dla pracodawcy, taka ,inwestycja” na ogot
szybko sie zwraca.

lksy wnoszg do organizacji nie tylko swojg wiedze i doswiadczenie, ale to wtasnie dzieki nim maleje
rowniez rotacja w firmach, co z kolei obniza koszty rekrutacji. To grupa wiekowa pracownikow, ktora
w dtugoterminowym cyklu pracy odznacza sie najwyzszym poziomem lojalnosci i zaangazowania.

Wedtug statystyk od ok. pieciu lat obserwujemy trend wzrostowy — cztery na dziesie¢ ofert pracy kierowana
jest do kandydatow 45+.

Czy w firmie, w ktorej pracujesz, zatrudniasz badz sg zatrudniane osoby 45+?

95,9% 4,1%

Tak Nie

POKOLENIE X

Badanie ankietowe Grafton Recruitment n=98 grafton |
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Wartosci w zyciu
zawodowym i prywatnym

W pracy dla Iksow liczg sie pienigdze, atmosfera i stabilnosc. W zyciu prywatnym cenig sobie zdrowie, relacje

rodzinne i realizacje pasji. Sg zdecydowanie bardziej odwazni niz Boomersi i nie bojg sie pracowac dla

pieniedzy. Wyraznie widac¢ u nich rowniez potrzebe bezpieczenstwa.

Pokolenie X - $rednia ranga *

N=[318]

1,99

Zdrowie

3,70

m Pienigdze

2,22

Zycie
rodzinne

4,37

Praca/ kariera
zawodowa

3,69

Spetnianie
pasji/ marzen

5,03

Zycie
towarzyskie

* Srednia ranga to $rednie wskazanie w rankingu, im $rednia jest mniejsza, tym czesciej dana warto$¢ zyciowa byta na pierwszym miejscu.

Najwazniejsze czynniki w pracy zadwodowej dla pokolenia X

Wysokie wynagrodzenie

Atmosfera

Stabilnos¢ i bezpieczenstwo
zatrudnienia

Ciekawy zakres obowigzkow

Lokalizacja firmy

Mozliwosci rozwoju

Jakos¢ kierownictwa

Dopasowanie stanowiska
wzgledem edukacji i umiejetnosci

Kultura organizacyjna i wartosci

Benefity pozaptacowe
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Manager C-level

Wiek jest dzisiaj

tylko liczba.
Wspotczesni
pieédziesieciolatkowie
na stanowiskach
kierowniczych swietnie
radza sobie z praca
biurowa, sa mobilni,
wtadajg czesto
kilkoma jezykami,
majg doswiadczenie
zdobyte w duzych
biznesach krajowych

i miedzynarodowych.

Od zawsze wiedziatem, ze chce robi¢ rzeczy
kreatywne. Moi rodzice widzieli zas we mnie
prawnika, poniewaz pasjonowatem sie historig, a do
tego miatem Swietng pamiec i dykcje. Uwazali, ze
kompilacja tych cech i zainteresowan pomoze mi
w uzyskaniu dyplomu uczelni prawniczej. Ostatecznie
jednak wylgdowatem na wydziale ekonomii Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu (obecnie Uniwersytet
Ekonomiczny). Bardzo szybko stwierdzitem, ze
marketing to jest cos, co mnie kreci i chce sie nim
zajmowac zawodowo. Jednak mojg pierwszg
praca byto stanowisko specjalisty ds. obstugi klienta
w DIALOG SA (operator telekomunikacyjny). Po roku
udato misie jednak spetnic moje marzenie zawodowe
i przeniostem sie do struktur marketingowych firmy,
gdzie pracowatem kilka kolgjnych lat. Przyznam, ze
to pierwsze doswiadczenie marketingowe mocno
uksztattowato mnie zawodowo. Firma inwestowata
we mnie, kierujgc na rozne szkolenia zwigzane
zmoim stanowiskiem pracy, pracowatem przy duzych
kampaniach reklamowych i miatem wspaniatych,
merytorycznych kolegow i bardzo doswiadczonego
szefa, ktory chetnie dzielit sie wiedzg | mnie wspierat.
W 2002 roku rynek telekomunikacyjny dopadt kryzys,
pojawita sie informacja o zwolnieniach grupowych
w firmie. Nie czekajac, czy znajde sie na liscie osob
do redukcji, podjgtem decyzje o zmianie pracy.
| tak trafitem do agencji reklamowej we Wroctawiu.
Nie byto to udane doswiadczenie zawodowe, ale
dzieki niemu zwigzatem sie ze stolica Dolnego
Slaska na state. Kolejne prace zmieniatemn co kilka lat.

Przez pierwsze 10 lat mojej kariery chetnie siegata po
mnie branza telekomunikacyjna, bo bytem doswiad-
czonym w tej dziedzinie marketingowcem. Nieste-
ty, sektor regularnie sie konsolidowat, co zresztg
trwa do dzis. Konsolidacje zawsze miaty jeden sce-
nariusz — nowi wtasciciele proponowali mi przej-
scie do swojej centrali, ktora zwykle znajdowata sie
w Warszawie, a ja chciatem pozostac we Wroctawiu.

W sumie przez 23 lata dotychczasowej kariery
udato mi sie przejs¢ wszystkie szczeble zawodo-
we, od specjalisty do dyrektora, a takze zajmowac
sie nie tylko marketingiem, ale rowniez rozwojem
i wsparciem kanatow sprzedazy oraz produktow.
Poznatem przez ten czas kilka interesujgcych branz
- poza telekomunikacjg mam takze doswiadczenie
w pracy dla firm z sektora finansow, handlu deta-
licznego, software development czy outsourcingu
procesow biznesowych. Kazda z nich nauczyta
mnie sporo, a zdobyte doswiadczenie pozwala mi
dzisiaj sprawnie zarzgdzac¢ powierzonymi obsza-

rami biznesowymi i wieloosobowymi zespotami.

Po wielu latach pracy dla duzych i Srednich pol-
skich oraz zagranicznych firm wiem, ze dla mnie
najwazniejsze jest zaufanie, jakim obdarza mnie
przetozony, otwartos¢ na moje sugestie i udziela-
nie mi informacji zwrotnej. Duze znaczenia ma tez
zgrany zespot, ztozony z otwartych ludzi i twor-
cza atmosfera. Oczywiscie zadowalajace wyna-

grodzenie i atrakcyjne benefity takze sg w cenie.

Aktualnie jestem Strategic Managerem w czotowej
w Polsce agencji SXO Semcore, specjalizujgcej sie
w $wiadczeniu potaczonych ustug SEO i UX. Wspieram
zarzad oraz kolegow na stanowiskach menedzerskich
i specjalistycznych swoim bogatym doswiadczeniem
z wielu dziedzin. Biore udziat w przygotowywaniu
i nadzoruje realizacje strategicznych projektow firmy
z obszarow komunikacji marketingowej,  rozwoju
sprzedazy i oferty handlowej oraz efektywnej obstugi
klienta. Wprowadzam zmiany usprawniajgce procesy
operacyjne. Wyznaczam i weryfikuje przyjete wskazniki
efektywnosci, dbajgc © zrdwnowazony rozwoj organizadjj,
zgodnie z przyjeta przez spotke strategig. Najbardziej
lubie w mojej pracy mozliwosc dzielenia sie wiedzg oraz
sprawczosc¢. Czego zas nie lubie? Pracy zdalnej. Pandemia
mocno izolowata nas wszystkich spotecznie, a ja jako
cztowiek bardzo towarzyski stanowczo przedktadam
kontakt bezposredni nad wirtualny.

Czy lubie zmieniac prace? Nigdy tak naprawde tego
nie planuje. To zwykle sytuacja biznesowa powoduje,
ze zaczynam rozwazac takg decyzje. Przeniesienie
siedziby pracodawcy do innego, odlegtego miasta,
zmiana wiasciciela i koncepcji prowadzenia  firmy,
zmiana roli podlegtego mi obszaru, czy tez radykalna
zmiana warunkow pracy - 1o sg powody, da ktorych
zaczynam mysle¢, ze chyba czas poszukac dla siebie
nowego miejsca. Prawda jest taka, ze chciatbym
znalez¢ miejsce, gdzie stworzono by mi warunki
do realizacji mojego potencjatu i gdzie mogtbym
produktywnie doczekac emerytury.
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Jestem przekonany, ze mogtbymjeszcze zmienic prace,
bo nadal mam wiele do zrobienia. A bardziej powaznie
- W mojej ocenie wiek jest dzisigj tylko liczbg. Nie zyjemy
na poczatku lat 90, gdy owczesni menedzerowie,
w  wiekszosci wyksztatceni w  czasach ekonomii
socjalizmu, nie odnajdywali sie w pracy biurowe)j, nie
znali jezykow obcych lub znali ewentualnie rosyjski.
Wspotczesni piecdziesieciolatkowie na stanowiskach
kierowniczych Swietnie radzg sobie komputerem,
sg mobilni, wtadajg czesto kilkoma jezykami, majg
doswiadczenie zdobyte w duzych biznesach krajowych
i miedzynarodowych. Mam jednak wrazenie, ze nasz
rodzimy rynek zatrzymat sie na poczatku Il RP. uznajac
pracownikow 50+ za mato przydatnych. Czytajac
opinie w social mediach biznesowych, czytajac artykuty
i fora, a przede wszystkim rozmawiajgc ze znajomymi
Z mojego rocznika, mam obraz polskiego pracodawcy,
ktory nie jest zainteresowany zatrudnianiem takich
osob. Chciatbym wierzyc, ze to podejscie sie jeszcze
zmieni, bo przeciez szalenstwem bytoby skreslac tak
duzg grupe wartosciowych zawodowo | zyciowo
ludzi. Nawet w sportach zespotowych jest trend, aby
budowac druzyny w oparciu o kilku weteranow, ktorzy
dbajg o0 atmosfere na boisku i poza nim, i ktorzy dzielg
sie wiedzg i doswiadczeniem z mtodszymi. | to do nich
wedruje pitka w najwazniejszych momentach meczu.

Zauwazytem jednak, ze moje bogate doswiadczenie
w  potgczeniu z wiekiem paradoksalnie czasem
mi nie pomaga. Zdarza sie, ze w ogole nie jestemn

zapraszany na rozmowy, gdy w tresci oferty mowa

jest o ,mtodym, dynamicznym zespole”. Czasem, gdy
docieram do finatu rekrutacji, rekruterzy czy nawet
potencjalni przetozeni rzucajg w moim kierunku
stowa: ,Panie Rafale, byt Pan najlepszy, ale obawiam
sie, ze to nie jest praca dla Pana. Nie bedzie Pan miat
tu wyzwan i sie znudzi. Stad wybor innego kandydata”.
Dziwne, bo skoro aplikuje, nie rezygnuje z udziatu
w kolgjnych etapach rekrutacji, to oznacza, ze jestem
zainteresowany. Obawiam sie, ze tak naprawde
powody odrzucenia mojej kandydatury sg zgota inne.

Jesli chodzi o podejscie do pracy wsrod moich
rowiesnikow, roznie z tym bywato. Mam kolegow
,skoczkow”, ktorzy czesto zmieniali firmy z powodu
nieustannego  poszukiwania lepszych  warunkow
finansowych albo syndromu ,ciggtego pozgdania
rozwoju zawodowego”. Mam takze i ,weteranow”,
ktorzy spedzili u jednego pracodawcy kikanascie
lat. W moim odczuciu wszelkie skrajnosci nie s3
dobre. Zarowno czesta zmiana, jak i kilkanascie czy
kilkadziesiat lat w jednym migjscu, nie stuzg nikomu.

Jak oceniam mtodych na rynku pracy? To trudne
pytanie, bo dzis ,mtodzi” to zardwno moi podwtadni,
jak i przetozeni. Na pewno bardzo chcg udowodnic,
ze sg dobrzy w tym co robig lub zaczynajg robic. | tu
nie ma znaczenia czy s§ moimi pracownikami, czy
szefami. Czesto odbierajg rady od starszego wiekiem
idoswiadczeniem kolegi niczym dziecko, ktore traktuje
wskazowke rodzica jak sugestie, ze rodzic wszystko

wie lepigj i reagujg nerwowo. Mozna im zazdroscic

gotowosci do zmian zyciowych, czesto nawet tak
radykalnych, jak przeprowadzka na inny kontynent.
Majg takze mozliwos¢ zdobycia dyplomu licencjata
Z jednej specjalizacji, a magistra z innej, co w mMoim
pokoleniu byto niemozliwe. Do tego $wietnie dbajg
o work-life balance (a wcigz nad tym balansem
pracuje). Gdy bytem singlem, praca byta najwazniejsza.
Nawet nie musiatem brac urlopow, bo delegacje
petnity role takich kolorowych slajdow” w moim
zyciu. Odkad zatozytem rodzine, przewartosciowatem
swoje podejscie. Dzis traktuje prace jako miejsce do
Swiadomej realizacji zawodowej, a pensje jako zrodto
srodkow do realizacji plandw z moimi najblizszymi.
Najbardziej jednak zazdroszcze mtodym odwagi -
potrafig podgzac za swoimi marzeniami i nie tkwig
w mentalnym kieracie, jak w piosence zespotu Perfect:
Jtelewizor, meble, maty Fiat - oto marzen szczyt’, ktory
uksztattowat moje pokolenie. By¢ moze gdybym
miat otwartg gtowe i inng optyke, jak mtodzi, inaczej
potoczytyby sie moje zawodowe wybory. Generalnie
lubie prace z mtodymi ludzmi, bo podoba mi sie ich
iNne spojrzenie Na nawet wydawatoby sie proste tematy.
Ich perspektywa, zwtaszcza w przypadku projektow
prowadzonych do zblizonych do nich wiekiem grup
docelowych, jest nieoceniona. Poza tym sg stanowczo
na czasie z wieloma nowinkami technologicznymi,

zardbwno w zakresie narzedzi, jak i oprogramowania.

Wydaje mi sie, ze mentalnie bytbym gotowy, jak mtodzi
ludzie, do emigradji zarobkowej, ale nie pozwala mi na to

nasz rodzinny biznes, ktory prowadzimy wraz z zong, a ktory

jest mocno zwigzany z lokalnym rynkiem. Jednak czeste
Zmiany systemu podatkowego w Polsce nie nastrajajg
pozytywnie do myslenia o stabilnym prowadzeniu
biznesu i spokojngj starosci w naszym kraju. Gdybym
miat wyjechac z kraju, to postawitbym na niemiecka
solidnosc oraz swiadomosc tamtejszych pracodawcow,
ze doswiadczony pracownik to wartosciowy pracownik.
Przy wyborze kraju potencjalnej migracji zarobkowej nie
bez znaczenia dla mnie bytaby takze polityka socjalna
w  Niemczech, gdzie status emeryta nie pozbawia
cztowieka takich przyjemnosci, jak wypoczynek za
granica czy zmiana auta na nowsze. Gdyby powiedziano
mi, ze moge jeszcze raz wybrac, co chce robi¢, bez
zastanawiania sie, czy bede miat z tego pienigdze czy
nie, postawitbym albo na aktorstwo albo kariere wokalna.
Bycie kabareciarzem takze wchodzitoby w gre. Jesli zas
miatbym wybiera¢ wytgcznie sposrdd tzw. nobliwych
zawodow, to zostatbym przy tym, ktory wykonuje dzis. Byc
moze wzigtbym rowniez pod uwage droge prawniczg,
do ktorej zachecali mnie rodzice. Zawsze mogtoym
pracowac dla wiekszych organizacji, realizowac projekty
owiekszyrmrozmachu, zarobi¢ wiecej pieniedzy. Wszystko
ma jednak swojg cene, a mnie cieszy to, co osiggnatem

i to, gdzie obecnie jestem, a zwtaszcza z kim to dziele.

Ludziom mtodym, ktérzy dopiero wchodzg na rynek
pracy zycze, by podazali za marzeniami, bo swiata nie
mogq zapetnia¢ tylko menedzerowie, prawnicy i lekarze,
ale potrzebni sg takze muzycy, malarze czy poeci.
Zycze im takze wigcej otwartosci na rady starszych
i bardziej doswiadczonych. Nie zawsze s one zte.

grafton

recruitment

Gi Group Holding




2022

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY

ROZDZIAL W

&
=
Y
=
®
ol
()
©
C
&

Wtasciciel firmy HR

Odkrytam, ze to
obszar HR jest
dziedzing, w ktérej
chciatabym si¢
rozwijac¢. Jestem
bardzo zadowolona
Z mojej drogi
zawodowej. Miatam
okazje pracowaé
zaréwno w matych,
jak i duzych polskich
i miegdzynarodowych
organizacjach.

Wybor kierunku studiow byt Swiadomg decyzjg.
Miatam nadzieje, ze filologia angielska otworzy
mi drzwi do kariery w miedzynarodowej firmie,
utatwi podrozowanie i zwiedzanie Swiata, a przede
wszystkim zapewni state zrodto dochodu. Od
samego poczatku chciatam jednak pracowac
w biznesie, ale jako absolwentka filologii angielskigj
o kierunku pedagogicznym nie miatam stycznosci
Z branzg. Podjetam wiec decyzje o podjeciu 2-letnich
studiow podyplomowych MBA in  International
Business. W tym czasie odkrytam, ze to obszar HR
jest dziedzing, w ktorej cheiatabym sie rozwijac.

Jestem bardzo zadowolona z mojej drogi
zawodowej. Miatam okazje pracowac zardwno
wmatych, jakiduzychpolskichimiedzynarodowych
organizacjach. Obejmowatam stanowiska,
w ramach ktorych zarzadzatam dziatami HR,
najczesciej w firmach, ktore przechodzity
powazne zmiany. W wielu przypadkach moim
gtownym zadaniem byto rowniez zbudowanie
zespotu HR oraz modyfikacja i/lub standaryzacja
wszystkich procesow HR. Zdobyte zroznicowane
doswiadczenie zawodowe jest kapitatem, ktory
wykorzystuje obecnie na stanowisku Konsultantki
HR. Obecnie pomagam firmom z sektora MSP
w przeksztatcaniu dziatow kadr w dziaty HR,
ktore realnie wspierajg biznes. Poza tym - jako
certyfikowany Mentor Kariery — pomagam innym

w ich rozwoju zawodowym.

W codziennej pracy mam czesty kontakt
z przedstawicielami pokolenia Millennials czy
Zoomers. Doceniam ich kreatywnosc¢, upor,
asertywnosc¢ i chec¢ uczenia sie nowych rzeczy.
Jako przedstawicielka pokolenia Best Agers oraz
doswiadczona HR Manager dostrzegam jednak, ze
moja pozycja i mozliwosci zawodowe na obecnym
rynku pracy sg ograniczone. Mysle, ze moze to
wynika¢ m.in. ze stereotypow na temat mojego
pokolenia — utartych i nagminnie powielanych. Nie
raz przekonatam sie na wtasnej skorze, ze zdobyte
kompetencje i duze doswiadczenie zawodowe
mogg w procesie rekrutacji dziata¢ niestety na
niekorzysc kandydata.

Uwazam, ze wiek i pte¢ stanowig dwie gtowne
przyczyny wykluczenia na rynku pracy osob
Z mojego pokolenia. W Polsce istnieje niemal
marnotrawienia

powszechna akceptacja

potencjatu takich 0osob. Przynaleznosc¢

pokoleniowa  wydaje  sie  determinowac
W znacznym stopniu szanse na zatrudnienie danej
osoby. Zalety pokolenia Best Agers m.in. dojrzatosc
emocjonalna, doswiadczenie, odpornosc¢ na stres,
odpowiedzialnosc zajakosc wykonywanejpracy czy
wysoki stopien zaangazowania i lojalnosci wobec
pracodawcy powinny stanowic¢ o przewadze takich
0sOb w procesach rekrutacyjnych. Roznorodnosc
pokoleniowa w firmie moze przeciez stanowic

O jej przewadze konkurencyjnej.

Sek w tym, ze brakuje systemowego podejscia do
rozwigzania tego problemu. Powinnismy przeciez
dazy¢ do wzrostu polskiego Golden Age Index
(% zatrudnionych powyzej 55 r.z. w Polsce). Jestem
przekonana, ze przyniostoby to z pewnoscig
wymierne korzysci wszystkim uczestnikom rynku

pracy.
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Na uksztattowanie pokolenia X w Polsce z jednej strony miat
wptyw okres trudnej sytuacji ekonomicznej ich dziecinstwa
— kryzys lat 70. i 80., z drugiej zas okres wielkich mozliwosci
i boom lat 90. Stad charakterystyczna dla tej generaci
odpornosc i wytrwatos¢ w pokonywaniu trudnosci, wiara
we wtasne umiegjetnosci i biznesowy optymizm. Sg to
czesto pracoholicy, wysoko stawiajgcy poprzeczke zarowno
sobie, jak i innym. Cytujgc za ,Encyklopediag zarzadzania”
.Reprezentanci tego pokolenia sg mocno zorientowani
na sukces, okreslani sg jako samodzielni w podejmowaniu
decyzji, aktywni (zarowno zawodowo jak i spotecznie),
sumienni oraz uznajgcy autorytet szeféw (chociaz mnigj
cenigcy hierarchie niz  rodzice). Potrzebujg rowniez
dostrzegac sens podejmowanych dziatan, a do efektywnej
pracy wymagajg poczucia przydatnosci i wsparcia innych
ludzi. (A. Stosik 2015, s. 187)". Cierpliwi, konsekwentni,
wymagajgcy, niezrazajgcy sie trudnosciami.

Paulina Wierus

Product Development Manager, Trener
Testy Thomas International

W przypadku przedstawicieli pokolenia X zauwa-
zalna jest ogromna potrzeba niezaleznosci i odpo-
wiedzialnosci. Iksy lubig tez kompleksowe zadania
i projekty, co jest zrozumiate, bo sg to najczesciej
osoby z duzym doswiadczeniem w branzy czy na
stanowisku. Od swoich liderow oczekujg inspira-
Cji, wizji, strategii, uciekajg od szefow stosujgcych
micromanagement. Sg raczej elastyczni i lubig
kwestionowac status quo, zwtaszcza jesli sami moga
wypracowac nowe rozwigzania. Zmiana jest dla nich
najczesciej okazjg, a nie zagrozeniem. Iksy lubig pigc
sie po szczeblach kariery, czujg dume, obejmujac
nowe, wyzsze stanowiska. Nie bez znaczenia jest
tez dla nich sukces finansowy. Sg w stanie oddac
sie pracy catkowicie, co niestety odbija sie na ich
stanie zdrowia czy relacjach rodzinnych. Znaczna
czesc¢ pracy coachingowej z ludzmi pokolenia X to
praca z wartosciami, odnalezienie balansu miedzy
praca a zyciem prywatnym, zapobieganie wypaleniu

zawodowemu i wyjscie z pracoholizmu.

Agnieszka Ozdobinska

Trener, Coach

POKOLENIE X
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KllczeonwehNinieoska

Zarabia najlepiej z aktywnych
pokolen na rynku pracy

Sredni czas pracy
u jednego pracodawcy

Pokolenie X

Nie jest zadowolona
ze swoich dochodéw

Deklaruje zerowg lub
podstawowg znajomos¢é
jezyka angielskiego

Pracownikow z pokolenia X
W ciggu ostatniego roku ztozyto
swojg aplikacje na oferte pracy

Zarabia ponad 10 000 zt netto,
to najwyzszy procent ze
wszystkich pokolen

g

rafton

recruitment

Gi Group Holding

POKOLENIE X




41

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY 2022

ROZDZIAL B

Rekelenie
Millennials (Y)

91 Co méwiq o sobie Millenialsi?

Millenialsi (pokolenie Y) uwielbiajg pracowac — dazg do tego, aby praca byta w zgodzie z ich zainteresowaniami.
Nauka przychodzi im z tatwoscig, a w pracy s3 silnie ukierunkowani na osigganie wyznaczonych celow.
Wykazujg sie empatig, dlatego praca zespotowa to jedna z ich ulubionych formut.

S3 lojalni wobec aktualnego pracodawcy. Praca jest dla Millenialsdw bardzo wazna, zalezy im na realizacji
ciekawych projektow. Jesli tego nie majg, beda szukac innego miejsca pracy. Zajmujgca ostatnie miejsce
umiejetnosc zarzgdzania stresem pokazuje, ze pokolenie Y niechetnie pracuje w nerwowej atmosferze i nie
jest to kompetencja, ktorg chcg sie chwalic.

Cechy, ktdre sg mocng strong - pokolenie Y

Umiejetnosc
pracy w zespole
pracodawcy
Zdolnosci
analityczne
technologii
Dtugos¢
doswiadczenia
specjalizacji
Umiejetnosc

kierowania zespotami
Umiejetnosc

Dobra organizacja
osigganie celow
Lojalnos¢ wobec
pod presjg czasu
Wysoki poziom
zarzadzania stresem

Zdolnos¢ do uczenia
sie i przyswajania nowej
wiedzy i umiejetnosci
pracy powigzana z
ukierunkowaniem na
Empatia i umiejetnosc
budowania relacji
Biegtos¢ w uzywaniu
Umiejetnosc pracy
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Wolat(a)bym wykonywac prace, ktéra przynosi mi satysfakcje, nawet za mniejsze pienigdze

Pokolenie BB 8,4% 35,8% 29,5% 18,9% 74%
[n=84] E—— . Im
Pokolenie X 11,6% 31,8% 28,0% 20,4% 8,2%
[n=294] | |
Pokolenie Y 14,9% 32,3% 23,1% 22,1% 7,6%
[n=478] I |
’
Pokolenie Z 18,4% 27.6% 21,8% 25,3% 6,9%
[n=83] |
. zdecydowanie tak . raczej tak nie wiem/ trudno powiedzie¢ . raczej nie . zdecydowanie nie

Ponad 47% ankietowanych Igrekow przyznato, ze byliby sktonni wykonywac prace gorzej ptatna, ale
musiataby byc¢ to praca dajgca duzo satysfakcji.

Co pracodawcy mowia

o Millenialsach?

Ocena ankietowanych pracodawcow nie pozostawia zadnych ztudzen — to wiasnie Millenialsi sg ich zdaniem najlepszymi
pracownikami. Sg sumienni i zorientowani na cele, a powierzone obowigzki wykonujg z dbatoscig o szczegoty.
Swietnie radzg sobie ze stresem i doskonale odnajdujg sie zardwno w pracy zespotowe), jak i na pozycji liderdw grupy.

Cechy charakteryzujace pracownikéw z pokolenia Y (n=98) Odpowiedz
Pracownicy sg sumienni, skrupulatnie i doktadnie realizujg powierzone zadania 66,33%
Pracownicy sg zorientowani na rozwoj zawodowy w strukturach firmy 66,33%
Pracownicy dobrze radzg sobie ze stresujgcymi sytuacjami 58,16%
Pracownicy dobrze integrujg sie z zespotem 56,12%
Pracownicy starajg sie zachowac work-life balance 55,10%
Pracownicy sg swietnymi liderami 48,98%
Pracownicy majg duzo energii i prezentujg proaktywng postawe 47,96%
Pracownicy majg juz swoje miejsce na rynku pracy 46,94%
Pracownicy szybko sie ucza 41,84%
Pracownicy sg lojalni wobec miejsca pracy 39,80%
Pracownicy identyfikujg sie z misja, wizjg i strategig firmy 37,76%
Pracownicy zle reagujg na zmiany 16,33%
Pracownicy czesto zmieniajg prace 13,27%
Pracownicy przyjmujg pasywng postawe wzgledem obowigzkow 6,12%
Pracownikow cechuje stosunkowo niska produktywnosc 2,04%

POKOLENIE Y

grafton|

recruitment
Gi Group Holding



43

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY 2022
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Releleniedd
(Miltemiralsi)

Brak poczucia,

ze ich praca niesie

ze sobg jakas wartosé,
wywotuje w Igrekach
frustracje i prowadzi
do wypalenia
zawodowego

Kulturoznawczyni,
Digital Strategy
Consultant

Igreki to pierwsze pokolenia wychowane w erze cyfrowej. W wiekszosci s to osoby wyksztatcone,
postugujace sie jezykami obcymi, stawiajgce na kompetencje miekkie. Millenialsi do niedawna cieszyli
sie ztg stawg, jako pracownicy chetnie zmieniajacy miejsce pracy i “skaczacy z kwiatka na kwiatek”. Choé
wedtug danych Linkedlnich $redni staz pracy wciaz jest o potowe nizszy niz w przypadku przedstawiciela
starszego pokolenia X, mozna zauwazyé, ze Igreki przyzwyczaity sie juz do zycia na pewnym
poziomie i do zmian w sferze zawodowej zaczynajag podchodzié¢ ostrozniej. Czesto majg juz rodziny
i sg obcigzeni kredytami, dlatego decyzji o rozstaniu z obecnym pracodawca nie podejmujg pochopnie
i zazwyczaj jest ona motywowana rozwojem kariery.

Warto jednak mie¢ na uwadze, ze gdy w drugiej potowie 2021 roku ponad 20 mln pracownikow w USA
odeszto z pracy (fenomen znany jako “Great Resignation” - "Wielka Rezygnacja’), zjawisko to dotyczyto
witasnie osob w wieku 30-45 lat, a wiec pracownikow doswiadczonych, nierzadko kluczowych dla firm.
Btedem bytoby wiec uznac, ze na ogot sg zwigzani z firmag na dobre i na zte.

Choc¢ wydawatoby sie, ze o Millenialsach napisano juz wszystko, doswiadczenie pandemii zweryfikowato
wiele ich przekonan i zachowan, rowniez tych zwigzanych z zyciem zawodowym. COVID-19 wyraznie
ukazat kruchosc¢ zycia i sprowokowat do refleksji nad zyciowymi priorytetami. Niezaleznie od tego, czy
zrodtem tych przemyslen byt lek o zycie swoje i bliskich, czy tez wyrwanie z dotychczasowej codziennosci,

ktore stworzyto przestrzen do refleksji, pandemia niewatpliwie zmienita nasze myslenie o pracy.

Warunki pracy zdalnej spowodowaty zatarcie sie granicy miedzy sferg prywatng a zawodowa. ldea work-
life balance nabrata w zwigzku z tym nowego znaczenia i zyskata na wartosci. Ludzie uswiadomili sobie
rowniez, jak duzo czasu marnotrawili na codziennie dojazdy do i z pracy. Pandemia pokazata, ze mozna
funkcjonowac w bardziej elastycznej formule i wielu pracownikow nie chce juz z tego modelu rezygnowac.

Do tego dochodzi poczucie bezsensownosci. Wspomniane w czesci poswieconej pokoleniu Z okreslenie
bullshit job odnosi sie do zajec bezuzytecznych, niemajgcych zadnej wartosci spotecznej. To wtasnie
poczucie, ze wykonywana praca jest w gruncie rzeczy bezuzyteczna, byto (zaraz obok ztych warunkow
zatrudnienia) jedng z gtownych przyczyn masowych zwolnienw USA.
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Ludzie zaczynajg poszukiwac pracy, ktora bedzie miata gtebszy sens, zarowno w wymiarze wtasnych
obowigzkow stuzbowych, jak i dziatalnosci catej firmy.

Brak poczucia, ze ich praca niesie ze sobg jakgs wartos¢ wywotuje w Igrekach frustracje i prowadzi do
wypalenia zawodowego. Wedtug Inkubatora UW zjawisko to dotyczy az 45% Millenialsow. Pokolenie Y chce,
aby praca byta ich pasja. Najwaznigjsze jest dla nich, by robic to, co sie kocha, w dobrej atmosferze. Jesli tak
jest, sa w stanie zaakceptowac¢ nawet nizsze wynagrodzenie. Gdy nastepuje zderzenie ich idealistycznych
wyobrazen z szarg rzeczywistoscig i zdadzg sobie sprawe, ze praca nie przynosi im satysfakcji, czuja

rozczarowanie.

Pracownicy z pokolenia Y chcg byc traktowani podmiotowo, a nie jak jeden z wielu trybikow w machinie,
ktory w kazdej chwili mozna wymieni¢ na nowy. Oczekujg, ze pracodawca postawi na ich rozwgj
I bedzie szanowat ich czas wolny. Millenialsi nie majg problemu z odtgczeniem sie od stuzbowej skrzynki
mailowej i wytgczeniem telefonu po pracy, niechetnie tez podchodzg do nadgodzin. Czas wolny czesto
z wiasnej inicjatywy poswiecajg na samorozwoj i nauke nowych umiejetnosci, ale praca nie pochtania ich
w 100%. Jesli jednak jest dla nich interesujgca, sg w stanie sie w nig zaangazowac, a nuda jest dla nich
gtownym czynnikiem demotywujgcym.

Mozemy powiedziec¢, ze zarowno Zetki, jak i Millenialsi zaczeli szuka¢ w pracy jakosci. A co ich rozni?
Millenialsi nie potrzebujag klepania po plecach przez przetozonego, bo prostg miarg docenienia ich pracy
jest dla nich wysokos¢ wynagrodzenia. Oczekujg jednak od szefow etyki, uczciwosci i konsekwencji.
S3 tez bardziej nastawieni na wspotprace i lepiej odnajdujg sie w warunkach pracy zespotowej niz

niezalezne Zetki.

Gdzie i jak szuka¢ pracownikéw z pokolenia Y?

Pokolenie Y moze nie urodzito sie ze smartfonem w reku, ale wcigz jest bardzo aktywne w sieci i mediach
spotecznosciowych. Ich platformy pierwszego wyboru to Facebook (88%), YouTube (83%) i Instagram (72%).
W kwestiach zawodowych na pewno wejda na LinkedIn i portale zwigzane z pracg, jak na przyktad Pracuj.pl.

Millenialsi, podobnie jak Zetki, w wiekszosci korzystajg obecnie z urzadzen mobilnych, wiec proces
rekrutacyjny powinien by¢ dostosowany do obstugi na smartfonach. Poza tym Igreki lubig rywalizacje i zostali
wychowani na grach komputerowych, dlatego jesli rekrutacja bedzie miata elementy gamifikacji i zabawy, na

pewno ich to zainteresuje.

Millenialsi zwracajg uwage w ogtoszeniach na informacje o nowoczesnym biurze i wysokiej jakosci sprzecie
stuzbowym. Spodziewa; sie tez, ze przed spotkaniem, a nawet przed ztozeniem swojej kandydatury na dane
stanowisko, najprawdopodobniej wyszukajg w sieci informacji na temat Twojej firmy. Nie wierzg w deklaracje
o dobrej atmosferze pracy - beda sprawdzac opinie w sieci, by¢ moze dotrg nawet do obecnych i bytych
pracownikow, by zasiegnac jezyka. Dlatego bardzo wazny w ich przypadku bedzie employer branding.

Podobnie jak Zetki, Millenialsi docenig na pewno niestandardowe podejscie do dziatarh marketingowych.
Jakie narzedzia mozesz zatem wykorzysta¢ w komunikacji z generacjg Y? Warto zorganizowac webinar lub
nagrac podcast, w ktorym przekazesz im ciekawg wiedze o firmie. Bardzo dobrze przyswajalnym formatem
jest rowniez wideo. Za pomocg takich narzedzi jak Loom czy VideoAsk mozesz przygotowac atrakcyjng
wiadomosc e-mail dla przysztych kandydatow. Taka forma na pewno wyrozni Cie sposrod innych rekruterow,
kontaktujgcych sie z danym pracownikiem.
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Jesli chcesz pozyskac Millenialséow do swojego zespotu:

CV i list motywacyjny zastap
linkiem do profilu na LinkedIn
lub prezentacja wideo.

Oferuj rézne formy
zatrudnienia, w tym B2B.

Nie przesadzaj z wymagajacymi
zadaniami rekrutacyjnymi, zwtaszcza

na poczatku procesu - kandydat, ktory
jeszcze nie jest przekonany, ze chce

z Tobg pracowac, nie bedzie chciat
poswiecac cennego czasu ani zdradzac
swojego know how za darmo.

7.

Nie wydtuzaj procesu
rekrutacyjnego w nieskonczonos¢,
szybko odpowiadaj na wiadomosci
od kandydatow.

Miej nieszablonowe podejscie
do procesu rekrutacyjnego:
testuj format wideo, audio,

wdrazaj strategie grywalizacji.

Postaw na spersonalizowang
komunikacje, nie wysytaj
masowych mailingow,
zwracaj sie do kandydata

po imieniu - skracaj dystans.

ZAWSZE podawaj widetki
ptacowe w ogtoszeniu.

Nie zapomnij o feedbacku, nawet
tym negatywnym. Brak informacji

o wyniku rekrutacji moze skutkowac
serig negatywnych komentarzy

w mediach spotecznosciowych.

Jesli w sieci pojawiajg sie
negatywne komentarze

na temat pracy w Twojej firmie,
nie pozostawiaj ich bez
odpowiedzi.

10.

Zawrzyj w ofercie wszystkie
benefity pracownicze. Pamietaj
jednak, ze Millenialsa nie przekona
karta Multisport i prywatna opieka
medyczna - traktujg je jako

standard, a nie dodatkowg korzysc.
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‘ Dochody

Millenialsi to grupa zarabiajgca srednio najwiecej. 36% ankietowanych otrzymuje wynagrodzenie wyzsze niz
5 000 zt netto (to wiecej niz srednia krajowa z sierpnia 2022). Zarobki 4,6% z nich przewyzszajg kwote 10 000 zt
netto. Oczekiwania finansowe Igrekow sg zazwyczaj racjonalne, przemyslane i poparte doswiadczeniem.
Jedynie niespetna Y4 ankietowanych zarabia ponizej 3500 zt netto.

Millenialsi (podobnie jak Zetki) uwazajg, ze raczej tatwo jest im zmieni¢ prace. Rzeczywiscie — najwiecej
kandydatow biorgcych udziat w procesach rekrutacji, to wtasnie przedstawiciele pokolenia Y. Aktywnie
poszukujg nowych mozliwosci rozwoju. Marzg o pracy, ktora bedzie dawata im wielowymiarowg satysfakcje
i work-life balance.

W jakim przedziale miesci sie Twoje miesieczne wynagrodzenie?

Pokolenie BB 32,1% 35,7% 22,6% 6,0% 3,6%
[n=84] I ]
Pokolenie X 32,3% 33,0% 20,4% 11,2% 3,1%
[N=294] | .
....................................................................................... I_ 36% _|
Pokolenie Y 25,9% 38,1% 21,5% 9,8% 4,6%
, (N=478] I _— .
Pokolenie Z 31,3% 38,6% 24,1% 4,8% 1,2%
[N=83] I —— [

. Do 3500 zt netto ‘ 3500 - 5000 zt netto

* Na wykresie zostaty uwzglednione tylko wyniki osob, ktore udzielity odpowiedzi na to pytanie

5000 - 7500 zt netto . 7500 - 10 000 zt netto . Powyzej 10 000 zt netto

‘ Zadowolenie z wynagrodzenia

Okazuje sie, ze w porownaniu z pozostatymi badanymi grupami pokoleniowymi, Millenialsi sg najbardziej
zadowoleni ze swojego wynagrodzenia. Wynik ten raczej nie powinien dziwi¢ — zarabiajg Srednio najwiece;.

Mimo to wsrod nich nadal wiecej jest osdb niezadowolonych niz zadowolonych (42,7% vs 374%).

Czy jestes zadowolony/a z wysokosci swojego wynagrodzenia?

Pokolenie BB 2,1%  28,4% 22,1% 33,7% 13,7%
[n=84] —— e ——
Pokolenie X  5,0% 25,5% 17,0% 32,7% 19,8%
[N=294] .- e ——
Pokolenie Y  5,5% 31,9% 20,0% 27,0% 15,7%
[n=478] I—— e

4
PokolenieZ ~ 9,2% 27,6% 17,2% 34,5% 11,5%
(=83 IE——

nie wiem/ trudno powiedzie¢ . raczej nie . zdecydowanie nie

. zdecydowanie tak . raczej tak
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‘ Benefity

Millenialsi to grupa, ktora jest przyzwyczajona do pewnego minimum, jezeli chodzi o benefity pozaptacowe.
Zmieniajgc prace, oczekujg standardu, do ktérego sg przyzwyczajeni. Podstawowe benefity, oferowane

przez pracodawcow, nie robig na nich wrazenia — mowa m.in. o prywatnej opiece medycznej.

Igreki doceniajg benefity, dzieki ktorym beda w stanie efektywnigj zarzadzac swoim czasem pracy: formuta
zdalna, elastyczne godziny czy dodatkowe przerwy w godzinach pracy sg przez nich szczegolnie mile widziane.

Aktualnie posiadane benefity - pokolenie Y (w procentach wskazan)
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* Liczba prezentuje ilo$¢ ankietowanych ktorzy wybrali dany benefit
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‘ Znajomos¢ jezyka angielskiego

Juz pokolenie X dostrzegto korzysci ptyngce ze znajomosci jezyka angielskiego — jest to wyraznie widoczne
w zmieniajgcych sie statystykach. Od poczatku swojej kariery zawodowej mieli bowiem okazje uzywac
jezyka w pracy, a to gwarantuje rozwoj kompetencji jezykowych lub utrzymanie ich na co najmnie

Sredniozaawansowanym poziomie.

Przedstawiciele pokolenia Y deklarujg dobrg znajomosc angielskiego. Od urodzenia wiedzieli, ze Swiat jest
w ich zasiegu, jesli tylko opanujg ten jezyk. Marzenia o podrozach, pracy i karierze za granicg, ale takze ruch
migracyjny po wstapieniu Polski do UE w 2004 roku, tylko wzmocnity przekonanie, ze znajomosc¢ angielskiego
powinna byc¢ standardem. Stad zaledwie 2,3% ankietowanych Igrekow zadeklarowato brak znajomosci tego

jezyka.

Jak oceniasz swoj poziom znajomosci jezyka angielskiego?

Pokolenie BB 31,6% 18,9%  8,4%
(n=84] | N
Pokolenie X 11,3% 39,3% 34,9% 9,7% 4,7%

[N=318] EE—

Pokolenie Y 2,3% 30,7% 45,2% 151%  67% :

P, [n=478] E— I
PokolenieZ  4,6%  18,4% 46,0% 24,1% 6,9%
(=871

sredniozaawansowany . zaawansowany . biegty

. brak znajomosci . podstawowy
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‘ Mobilnosc na rynku pracy

Igreki nie szukajg po omacku swojego miejsca w firmie — oni doktadnie wiedzg, czego chca.

Od pracy oczekujag przede wszystkim mozliwosci realizacji swoich pasji i zainteresowan. Kiedy okazuje
sie, ze nie odpowiada onaich potrzebom, nie spetnia wymagan w kontekscie troski o rozwoj pracownika,
lub kiedy nie sg respektowane zasady rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym — bez
wahania zmieniajg pracodawce. Robig to racjonalnie, a wiec: najpierw nowa praca, a dopiero potem
wypowiedzenie w poprzedniej. Nadal jednak sg to zmiany odwazne.

Sredni czas pracy Igreka u jednego pracodawcy wynosi 2,1 roku. To stosunkowo niski wynik, jak na

pokolenie z niematym juz doswiadczeniem zawodowym.

Ilu miates/as pracodawcow w okresie swojej catej aktywnosci zawodowej?

czestotliwos¢
zmiany pracodawcy

(w latach)
Pokolenie BB 8,5% 41,5% 26,6% 6,4 6,4%
oKolenie
ETs—
In-84] L
[F;":kilg]"'e X 112% 34,2% 31,0% 4,8%6,7%
I N
2 . 10,2% 35,0% 33,5% 5,3%5,9%
. Pokolenie Y
2 [(N=478] 2,1 roku roku
Pokolenie Z 12,9% 41,2% 31,8% 24% 2,4%
[n=87] B [ |
racuje u jednego 2-3 5-7 10 lub wiecej
. F|::rac<l;1deal\jvjcy 9 pracodawcow . pracodawcow pracodawcow . pracodawcow . pragodv;,\llscé{/v
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Wartosci w zyciu
zawodowym i prywatnym

Millenialsi sg Swiadomi swoich kompetencjii bogatego doswiadczenia. Nie ukrywajg, ze w kontekscie zawodowym
kluczowg role odgrywa wynagrodzenie. Poniewaz dgzg do tego, by charakter i rodzaj wykonywanych obowigzkow
odpowiadat ich zainteresowaniom i hobby, istotnym dla nich aspektem wskazanym w ankiecie jest dobra
atmosfera. Praca powinna ponadto gwarantowac im stabilnosc i dawac poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia.
Liste wymienionych przez ankietowanych Igrekow waznych czynnikow zycia zawodowego zamykajg jakos¢
zarzadzania oraz dopasowanie stanowiska do wyksztatcenia i umiejetnosci.

W zyciu prywatnym dla Igrekow liczy sie przede wszystkim zdrowie i rodzina — obie te kwestie wskazato
najwiecej ankietowanych przedstawicieli tego pokolenia. O ile w pracy finanse wysuwajg sie na pierwszg
pozycje, o tyle w zyciu prywatnym uplasowaty sie dopiero na trzeciej.

Pokolenie Y - $rednia ranga *
N=[511]

2,44 00 250 3,47
Zdrowie rON cie etnianie
() fgdzinne zgsj*i/ marzen

3,75 o 4,21 4,65
Pienigdze ¢ Praca/ kariera Zycie

zawodowa towarzyskie

* Srednia ranga to $rednie wskazanie w rankingu, im $rednia jest mniejsza, tym czesciej dana warto$¢ zyciowa byta na pierwszym miejscu.

Najwazniejsze czynniki w pracy zadwodowej dla pokolenia Y

Wysokie wynagrodzenie

Atmosfera

Stabilnos¢ i bezpieczenstwo
zatrudnienia

Mozliwosci rozwoju

Lokalizacja firmy

Ciekawy zakres obowigzkow

Benefity pozaptacowe

Kultura organizacyjna i wartosci

Jakos¢ kierownictwa

Dopasowanie stanowiska
wzgledem edukacji i umiejetnosci

00% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Konsultant w
branzy HR (firma
consultingowo-
szkoleniowa).

Podczas starania sie

0 now3g prace trzeba
przede wszystkim
~uruchomi¢” swoich
znajomych.

Cztowiek w swoim zyciu
zawodowym pracuje

w réznych branzach i na
réznych stanowiskach.
Umiejetnosé
przekwalifikowania sie
jest dzisiaj bardzo cenna.

Decyzja O zmianie pracy jest trudna, ale ciesze
sie, ze w swojej karierze zawodowej takie
decyzje podejmowatam. Spedzitam w kazdym
z poprzednich miejsc pracy kilka dobrych lat,
za kazdym razem zdobywajgc doswiadczenia,
ktore ze mng pozostang i dzieki ktdrym zyskatam
nowe kompetencje. Przedstawiajgc swoje CV
nowemu pracodawcy, jestem zadowolona z tego,
co do tej pory osiggnetam. Mam duzg swobode
w opowiadaniu o swoich doswiadczeniach, bo sg
faktycznie moje - bez ,koloryzowania”.

Samo szukanie pracy nie jest procesem tatwym.
Wiele mowi  sie, ze poszukiwanie pracy
z wykorzystaniem ogtoszen zamieszczanych
w portalach internetowych jest mato efektywne.
Odpowiadajgc na niektore oferty i wysytajgc
swoje CV, w ktorym wymagane kompetencje
i doswiadczenie odpowiadaty temu, co zostato
zamieszczone w ogtoszeniu, niekiedy dziwitam
sie, dlaczego nie byto zadnego kontaktu ze strony
pracodawcy. Z drugiej strony dowiadywatam sie
z roznych zrodet, ze tak naprawde zatrudniony
zostat ktos z wewnatrz firmy, a ogtoszenie
W internecie zostato zamieszczone, poniewaz
taka jest polityka firmy i w przypadku rekrutacji
uruchamiany jest proces takze na zewnatrz. Trudno
sie zatem dziwic, iz firmy, majgc juz de facto
kandydatow, nawet nie zapraszajg na rozmowe
aplikujgcych z zewnatrz.

Druga rzecz, na ktorg zwrdcitam uwage podczas
poszukiwan pracy tg drogg, jest koniecznosc
uzbrojenia sie w cierpliwosc¢. Jesli w ogtoszeniu
podany jest termin przyjmowania zgtoszen, to
kontakt ze strony pracodawcy w celu zaproszenia
mnie na rozmowe kwalifikacyjng niemal zawsze
nastepowat po tej dacie. Co wiecej, nierzadko
zdarzato sie to dopiero o kilku tygodniach od
momentu wystania aplikacji. W znalezieniu pracy
pomaga tez dobrze przygotowany profil, np.
na portalu typu LinkedIn. To znakomite zrodto
dla rekruterow, ktorzy poszukujg kandydatow
z odpowiednimi kwalifikacjami.

Warto rowniez ,uruchomic” swoich znajomych
- ludzi, ktorzy cie znajg i wiedzg, jakim jestes
cztowiekiem. Polecenie  kandydata  przez
aktualnego pracownika jest takze dobrze widziane
przez samga firme i Swiadczy o jego zaangazowaniu.
Moze to by¢ zatem sytuacja korzystna dla obu stron.
Jesli kandydat otrzyma dzieki temu mozliwosc
zaprezentowania sie na spotkaniu, to od niego juz

zalezy, czy przekona do siebie pracodawce.

Jestem czynna zawodowo juz prawie 20 lat.
W tym czasie zmienito sie bardzo wiele, chocby
samo CV i sposob jego pisania. Jesli cztowiek
po kilku latach chce znalez¢ nowe miejsce dla
siebie, w pierwszej kolejnosci musi ,odswiezyc’
swoj zyciorys. Zderzytam sie z tym ponad rok
temu i okazato sie, ze musiatam w tym zakresie
mocno  poszerzyC swojg  wiedze. Czytatam
i uczestniczytam w webinarach, aby sprawdzic¢, co
sie w tym zakresie zmienito i jakie sg oczekiwania
rynku. Mysle, ze niezwykle wazne jest, aby tres¢ CV
mozliwie jak najbardziej odpowiadata wymogom
zawartym w ogtoszeniu.

Cztowiek w swoim zyciu zawodowym pracuje
w roznych branzach i na roznych stanowiskach.
Umiejetnosc przekwalifikowania sie jest dzisigj
bardzo cenna. Sytuacje, w ktorych kandydat
spedzit cate swoje zycie zawodowe w jednym
miejscu pracy, nie s3 juz tak czeste, jak mozna
byto obserwowac kiedys, a elastycznosc
i zdolnosc¢ uczenia sie sg doceniane przez madrych
pracodawcow.
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Customer Service
Representative

Jestesmy wymagajacymi
pracownikami,to
jesteSmy rowniez
wymagajacy wobec samych
siebie, bo tak zostaliSmy
wychowani. Wydaje mi
sie, ze pokolenie Y jest
na etapie, na ktérym
Zmiana pracy hie wigze
sie juz z kompulsywnym
przegladaniem ofert

i hurtowym wysytaniem
CV. Jest przemyslana,
dojrzatg decyzja.

Nigdy nie wydawato mi sie istotne, jakg literg
oznacza sie moje pokolenie ani jakie cechy
S§ mu przypisywane, a czytajgc wypowiedzi
specjalistow, odczuwam pewien niedosyt. Faktem
jest jednak, ze osoby urodzone latach 80. i 90.
byty swiadkami rozwoju technologii. Ten pociag
ruszat na naszych oczach i do tej pory nie moze
sie zatrzymac. Wystarczyto tylko w odpowiedniegj
chwili do niego wskoczy¢, by moc pokierowac
swojg karierg. Najlepsze jest jednak to, ze pociag
jedzie dalej, stwarzajac kolejne szanse do rozwoju
i promowania samych siebie, a jednak wiele osob
z pokolenia Y z tego nie korzysta. Nie powoduje to
wcale zamkniecia sie na rynek pracy.

Mowi sie, ze pokolenie Millenialsow to szczegolnie

wymagajgcy  pracownicy. My,  wychowani
na disneyowskich bajkach, w ktorych dobro
pokonywato zto, catowato sie wtasciwg zabe, zyto
dtugo i szczesliwie, jestesmy bezwzgledni? A moze
to wtasnie romantyzm tych bajek przewrotnie
nauczyt nas, ze Swiat nalezy do wytrwatych, ze
jest sie kowalem swojego losu, ze trzeba walczyc

0 swoje?

Jesli rzeczywiscie jestesSmy wymagajgcymi pra-
cownikami, to jesteSmy rowniez wymagajacy

wobec samych siebie, bo tak zostalismy wychowani.

Naleze do tego grona pracownikow, ktorym praca
w strukturach jednej firmy przez dtugi czas nie

przeszkadza - co jaki$ czas robimy rozpoznanie na
rynku, ale zawsze znajdujemy ostatecznie nieztg
wymowke do pozostania tam, gdzie jestesmy.
Podczas swojej podrozy zawodowej nauczytam
sie, ze awans to nie zawsze wytgcznie droga
w gore. Patrzac teraz przez szerszy obiektyw
swoich doswiadczen widze, ze liczg sie mozliwosci
rozwoju oferowane nie tylko przez rynek pracy, ale
tez samego pracodawce. Konczac psychologie
(cho¢ bytam pewna, ze nie bede pracowac
W swoim zawodzie), nie przypuszczatam, ze
przez nastepne dziewiec lat bede rozwijac sie w
dziale logistyki miedzynarodowej firmy. To byt
czas zdobywania doswiadczenia, intensywnej
nauki i ciekawych szans rozwoju. Wtedy tez nie
przypuszczatam, ze kiedykolwiek bede prowadzic
wtasny zespot, ani ze bede pisac list motywacyjny
do dziatu, do ktérego nigdy nie miatam odwagi
zapukac.

Analizujgc ostatnio droge zawodowg swoich
przyjaciot i wtasng (pracujemy w bardzo roznych
branzach) zauwazytam, ze zadne z nas nie jest
na stanowisku, od ktérego zaczynato prace.
Nasze kariery ewoluowaty, ciggle zdobywamy
nowe doswiadczenia i awansujemy. Prowadzimy
projekty, bylismy lub nadal jestesmy liderami
zespotow, kierownikami. | choc¢ dzisiaj zmiany
moze nie sg juz tak dynamiczne, jak kiedys — one
nadal sie dokonujg, bo tego chcemy i stwarzamy
sobie takie mozliwosci.

W tyle gtowy zawsze pozostaje mysl, zeby
nie 0sigs¢ na mieliznie, by jeszcze sprobowac
czegos nowego. Bo choc rynek pracy okresowo
spowalnia i przyspiesza, mam wrazenie, ze zawsze
ma do zaoferowania o wiele wiecej, niz moze sie
poczatkowo wydawac - ,sky is the limit"! Wydaje
mi sie, ze pokolenie Y jest na etapie, na ktorym
Zmiana pracy nie wigze sie juz z kompulsywnym
przeglagdaniem ofert i hurtowym wysytaniem
CV. Jest przemyslang, dojrzatg decyzjg. Nawet
W czasach pandemii. Mysle, ze niezaleznie od
tego, czy mamy ,rynek pracownika” czy .rynek
pracodawcy’, zawsze jest to jednak rynek
kompetencji. Jeslijestes w czyms naprawde dobry/
dobra, chcesz sie rozwijac i nie boisz sie wyjsc¢ ze
swojej skorupy, masz spore szanse na powodzenie
w znalezieniu pracy.

Patrzaczperspektywy czasunasiebieigronoswoich
zZnajomych, widze, ze kazdy awans czy propozycja
rozwoju jest wypadkowa naszych umiejetnosci,
wiedzy, zauwazonych szans i podjetego ryzyka, ale
tez czesto ludzi, z ktorymi wspotpracujemy i ktorzy
sg w stanie dostrzec w nas potencjat. Jesli posiada
sie kompetencje i odrobine pewnosci siebie,
znalezienie satysfakcjonujgcej pracy jest juz wiecej
niz mozliwe. Matym sukcesem jest, gdy znajduje
sie miejsce i osoby, z ktorymi chce sie pracowac
i rozwijac swoje umiejetnosci. A za prawdziwych
szczesliwcow powinni uwazac sie ci, ktorzy takie

miejsca wiasnie dla nas stworzyli.
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Generacja Internetu, komorek, nowinek technicznych
i zmiennosci, ktore na rynek pracy weszto z poczgtkiem
XXI'wieku. Pokolenie roznorodnosci, tolerancji, otwartosci
na zmiany, przekonane o swojej wyjgtkowosci, bardzo
przedsiebiorcze. Szybko przyswajajgce nowe technologie,
nudzace sie pracg analogowa.

.53 bardziej swiadomi swojej wartosci na rynku pracy, maja
ograniczong lojalnos¢ wobec pracodawcy oraz nalegaja
na bardziej pobudzajgce warunki zatrudnienia. Bardzo
cenig sobie rownowage pomiedzy zyciem zawodowym

a zyciem prywatnym. Stawiajg przede wszystkim na
rozwQj, a nie na szybka kariere i pienigdze.”

Zrodto: https://mfiles.pl/pl/index.php/Generacja_Y

Paulina Wierus

Product Development Manager, Trener
Testy Thomas International

Pokolenie Y stawia w pracy na rozwoj, Samorealizacje
I elastycznos¢. Majg ogromng potrzebe poczucia wptywu
i zrozumienia celu dziatania. ,Meaningful work” jest dla nich
warunkiem koniecznym do petnego zaangazowania  sie,
oczekujg tez od swoich firm dziatania spotecznie etycznego.
To Swietnie wyksztatceni i ciggle poszukujgcy nowych drog
rozwoju ludzie gtodni wiedzy - fantastyczni uczestnicy szkolen,
doceniajgcy mozliwosci Swiata on-line w rozwoju. Zdecydowanie
bardziej wymagajgcy w stosunku do swoich szefow niz dwa
poprzednie pokolenia. Lider w oczach Millenialsow nie zdobedzie
autorytetu samym  stanowiskiem, bo oni oczekujg wiedzy,
Swietnych wynikow, charyzmy i empatycznego przywodztwa
nastawionego na cztowieka, nie tylko pracownika. Chcg, aby ich
indywidualne potrzeby byty zauwazone i zaspokojone, a jesli tak
sie nie dzigje - znacznie szybciej niz dwa poprzednie pokolenia
poszukajg nowego miejsca pracy. Gotowi sg odejs¢ z pracy, nie
tylko dla wyzszego stanowiska czy wynagrodzenia. Work-life
balance jest oczywistg potrzebg pokolenia Y, nie poswieca zycia
dla pracy. Pracajest pewnym narzedziem, aby moc zy¢ w zgodzie
ze swoimi potrzebami i pasjami. Millenialsi lubig szybkie zmiany
i nie obawiajg sie ich, stgd bardzo chetnie podejmujg sie nowych
zadan i projektow, a sporo pracy rozwojowej w tym pokoleniu
stanowi coaching kariery, poszukiwanie nowych wyzwan, nauka
nowych kompetencji, inwestowanie w zainteresowania czy
w rozwaj interpersonalny, ktory pojawia sie znacznie wczesniej

na ich agendzie niz w pokoleniu X czy BB.

Agnieszka Ozdobinska

Trener, Coach
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Kluczowe WnleSLK

Pokolenie Millenialsow

Dotyka zjawisko wypalenia
zawodowego wg Inkubatora UW

Deklaruje zupetny brak
znajomosci jezyka
angielskiego, najmniej
ze wszystkich pokolen

Millenialséw wolatoby
wykonywac gorzej ptatna
prace, jesli przynositaby
im wiekszg satysfakcje

Otrzymuje wynagrodzenie
ponad 5000 zt netto

Odpowiada twierdzaco na
pytanie dotyczace zadowolenia
z wynagrodzenia, to najwyzszy
wyhik wsréd pokolen

Nie jest zadowolonych ze
swojego wynagrodzenia

i jest to najmniejszy procent
ze wszystkich pokolen

g
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- Poroleing Z

58 Co méwia o sobie Zetki?

Zdolnosc uczenia sie i sprawnego przyswajania wiedzy to zdecydowanie najbardziej rozpoznawalna cecha
Zetek — w badaniu to najczesciej wybierana przez nich cecha (niemal 45% wskazan). Doskonale odnajduja
sie w zespotach, a na co dzien sg skupieni i nastawieni na realizacje celu.

58,6% przedstawicieli pokolenia Z odpowiedziato, ze zdecydowanie lubi lub raczej lubi swojg prace. To
najnizszy wynik, jednak zblizony do odpowiedzi pozostatych pokolen.

Cechy, ktére sg mocng strong - pokolenie Z

Umiejetnosc

pracy w zespole
Dobra organizacja
pracy powigzana z
ukierunkowaniem na
osigganie celow
Umiejetnosc pracy
pod presjg czasu
budowania relacji
Lojalnos¢ wobec
pracodawcy

Wysoki poziom
specjalizacji
Umiejetnosc
zarzadzania stresem
Umiejetnosc
kierowania zespotami
technologii
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Empatia i umiejetnosc¢
Zdolnosci analityczne
Biegtosc¢ w uzywaniu
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Dtugosc¢ doswiadczenia
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Lubie swoja prace

Pokolenie BB 18,9% 54,7% 16,8% 4,2% 5,3%
[n=84] I . ]
Pokolenie X 15,1% 48,4% 23,3% 9,7% 3,5%
[N=294] I .
Pokolenie Y 18,2% 41,7% 22,3% 13,1% 4,7%
[n=511] . L]

: Pokolenie Z 19,5% 39,1% 20,7% 12,6% 8,0%

: (N=83] I

4
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. zdecydowanie tak

. raczej tak

nie wiem/ trudno powiedzie¢

. raczej nie

. zdecydowanie nie

®eeccccee’

Co pracodawcy mowia
o Zetkach?

Charakteryzujac pokolenie Z, pracodawcy najczesciej wskazywali na czeste zmiany pracy (82% ankietowanych

wybrato te odpowiedz) oraz potrzebe zachowania work-life balance. Ponad 63% pracodawcow docenia, ze

Zetki szybko sie ucza i doskonale integrujg z zespotem (niemal 48% wskazan). Najnizej na liscie znalazta sie

lojalnos¢ wobec aktualnego miejsca pracy (1% wskazan).

Cechy charakteryzujgce pracownikéw z pokolenia Z (n=98) Odpowiedz
Pracownicy czegsto zmieniajg prace 81,63%
Pracownicy starajg sie zachowac work-life balance 68,37%
Pracownicy szybko sie ucza 63.27%
Pracownicy dobrze integrujg sie z zespotem 47,96%
Pracownicy majg duzo energii i prezentujg proaktywng postawe 36,73%
Pracownicy sg zorientowani na rozwoj zawodowy w strukturach firmy 31,63%
Pracownicy przyjmujg pasywng postawe wzgledem obowigzkow 27,55%
Pracownikow cechuje stosunkowo niska produktywnosc 20,41%
Pracownicy zle reagujg na zmiany 12,24%
Pracownicy dobrze radzg sobie ze stresujgcymi sytuacjami 9,18%
Pracownicy identyfikujg sie z misjg, wizjg i strategig firmy 7.14%
Pracownicy sg sumienni, skrupulatnie i doktadnie realizujg powierzone zadania 5,10%
Pracownicy sg swietnymi liderami 2.04%
Pracownicy s3 lojalni wobec miejsca pracy 1,02%
Pracownicy majg juz swoje miejsce na rynku pracy 1,02%

POKOLENIE Z
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Rekelenie

tki, Zoomerzy
obecnie najmtodsi
acownicy, ale

juz wkrotce beda
najwazniejszg grupq
demo-graficzng na
rynku pracy (wg LinkedIn
do 2025 roku pokolenie Z
bedzie stanowi¢ 27%

sity robocze)j).

Ewa Bender

Kulturoznawczyni,
Digital Strategy
Consultant

Pokolenie Z — Zetki, Zoomerzy to obecnie najmtodsi pracownicy, ale juz wkréotce bedg najwazniejszg
grupa demograficzng na rynku pracy (wg Linkedln do 2025 roku pokolenie Z bedzie stanowi¢ 27% sity
roboczej).

Zetki s duzym wyzwaniem dla firm. Dlaczego? Po pierwsze, rynek pracy postrzegaja jako rynek pracownika.
/najg swojg wartosc¢ i chcg by¢ odpowiednio wynagradzane oraz doceniane za swojg prace. Nie chca
pracowac jak ich rodzice, nie bojg sie walczy¢ o swoje i stawia¢ pracodawcy wymagania. A te czesto sg
niemate. Wiele z nich rozpoczynato kariere zawodowg w warunkach pandemii COVID-19, co mocno
uksztattowato ich stosunek do pracy. Jednym z trwatych skutkow tego doswiadczenia jest postrzeganie pracy
zdalnej jako standardu, a nie przywileju (dotyczy to oczywiscie branz, w ktorych praca online jest mozliwa,
jak marketing czy IT). Jest to dla nich naturalne, bo sg pokoleniem, ktdre nie zna Swiata bez internetu - tu
toczy sie ich zycie spoteczne, prywatne, dlaczego wiec i nie zawodowe?

Pokoleniu Z towarzyszy gteboki niepokdj o przysztosc - prawie 80% uwaza, ze beda musieli pracowac
ciezej niz inne pokolenia, aby cieszy¢ sie satysfakcjonujgcym poziomem zycia. Rosnaca inflacja i brak
stabilnosci finansowej stanowig dla nich najwieksze wyzwanie. Wedtug raportu Deloitte "Global 2022 Gen Z
& Millennial Survey” problem dotyczy 47% polskich Zoomerow. Nic dziwnego, ze wysokos¢ zarobkow jest
dla nich kluczowym czynnikiem decydujgcym o wyborze miejsca pracy (dotyczy 57% Polakow do 27. roku
zycia wg raportu PwC ,Mtodzi Polacy na rynku pracy’). Jesli nie podajesz widetek ptacowych w ogtoszeniu

rekrutacyjnym, nie licz na odzew ze strony mtodych pracownikow.

Pienigdze to jednak nie wszystko. Pokolenie Z, cho¢ mocno nastawione na sukces zawodowy, chce byc¢
czescig czegos wiekszego niz oni sami. Charakteryzuje ich wysoki poziom wrazliwosci spotecznej i wiedzy
na temat globalnych problemow, takich jak zmiany klimatyczne czy dyskryminacja mniejszosci. Reporterka
portalu The Drum, Kendra Clark, w jednym ze swoich artykutow?*, trafnie okresla pokolenie Z jako “istoty
spoteczne wyzszego poziomu”. Sg otwarci na inne kultury, znaja jezyki i nie tylko szybko sie adaptujg do
dynamicznie zmieniajgcej sie rzeczywistosci, ale chcg jg aktywnie ksztattowac. Dlatego etyka marek ma
realny wptyw na ich decyzje zakupowe, a takze odgrywa wazng role w procesie wyboru pracodawcy.
Cenig firmy, ktorych celem jest cos wiecej niz zarabianie pieniedzy - wedtug badania Inkubatora UW misja
przedsiebiorstwa jest istotnym czynnikiem w procesie poszukiwania pracy dla 69% badanych.

grafton

recruitment

Gi Group Holding

POKOLENIE Z




57

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY 2022

ROZDZIAL WO

Zetki myslg nieszablonowo, sg mistrzami multitaskingu, posiadajg tatwosc i chec uczenia sie, sg petne
energii i lubig dziatac. Te cechy sprawiajg, ze pokolenie Z doskonale odnajduje sie w miedzynarodowym
srodowisku pracy i w branzach kreatywnych. Bardzo istotny jest dla nich rowniez aspekt spoteczny oraz to,
czy codzienne zadania bedg dla nich interesujgce i rozwijajgce. Nie dla nich tzw. bullshit jobs. Mtodzi wiedzg,
ze w pracy bedg spedzac wiekszosc swojego dnia, dlatego szukajg i doceniajg takie wyzwania zawodowe,
ktore “majg sens”.

Zetki maja tendencje do kwestionowania autorytetow. Na ich szacunek trzeba sobie zastuzyc. Nie sg typem
pracownikow slepo wykonujgcych polecenia. Chcg rozumiec ich cel. Od swoich menedzerow oczekujg
wspierajgceqo stylu zarzgdzania i empatii. Charakteryzuja sie tez wysokg swiadomoscig w zakresie zdrowia
psychicznego i odrzucajg toksyczne miejsca pracy - badanie PwC wykazato, ze 45% mtodych Polakow nie
akceptuje wysokiego poziomu stresu w zyciu zawodowym.

Pokolenie Z to ludzie swiadomi, cenigcy roznorodnosc¢ i rownosc. Nie dla nich sztuczne hierarchiczne
struktury - wolg wolnosc i elastycznosc. Stad popularnosc w tym pokoleniu tzw. gig economy. W 2020 roku
okoto 50% przedstawicieli Zoomerow pracowato jako freelancerzy. To dzieki temu trendowi rosng takie
platformy, jak Upwork i Fiverr. Mozna zatem powiedziec, ze Zetki w pewien sposob obalajg tradycyjny model
pracy i kwestionujg konwencjonalne sciezki kariery.

Gdzie i jak szukaé¢ pracownikéw z pokolenia Z?

.Facebook is dead, long live Instagram”. Zoomersi szukajg pracy tak, jak kupujg produkty - online. Wedtug
danych HubSpot, Instagram to ich ulubiona aplikacja spotecznosciowa (wskazato jg 27% badanych). Na
dalszych pozycjach znalazty sie YouTube i TikTok (odpowiednio 23% i 14% wskazan). IBM Institute for Business
Value pokazuje, ze pokolenie Z jest bardziej aktywne w social mediach niz starsi pracownicy: wiekszos¢ (71%)
spedza ponad godzine w mediach spotecznosciowych kazdego dnia, 74% czas wolny spedza w internecie,
a 66% deklaruje, ze korzysta z wielu urzadzen jednoczesnie. Co wiecej, prawie trzy czwarte z nich uzywa
urzadzen mobilnych czesciej niz komputerow stacjonarnych i laptopow.

*Zrédto: https://www.thedrum.com/news/2021/11/15/new-linkedin-data-shows-how-gen-z-recalibrating-the-norms-work

Pokolenie Z jest tez najszybciej rosngcga globalng grupg odbiorcow na LinkedIn (obecnie stanowig 10% bazy
uzytkownikow serwisu). W kontekscie budowania kariery zawodowej, profil na LinkedIn to dla nich must
have. Tutaj budujg swojg marke osobista, nawigzujg kontakty i szukajg pracy - 63% Zetek odwiedza LinkedIn
czesciej niz raz w tygodniu. Jednak samo pojawienie sie z ofertg pracy w social mediach to za mato, by
przyciggngc¢ uwage mtodych pracownikow. Oprocz doboru odpowiedniej platformy, wazny jest rowniez
dopasowany do tej grupy jezyk komunikaciji.

W kampaniach rekrutacyjnych Zetki doceniajg kreatywnosc. Jesli przyjmiesz niestandardowe podejscie do
promowania swojej oferty, masz szanse osiggnac efekt wiralowy. Szukajgc mtodych pracownikow, nie boj
sie myslec nieszablonowo i wychodzi¢ poza tradycyjne kanaty cyfrowe i spotecznosciowe, promujac sie na
przyktad... na Tinderze.

Pokolenie Z oczekuje od marek transparentnosci oraz autentycznosci i tego samego szuka u pracodawcow.
Chcesz by Cie pokochali? Pokaz im tresci #nofilter, nagrywane telefonem i tworzone przez pracownikow,
najlepiej w formie wideo, ktore opublikujesz na InstaStories i TikToku. Moze to byc film, w ktorym pracownik HR
opowiada o tym, jak wyglada proces rekrutacyjny lub seria filmow pokazujgcych dzien z zycia pracownikow
roznych dziatow firmy.

Swietnym rozwigzaniem, ktore zwieksza zaangazowanie potencjalnych kandydatéw jest transmisja na zywo,
podczas ktorej Twoi pracownicy opowiedzg o pracy w firmie i bedg odpowiadac na pytania kandydatow.
A jesli chcesz pokazac, ze nie boisz sie dac pracownikom wolng reke, oddaj im swoje sociale i niech kazdy
z dziatow Twojej firmy przez jeden dzien zarzadza tresciami publikowanymi na firmowym Instagramie, TikToku
i Facebooku. Wykorzystaj tez potencjat interaktywnych funkcji Instagrama. Przyktadowo, korzystajgc z opcji
ankiety w Instagram Stories, zapytaj swoich obserwatorow, czego chcieliby sie dowiedzie¢ o Twoim procesie
rekrutacyjnym lub pracy na danym stanowisku. Z kolei na TikToku mozesz opublikowac swoje wskazowki dla
przysztych pracownikow, tak, aby otrzymywac jak najlepsze zgtoszenia. Powiedz jakie certyfikaty powinni
uzyskac, aby zwiekszyc¢ wartosc swojej kandydatury, jakich umiejetnoscii doswiadczen szukasz w CV i czego
oczekujesz po rozmowie rekrutacyjnej. Wystarczy 10-15 sekundowe wideo i jedna publikacja tygodniowo,

aby utrzymac zainteresowanie uzytkownikow.
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Jesli chcesz pozyska¢ mtodych pracownikéw do swojego zespotu:

1.
X

Otworz sie na nowe formy

prezentacji kandydatow. Archaiczne,

z punktu widzenia mtodych
pracownikoéw, jednostronicowe

CV i listy motywacyjne wkrotce
prawdopodobnie zostang zastgpione
przez format wideo preferowany
przez pokolenia Z.

7.

8

Zetkom nie straszna jest
rekrutacja zdalna, przez
doswiadczenie pandemii Skype jest
dla nich wrecz bardziej przyjazna
forma komunikacji niz spotkanie
face-to-face. Swobodniej czujg sie
W zaciszu wtasnego domu,

przed ekranem komputera niz

w biurowej salce konferencyjne;j.

2.

§

Stworz prosty i szybki proces
aplikacji dopasowany do
urzadzen mobilnych. Pola
formularza rekrutacyjnego
ogranicz do niezbednego
minimum, zamiast prosic

o zatgczenie CV w PDF popros
o link do profilu na LinkedIn.

B

Nie zapominaj o feedbacku
- dla Zoomerow nie ma nic
gorszego niz zaangazowanie
swojego czasu w rekrutacje

i nieotrzymanie zadnej informaciji

zwrotnej. Wazne jest jednak,
aby byt to spersonalizowany
komunikat, a nie szablonowa
formutka wysytana masowo.

3.

X

Nie béj sie myslec
outside the box. Testuj
nieszablonowe kanaty

i sposoby komunikacji,
ktore przyciggajg uwage.

Przedstaw kandydatowi nie
tylko jasng sciezke kariery,
ale rozwoju i edukacji.
Zetki chca sie uczyc

i oczekujg takiej mozliwosci
od pracodawcow. Chetnie
skorzystajg tez z programu
mentoringowego.

4,

®

Stosuj jezyk inkluzywny

- uzywanie na profilach
LinkedIn jezyka
neutralnego ptciowo staje
sie dla Zetek standardem.

10.

S

Zapewnhij pracownikom
stuzbowe laptopy

i telefony - oczekuje tego
ponad 90% przedstawicieli
pokolenia Z.

5.

R

Badz na biezgco

z trendami, popularnymi
hashtagami i nowinkami
technologicznymi - Zetki
bardzo szybka je adaptuja
do swojej codziennosci

i Ty tez powinienes.

11.
:0:

-_—

ZAWSZE podawaj widetki
ptacowe w ogtoszeniu.

6.

©

Postaw na autentycznosé,
zapomnij o podniostych
deklaracjach bez pokrycia.
Generacja Z hipokryzje
wyczuwa ha kilometr i nie
zawaha sie jej wytknac
publicznie.

Komunikacja z pokoleniem

Z wymaga od pracodawcow
zZmiany sposobu myslenia na
temat tego, co stanowi wartosc
pracy. Nie zdziw sie, jesli
podczas rozmowy padnie
pytanie nie tylko o zakres
obowigzkow, ale takze misje

firmy czy podejmowane dziatania

CSR. Twoja oferta powinna
nawigzywac do wartosci i
przekonan mtodego pokolenia.
Moze to wymagac sporej
elastycznosci po stronie Twojej
kadry zarzadzajacej i dziatu HR.
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‘ Dochody

Zetki, czesto z powodu braku doswiadczenia na rynku pracy, zarabiajg najmnigj. Niemal 70% z nich otrzymuje
wynagrodzenie w wysokosci do 5 000 zt netto (). 31,3% do 3 500 zt netto, a 38,6% pomiedzy 3 500 zta 5 000 zt netto)

Na tle pozostatych grup wiekowych mamy tu najwiecej pracownikow fizycznych, stazystow, asystentow czy
mtodszych specjalistow. Zaczynajg dopiero zdobywac swoje pierwsze doswiadczenie zawodowe, chociaz na uwage
zastuguie fakt, ze robig to o wiele wczesnig) niz przedstawiciele starszych pokoler, bo srednio juz w wieku 19 lat.

Oczekiwaniafinansowe Zetek sg bardzo zroznicowane. Ze wzgledu na duze zapotrzebowanie na absolwentow
kierunkow technicznych, na najwyzsze stawki mogg liczy¢ gtownie w branzy IT i inzynierii produkcji. Co
ciekawe, kandydaci ,techniczni’, kiedy w ogtoszeniu podane sg widetki ptacowe, poruszajg sie zwykle
w ich gornych granicach, nawet jesli nie majg jeszcze wymaganego doswiadczenia.

W jakim przedziale miesci sie Twoje miesieczne wynagrodzenie?

Pokolenie BB 32,1% 35,7% 22,6% 6,0% 3,6%
[(N=84] N S — -
Pokolenie X 32,3% 33,0% 20,4% 11.,2% 3,1%
[N=294] I — I
Pokolenie Y 25,9% 38,1% 21,5% 9,8% 4,6%
[(n=511] I — L

: Pokolenie Z 31,3% 38,6% 24,1%  4,8% 1,2%

: (n=83] -

. Do 3500 zt netto . 3500 - 5000 zt netto 5000 - 7500 zt netto . 7500 - 10 000 zt netto . Powyzej 10 000 zt netto

* Na wykresie zostaty uwzglednione tylko wyniki oséb, ktore udzielity odpowiedzi na to pytanie

‘ Zadowolenie z wynagrodzenia

We wszystkich pokoleniach mamy wiecej osob niezadowolonych ze swojego wynagrodzenia niz tych,
ktore bytyby usatysfakcjonowane zarobkami. Wiekszos¢ z nas chce zarabia¢ wiecej — tak byto, jest i bedzie.

Rosngca inflacja oraz niepewnosc jutra dodatkowo wzmacniajg ten stan.
Co ciekawe, Zetki w duzej mierze sg zadowolone ze swoich dochodow, mimo ze na tle pozostatych pokolen

zarabiajg najmniej. By¢ moze powodem jest brak obcigzen finansowych w postaci kredytow hipotecznych
czy rodziny na utrzymaniu.

Czy jestes zadowolony/a z wysokosci swojego wynagrodzenia?

Pokolenie BB 2,1% 28,4% 22,1% 33,7% 13,7%
[n=84] —— e ——
Pokolenie X  5,0% 25,5% 17,0% 32,7% 19,8%
[N=294] -.m A T
PokolenieY 5,5% 31,9% 20,0% 27,0% 15,7%
[n=511] I—— |

: PokolenieZ  9,2% 27,6% 17.2% 34,5% 11.5%

: [n=83] I —— I

. zdecydowanie tak . raczej tak nie wiem/ trudno powiedziec¢ . raczej nie . zdecydowanie nie
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‘ Benefity

Odpowiedzi Zetek na temat benefitow sg zaskakujgce, zarazem jednak dos¢ zrozumiate. Najbardziegj Najbardziej atrakcyjne benefity - pokolenie Z (w procentach wskazan)
pozadanym benefitem jest prywatna opieka medyczna, ktora stata sie juz w wielu przypadkach standardem
w ofertach pracodawcow. Najprawdopodobniej wynika to z faktu, ze badanie zostato przeprowadzonej 20%
tuz po okresie pandemii. Wptyw na to wskazanie moze miec takze trwajgcy konflikt zbrojny na Ukrainie.
Te najprawdopodobniej pierwsze tak trudne sytuacje w zyciu przedstawicieli pokolenia Z zredefiniowaty
wyznawane przez nich wartosci i spowodowaty, ze zdrowie i poczucie bezpieczeristwa wysunety sie na 20%
pierwszy plan. Co ciekawe, cenigce sobie wygode i oszczednosc czasu Zetki chetnie korzystajg z aplikacji

do umawiania wizyt lekarskich.

© © U > > T 0 U0 > © © © 2T > o

. . e . " 3N SE8 =5 £°3 o= Yol Q0

Elastyczne godziny, formuta zdalna czy skrocony czas pracy w pigtki nie zaskakujg, ale bezptatne positki a9 0% &5 §g £3a &3 o9a D) &
. . . , S , . L , % g5 N NS : 25 =0
juz tak. Nasuwa sie wniosek, ze Zetkom, ktore wyprowadzity sie w z domow rodzinnych, blizej do spotkan < = 3 LRy o

towarzyskich i jadania na miescie, anizeli samodzielnego przygotowywania positkow. Dodatkowo, przy tak
szybko rosngcej inflacji, to rzeczywiscie realny i konkretny benefit.

Aktualnie posiadane benefity - pokolenie Z (w procentach wskazan)

40%
30%
20%

10%

00%

22 32 ez g eRa gz >y
ON O3 N © a3 S 0Q =0 cQ
89 ao 9a ga T s =9 o=
(OFs) N 2> Q cE¥ ge =°
] g E Q 5 3 0 B
S o N 2 20 Q g , . 4 . ,
'8 g 5 * Liczba prezentuje ilo$¢ ankietowanych ktorzy wybrali dany benefit
o
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‘ Mobilnosc¢ na rynku pracy

Zetki trudno oceni¢ pod katem liczby pracodawcow w dotychczasowym zyciu zawodowym, poniewaz —
7 racji swojego mtodego wieku — majg stosunkowo mate doswiadczenie.

Zetki pracuja srednio niewiele ponad rok u jednego pracodawcy i wykazujg tendencje do czestej zmiany
pracy. Jednak generalizowanie i przedstawianie takiego podejscia jako wspolnego tylko przedstawicieli
pokolenia Z bytoby krzywdzgce. Co wiecej, wyniki ankiety wyraznie wskazujg, ze czas spedzony u jednego
pracodawcy w naturalny sposob sie u nich wydtuza.

Zetki, podobnie jak przedstawiciele starszych pokolen, szukajg po prostu swojego miejsca i mozna
przewidywac, ze i w ich przypadku czas spedzony w jednym miejscu pracy wydtuzy sie z biegiem lat.

Ilu miates/as pracodawcéw w okresie swojej catej aktywnosci zawodowej?

czestotliwosc
zmiany pracodawcy
(w latach)

Pokolenie BB 8,5% 41,5% 26,6% 6,4% 6,4%
oKolenie
Els—

n-84] L

Pokolenie X 11,2% 34,2% 31,0% 4,8% 6,7%

[n=318] EE—— L

Pokolenie Y 10,2% 35,0% 33,5% 5,3%5,9%

[n=511] EE—— I
PokolenieZ  12,9% 41,2% 31,8% 2,4%2,4%
P, [n=83] s M liroku
. pracuje u jednego 2-3 4-5 5-7 8-9 . 10 lub wiecej

pracodawcy pracodawcow pracodawcow pracodawcow pracodawcow pracodawcow

Czy Twoim zdaniem mozesz tatwo zmienié¢/znalez¢ prace?

Pokolenie BB  8,4% 26,3% 38,9% 17,9% 8,4%
[n=84] [ [ . |
Pokolenie X  8,5% 36,2% 34,0% 17,6%  3,8%
[n=294] | . |
PokolenieY  11,9% 39,1% 30,3% 14,3% 4,3%
[n=511] ... B |

@ Pokolenie Z 19,5% 35,6% 23,0% 138% 80% :

: [n=83] .

. B
©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 00°

nie wiem/ trudno powiedzie¢ . raczej nie . zdecydowanie nie

. zdecydowanie tak . raczej tak

Zapytane o tatwosc¢ znalezienia lub zmiany pracy, Zetki wykazujg zdecydowanie najwiekszy poziom optymizmu.
Na pytanie, czy tatwo bytoby im podja¢ decyzje o przejsciu do innego pracodawcy, twierdzgco odpowiedziato
az 55% (tj.: 19,5% ,zdecydowanie tak” i 35,6% ,raczej tak’). Jednoczesnie ponad potowa ankietowanych Zetek
w ostatnim roku aplikowata na ogtoszenia, co potwierdza wspomniang wczesniej tendencje do zmiany zatrudnienia.

Czy w ciggu ostatniego roku aplikowate$/as na jakie$ ogtoszenie o prace?

Pokolenie BB 15,8% 84,2%

[n=84] |
Pokolenie X 30,5% 69,5%

[N=294] ]
Pokolenie Y 39,5% 60,5%

[n=511] ]

0®® 900 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000,
0

Pokolenie Z 56,3% 43,7%
, [N=83] :

B
200 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 00°

. tak . nie

e000 00 ee,
ecscee®
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Czy pracodawcy zatrudniajq
osoby ponizej 26 roku?

Wartos$¢ pracownika nie powinna by¢ okreslana przez pryzmat wieku. Nie zmienia to faktu, ze warto, by
firma, ktora chce zatrudniac osoby ponizej 26 r.z., odpowiednio sie do tego przygotowata — potrzebne s3
programy wdrozeniowe, by pracownik mogt jak najszybciej poznac swoje obowigzki i odnalez¢ sie w firmie.

Takie rozwigzania nie sg kosztowne, a przynoszg obu stronom szereg korzysci.
7 na 10 firm widzi korzysci wynikajgce z zatrudniania osob ponizej 26 r.z., szczegolnie studentdw, na umowy

zlecenia. Wynika to z optymalizacji kosztow (nizsze sktadki ubezpieczeniowe do ZUS).

Czy w firmie, w ktorej pracujesz zatrudniasz badz sq zatrudniane osoby ponizej 26 lat?

95,92% 4,08%

Tak Nie

Badanie ankietowe Grafton Recruitment n=98

‘ Znajomos¢ jezyka angielskiego

Wsrod Zetek widzimy najwiece] osob ze sredniozaawansowg i zaawansowang znajomoscia angielskiego.
Rozmowy w tym jezyku nie sprawiajg im trudnosci, majg duzg swobode w sprawnym przechodzeniu
Z jezyka ojczystego na obcy.

Jak oceniasz swdj poziom znajomosci jezyka angielskiego?

Pokolenie BB 31,6% 41,1% 18,9%  84%
[n=84] I _
PokolenieX  11,3% 39,3% 34,9% 9,7% 4,7%

[N=318] -as.SA44

PokolenieY  2,3% 30,7% 45,2% 151% 6.7%

[n=511] B
: PokolenieZ 4,6% 18,4% 46,0% 24,1% 69% :
: [N=83] I .
. brak znajomosci . podstawowy sredniozaawansowany . zaawansowany . biegty
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Wartosci w zyciu
zawodowym i prywatnym

Na pierwszy rzut oka, podobnie jak w przypadku benefitow, wybory Zetek mogg zaskakiwac. Rozmowy
7 przedstawicielami tego pokolenia pokazujg jednak, jak bardzo ostatnie trzy lata odcisnety na nich pietno i jak
diametralnie odwrdcity sie w ich zyciu priorytety. Pandemia, wojna w Ukrainie i aktualna sytuacja spoteczno-
gospodarcza w kraju majg ogromny wptyw na postrzeganie i wyznawane przez nich wartosci. Dlatego wtasnie
zdrowie i rodzina wyprzedzity realizacje pasji i spetnianie marzen (np. podrdze), a zycie towarzyskie przesuneto
sie na ostatnig pozycje, chociaz jeszcze kilka lat temu zajetoby z pewnoscig wyzszg lokate.

Zetki dobrg atmosfere (56,3%) przedktadajg nad wysokie wynagrodzenie (50,6%). Trzecig, najczestsza
odpowiedzig okazata sie stabilnos¢ zatrudnienia (48,3%), co dowodzi tego, ze sami chcg decydowac
oewentualnejzmianie pracy —najczesciej wtasnie na takg, ktore daje im swobode i zapewnia rozwoj zawodowy
(44,8% wskazan). Zgodnos¢ wykonywanego zawodu z wyksztatceniem, a takze kultura organizacyjna

w firmie majg dla nich najmniejsze znaczenie.

Pokolenie Z - srednia ranga *
N=[87]

2,67

Zdrowie

2,69 3,55

Zycie Spetnianie
() rodzinne pasji/ marzen

O
%

3,61 o 4,09 4,39
Pieniadze T "] Praca/kariera Zycie
‘?  zawodowa towarzyskie

* Srednia ranga to $rednie wskazanie w rankingu, im $rednia jest mniejsza, tym czesciej dana warto$¢ zyciowa byta na pierwszym miejscu.

Najwazniejsze czynniki w pracy zawodowej dla pokolenia Z

Atmosfera

Wysokie wynagrodzenie

Stabilnos¢ i bezpieczenstwo
zatrudnienia

Mozliwosci rozwoju

Ciekawy zakres obowigzkow

Lokalizacja firmy

Benefity pozaptacowe

Dopasowanie stanowiska
wzgledem edukacji i umiejetnosci

Kultura organizacyjna i wartosci

Jakosc¢ kierownictwa

00%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

grafton

recruitment
Gi Group Holding

POKOLENIE Z




2022

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY

ROZDZIAL WO

&
=
Y
=
®
ol
()
©
C
&

Mateusz
Filipiak, 251

Junior HR
Business Partner

Na tym rynku , ,
pracodawca cora

czesciej staje przed
wyborem: albo awansuje
swojego utalentowanego
pracownika szybciej niz
do tego przywyktem

i niz méwig mi to moje
procedury, albo

to wyzsze stanowisko
zaproponuje mu

ktos inny.

.Rynek pracownika” - ten termin w ostatnich latach
styszat chyba kazdy z nas i choc¢ nie kazdego
on przekonuje, to trudno nie zgodzi¢ sie ze
stwierdzeniem, ze dzisiaj duzo tatwigj jest zaczac
kariere w wiekszosci branz, niz miato to miejsce
przed dziesiecioma czy dwudziestoma laty.

Gdy wchodzitem na powaznie na rynek pracy
jeszcze nie tak czesto, jak teraz mowiono
0 wyzwaniach stojgcych przed firmami w obliczu
pojawiania sie w rekrutacjach  kandydatow
z pokolenia Z. Moj wiek zazwyczaj plasuje mnie
witasnie na granicy pokolenia Z z pokoleniem
Y, z ktorym tak naprawde zawsze duzo bardziej
sie utozsamiatem. | to wtasnie te ostatnie lata,
w ktorych znawcy tematu przestali mie¢ juz
watpliwos¢ co do tego, czy pokolenie obecnie
wchodzgce na rynek pracy to juz Z czy jeszcze Y,
bardzo dobitnie pokazaty jak bardzo zmienity sie
mozliwosci na rynku pracy w porownaniu do lat
poprzednich. Studenci nie sg juz ,skazani’ na prace
dorywcze z powodu ograniczen zwigzanych
z ich dostepnoscig czy niedostatecznym
doswiadczeniem albo zbyt mtodym wiekiem. Coraz
wiecej firm (mysle tu gtownie o branzy SSC/BPO
w ktorej pracuje, ale wiem, ze nie jestesmy wyjatkiem)
otwiera sie na roznorodne formy wspotpracy,
aby nie straci¢ szansy na pozyskanie mtodego,
utalentowanego pracownika. Elastyczne godziny
pracy i niepetne etaty pozwalajg mtodym ludziom
na wspotprace z firmami nie tylko w ramach stazow,

ale rowniez na stanowiskach mtodszych specjali-
stow, specjalistow, a czasem nawet i liderow!

Rozwdj zawodowy, nawet w duzych firmach,
moze odbywac sie juz zdecydowanie szybciej
i czasem z pominieciem niektorych tradycyjnych
krokow. Wystepujagcy od wielu lat problem
starzejgcego sie spoteczenstwa i to, ze Polska
wcigz moze liczy¢ na inwestycje zagranicznych
firm oraz rozwdj naszego kraju sprawiajg, ze
nadal mozemy mowic¢ o rynku pracownika. Na
tym rynku pracodawca coraz czesciej staje przed
wyborem: albo awansuje swojego utalentowanego
pracownika szybciej niz do tego przywyktem
i niz mowig mi to moje procedury, albo to
wyzsze stanowisko zaproponuje mu ktos inny.
As simple as that.

A pracownicy zaczynajg zdawaC sobie z tego
sprawe, co widac szczegolnie w przypadku moich
rowiesnikow z pokolenia Z oraz poznego pokolenia
Y. Mamy wigkszg gotowos¢ do zmiany pracy,
awynikatoznaszejwiekszejmobilnoscizawodowej
i mniejszego przywigzania do pracodawcy, cO
tak chetnie podkresla sie w mediach jako ceche
charakterystyczng Zetek. Prawda jest taka, ze rynek
pracy w Polsce od samego poczatku jest dla Zetek
bardziej przyjazny, niz byt dla Igrekow, Iksow czy
Baby Boomers. Zetki nigdy nie musiaty sie mierzyc
Z problemem bezrobocia, szczegdlnie w duzych

miastach i dlatego stata praca nie jest dla nas tak

duzg wartoscia, jak dla wczesniejszych pokolen.
Czesciej podejmujemy wiec ryzyko zmiany
pracodawcy i domagamy sie lepszych warunkow
wspotpracy. A kto ryzykuje, ten czesto wygrywa.

Nie oznacza to jednak, ze Zetki zawtadnety
rynkiem pracy i sg jedynym pokoleniem, o ktore
trzeba zabiegac, bez myslenia o pokoleniach
starszych. Podporg naszego rynku pracy wcigz
pozostajg Millenialsi i pokolenie X. Obie te grupy
rowniez korzystajg na zmianach na rynku pracy.
Duzo tatwiej jest sie dzisiaj przebranzowic¢, zmienic
kierunek swojej kariery i wybi¢ sie ponad mtodsza
konkurencje zaletami, ktorych konkurentom moze
brakowac.

Zyjemy w naprawde ciekawych dla pracownikéw
czasach. W czasach, gdy juz nie tylko firmy
wymagajag duzo od nas, ale réwniez my
wymagamy duzo od nhaszych pracodawcoéw.
| warto z tego korzystac.
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Agata
Rynkowska, 261

Senior Talent Attraction
& Acquisition Specialist

Jako mtoda oso! ,
wcigz majaca wi

obszaréw do rozwoju
chciatabym pracowaé
W organizacjach,

w ktorych bede miata
sie od kogo uczy¢,

w ktorych lojalnosé
oraz wieloletnie
doswiadczenie

sg doceniane.

Od kilku lat wiele sie mowi o ogromnej
transformacji rynku pracy. Dla mnie jako
reprezentantki pokolenia Z jest to rzeczywistosc,
w ktorg po prostu wkroczytam, nie wydaje sie
ona rewolucyjna. Oczywiscie mam swiadomosc
dynamicznych zmian, ktore nadeszty i wcigz maja
miejsce, w tym w Swiecie rekrutacji, jednak nie
sg one dla mnie szokujgce. Postrzegam je raczej
jako jeden z etapow ewolucji, czego przyktadem
moze by¢ chocby to, ze pewne zawody znikajg,
pojawiajg sie inne, a wraz z nimi nowe oczekiwania
dotyczace kompetencji.

W branzy rekrutacyjnej bardzo tatwo jest zmienic
prace. Znajomosc jezykow obcych, motywacja
i energia do dziatania czesto wystarczg, aby
znalez¢ dobrze ptatng prace, w ktorej mozna sie
rozwijac. Obserwuje to zarowno jako rekruterka,
jak i kandydatka. W duzych, miedzynarodowych
korporacjach mozliwosci rozwoju sg wrecz
nieograniczone - jesli o©siggniesz najwyzsze
stanowisko na szczeblu lokalnym, mozesz
probowac przeniesc sie do centrali lub oddziatu
w innym kraju. Takie mozliwosci rozwoju kariery
sg niezwykle atrakcyjne szczegolnie dla mtodych,
otwartych na swiat ludzi. Dla silversow natomiast
dynamiczne i zmienne srodowisko pracy moze nie
by¢ az tak zachecajgce, jednak mogg sie w nim
odnalez¢ i odegra¢ wazng role. W strukturach SSC/
BPO, w ktorych coraz bardziej zwraca sie uwage
na cenne doswiadczenie zardowno zyciowe, jak

i zawodowe, pracownicy 504+ petnig funkcje
kierownicze czy mentorskie dla wkraczajgcych na
rynek pracy mtodych ludzi.

Jednym z najwazniejszych wyzwan dla mtodego
pokolenia jest na pewno rosngca rotacja, czego
jednym z powoddw - w dobie galopujgce;
inflacji - jest poszukiwanie wyzszych zarobkow,
w tym u konkurencji. Warto zaznaczyc, ze czeste
zmiany pracy, by zyskac atrakcyjniejsze warunki
zatrudnienia to metoda skuteczna do czasu,
potem staje sie zgubna. Po osiggnieciu pewnego
putapu zarobkow lub stanowiska moze dojs¢ do
sytuacji, w ktorej kolejna zmiana ,na lepsze” nie
bedzie juz mozliwa. Drugim istotnym wyzwaniem
jest praca zdalna. Ze wzgledu na wygode stata sie
podstawowym wymogiem nie tylko pokolenia Z,
jednoczesnie jednak pracownikom nietatwo jest
zbudowac przywigzanie do firmy, co wptywa na
ich motywacje i che¢ pozostania dtuzej w danej

organizaciji.

Jako mtoda osoba, wcigz majagca  wiele
obszarow do rozwoju, chciatabym pracowac
w organizacjach, w ktorych bede miata sie od
kogo uczyc, w ktorych lojalnosc oraz wieloletnie
doswiadczenie sg doceniane. W  firmach

zatrudniajgcych  przede  wszystkim  zespoty
.mtode i dynamiczne’, w ktérych obsada zmienia
sie co kilka miesiecy, trudno efektywnie dbac

O przekazywanie wiedzy.

Roznorodnosc pokoleniowa jest wiec wedtug
mnie bardzo wazna - zapewnia wiekszg
efektywnosc¢, wymiane wiedzy i doswiadczenia.
Istotna jest tez otwartosc i wspolne tworzenie
fajnej atmosfery. Sprawiajg one, ze chetnigj
przychodzi sie do pracy.
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Okiem Eksperts

Reprezentanci pokolenia Z nie znajg S$wiata
bez telefondow, komputerow | dostepu do
Internetu. tatwosc i swoboda w korzystaniu
Z nowoczesnych technologii to jeden z ich
gtownych atutow. Z powodzeniem funkcjonuja
jednoczesnie zarowno w sSwiecie wirtualnym,
jak 1 rzeczywistym. Pokolenie Z jako pierwsze
uznawane jest za generacje globalng. Dostep
do technologii rozwija u nich nieszablonowe
i niekonwencjonalne myslenie, co skutkuje szansg
na powstanie innowacyjnych pomystow kreujgcych

wspotczesny Swiat.

Z punktu widzenia pracodawcy pracownicy
z pokolenia Z to ,wzmocniona” wersja Millennialsow.
Przyzwyczajeni do ciggtych bodzcow, stale obecni
w nowych technologiach, stawiajg na szybkie

wyszukiwanie informacji.

Paulina Wierus

Z gruntu odrzucajg to, co zmudne i powtarzalne,
z otwartoscig podchodzg do nowych wyzwan,
sg jednak przyzwyczajeni do uzyskiwania nagrod
i szybkich odpowiedzi. W przypadku ich braku
— szybko tracg zainteresowanie. Wychowani
W czasach prosperity, mniej niz rodzice nastawieni
sg na okupiony ciezkg praca sukces finansowy. To
wiasnie ich dotyczy w najwiekszym stopniu szeroko
dyskutowany obecnie na zachodzie trend ,quiet
quitting” — wyrzeczenie sie charakterystycznego
dla starszych pokolert etosu pracy, realizacja
wytgcznie planu minimum, czyli wykonywanie
w pracy tylko tych zadan, ktore sg opisane w ich
zakresie obowigzkow. Stawiajg na well-being,
wiasny rozwaj, ciekawe inspiracje i kontakty. Zyjg

w globalnej wiosce i lubig z tego korzystac.

Zrédto: https://mfiles.pl/pl/index.php/Generacja_Z

Product Development Manager, Trener | Testy Thomas International
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Oklenm Eksperia

Pokolenie Z to wcigz czysta karta. To pokolenie,
ktore bedzie nas zaskakiwac, bo jest na poczatku
swojej drogi zawodowej. Juz dzis zauwazalna
jest u Zetek duza potrzeba elastycznosci,
kreatywnosci i zmiennosci oraz pozostawienia
im przestrzeni od samego poczatku ich drogi
zawodowej. To pokolenie, dla ktorego zmiana,
nieoczywistos¢, brak granic, roznorodnosc
i wielowgtkowosc¢ sg obecne przez cate ich zycie.
Zetki sg wspaniatg szansg dla organizacji, ale
zarzadzanie nimi potrafi by¢ nie lada wyzwaniem.
Zetka z entuzjazmem podejdzie do nowosci,
poprosi o ciekawszy, czesto trudniejszy projekt,
zaproponuje nieszablonowe rozwigzanie, ale
tez btyskawicznie zmieni prace, jesli cos j3
Luwiera” i nie pasuje. Jest niecierpliwa, gdy
zbyt dtugo trzeba czekac na rezultat i czasem
ma problem =z podjeciem decyzji, w ktorg
strone podazyc¢. Przedstawiciele pokolenia Z

Agnieszka Ozdobinska

Trener, Coach

kwestionujg wszystko | wszystkich, sg sceptyczni
wobec regut, struktur i procedur, jednoczesnie
majg W sobie gotowosc podejmowania ryzyka
i dokonywania przetomowych zmian. Organizacje
madrze zarzagdzane moga wykorzystac ten potencjat
i energie do wprowadzenia szybkich usprawnien.
Zetki od liderow oczekujg bycia nieskazitelnymi
.superbohaterami.  Nie ma tu migjsca na
wpadki | niedopowiedzenia, a jest oczekiwanie
transparentnosci, otwartosci i szczerosci. S3
pokoleniem  braku  statych,  ugruntowanych
autorytetow. Co ciekawe, Zetki s bardziej
samoswiadome niz inne pokolenia w tym wieku.
Juz na etapie ksztatcenia wielu przedstawicieli
Zetek miato kontakt z testami predyspozycji, testami
silnych stron czy testami osobowosci, brato tez
udziat w warsztatach rozwojowych czy pracowato
z coachem. Jest to tez pokolenie niezwykle
wrazliwe i szukajgce akceptacji u innych.
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Klhlczene W][ﬁ]i@@
Pokolenie

66,7%

Zetek deklaruje dochéd
ponizej 5 000 zt netto

1,1lat

pracuja srednio
u jednego pracodawcy

00
O
‘)

Zycie rodzinne

Zetki stawiajg na
pierwszym miejscu

36,3%

W ciggu ostatniego roku
aplikowato na oferte pracy

]

I

81,6%

Pracodawcow uwaza, ze Zetki
czesto zmieniajg prace

19,5%

Na pytanie, czy tatwo moga
zmienic prace, odpowiedziato:
.zdecydowanie tak”
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Paulina Wierus

Product Development Manager, Trener
Testy Thomas International

Pokolenia w pracy — predyspozycje osobowe

Badania prowadzone przez Thomas International pokazujg
ciekawe zaleznosci dotyczace zmiany predyspozycji osobowych
wraz z wiekiem. Réwnolegle warto mie¢ na uwadze, ze
zarédwno natezenie tych zmian, jak i ich kierunek obserwowane
sq indywidualnie. Mozemy wyodrebni¢ pewne wspdlne dla
pokolen cechy. Wynikajg one m.in. z sytuacji na rynku pracy
w momencie wejscia danej jednostki na rynek lub zmieniajacej
sie mentalnosci w kontekscie zatrudniania i rozwoju kariery
osob 40+/50+. Ewolucja cech wraz z wiekiem zdeterminowana
jest u poszczegdlnych oséb przez wiele zmiennych i moze
przebiegac roznie.
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Co zmienia sie w pokoleniach?

Uczenie sie i przetwarzanie informacji ¥

Najbardziej istotnymi zmiennymi, mogacymi przesadzi¢ o tym, czy osoba na kazdym etapie swojej
kariery bedzie odnosic¢ sukcesy, sg osobowosc i szybkos¢ procesow myslowych, zwigzane z wrodzonym
potencjatem poznawczym (intelektualnym). Zarowno w pierwszym, jak i drugim przypadku korelacje miedzy
wiekiem, jak i poszczegolnymi zmiennymi, sg istotne statystycznie, choc¢ relatywnie niewielkie. Innymi
stowy: szybkos¢ procesow poznawczych z wiekiem nieznacznie maleje. Moze by¢ rekompensowana
wiedzg i doswiadczeniem, wiec przy odpowiedniej ilosci mentalnej aktywnosci skutecznos¢ zawodowa
sie utrzyma.

Osobowos¢/ Potencjat @

Osobowosc i zwigzany z nig potencjat to koncepty stabilne w czasie, po osiggnieciu dorostosci spokojnie
ewoluujgce. Najwieksze zmiany - charakterystyczne dla grup wiekowych - obserwujemy w zakresie
potrzeby rywalizacji, ktora wraz z wiekiem sie zmniejsza, przeksztatcajgc czesto w coraz silniejszg potrzebe
wspotdziatania.

Styl zachowania @

Analiza wynikow 0sob wypetniajgcych kwestionariusz behawioralny Thomas PPA wskazuje na ewolucje
w obrebie preferencji zachowania, bez wspolnych cech charakterystycznych dla catych pokolen. Oznacza
to, ze zmiany niewatpliwie zachodza, sg jednak zjawiskiem indywidualnym, uwarunkowanym srodowiskowo,
zwigzanym z osobistym rozwojem zawodowym i sytuacjg prywatng. Zwigzane z tym generalizowanie
i stereotypy sg krzywdzace.

1. ZDOLNOSCI POZNAWCZE
Proba: 123,396, test Thomas GIA; wskaznik: Pearson (PPMC); wniosek: nieznaczne obnizanie sie zdolnosci poznawczych wraz z wiekiem. Korelacja na
poziomie (r=-0,13), u 0sdb powyzej 55 roku zycia

2. OSOBOWOSC/ POTENCJAL

Proba: 6860; test Thomas HPTI, wskaznik: Pearson(PPMC); wniosek: rywalizacja jako jedyna zwigzana z wysokim potencjatem cecha osobowosci,
ktorej natezenie z wiekiem istotnie sie obniza (r=-0,25). Zgodne z innymi badaniami, np. (Mayr i in., 2012), (Freund, 2006). Dodatkowe korelacje: wiek vs
odpornosc na stres, podejscie do ryzyka i akceptacja niejednoznacznosci (odpowiednio r=-0,10, 0,11, 0,11).

3. PREFERENCJE ZACHOWANIA
Proba: 61,076; test Thomas PPA, wskaznik: Pearson (PPMC) brak istotnej statystycznie korelacji miedzy wiekiem a zmianami stylu zachowania; wniosek:
zmiany zachodzg indywidualnie

grafton

recruitment
Gi Group Holding

PODSUMOWANIE




o

)D

ROZDZIAL

72

Agnieszka Ozdobinska

Trener, Coach

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY 2022

W mojej pracy trenera i coacha spotykam reprezentantéw
wiekszosci pokolen i pracujgc z nimi zauwazam sporo réznic
w podejsciu do pracy, firmy, zmian, rozwoju czy samych siebie,
ale widze tez pewne podobienstwa.

Wsrod cech wspolnych dla wszystkich pokolert zauwazalna jest potrzeba odczuwania dumy ze swojej

pracy. Od uczestnikow szkolen i sesji coachingowych, niezaleznie od ich przynaleznosci pokoleniowse,
stysze o potrzebie zrozumienia jakg wartos¢ wnoszg do firmy, jak ich zadania wptywajg na klienta lub serwis
dostarczany przez firme. Wiekszos¢ potrzebuje rowniez wiedziec, jak ich indywidualne cele czy zadania
wspierajg cele strategiczne firmy lub jej misje. Wspolna jest tez potrzeba bycia docenionym i choc jest
ona rozumiana w rozny sposob, kazdy, niezaleznie od wieku, chce, aby jego/jej dziatania i wyniki zostaty

dostrzezone. Wszystkie pokolenia wskazujg tez na relacje w pracy, relacje z kolegami i kolezankami jako
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niezwykle wazny aspekt, nawet w czasach pracy zdalnej, decydujagcy o poziomie ich zaangazowania.
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Dla wszystkich jest rowniez bardzo istotna potrzeba zrozumienia procesu decyzyjnego w organizacjach.

Niezaleznie od przynaleznosci pokoleniowej, pracownicy oczekujg, ze bedzie on obiektywny i transparenty
oraz zdecydowanie szybszy.
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ROZDZIAL O

Ewa Bender

Kulturoznawczyni i Digital Strategy Consultant

Réznice miedzy pokoleniami byty, sg i beda. Kazda generacja
whosi do pracy inne umiejetnosci, oczekiwania, preferencje,
postawy, sposoby komunikowania, a takze zainteresowania
czy energie. Sztukg jest ich odpowiednie wykorzystanie, tak
aby wzajemnie sie uzupetniaty. Badania pokazuja, ze az 86%
pracownikow preferuje prace w wielopokoleniowym zespole,
poniewaz stwarza to warunki do innowacji i kreatywnosci
dzieki potaczeniu réoznych pogladow, perspektyw i stylow
zycia. Pracodawcy réwniez powinni przyjac te perspektywe.
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Jak szukaé¢ pracownikow z

Pokolenia X

e,

43-57 \at

Urodzeni w 1965-1981

Udziatu w rynku pracy

Szansa
Podejscie do zmiany

Google, Facebook, YouTube,
Linkedin, portale zwigzane z pracq

E-mail + Social media
Preferencje komunikacji

Work-life balance
Aspiracje

Lojalni wobec zawodu
Podejscie do pracy

Jak szukac¢ pracownikow z

Pokolenia Z

e,

22-26 lat

Urodzeni w 1996-2000

Udziatu w rynku pracy

Normalnosé
Podejscie do zmiany

TikTok, Instagram, LinkedIn

Face2Face + Telefon
Preferencje komunikacji

Bezpieczenstwo finansowe
Aspiracje

Elastycznie przeskakuja
miedzy pracodawcami
Podejscie do pracy
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Zxczinicoranici
pokoleniowe w firmach

ZROZNICOWANIE POKOLENIOWE W FIRMACH
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CBRE

Sylwia Porecka-Jedrzejewska

Associate Director | Architect IARP, CBRE

Wiek to nie tylko liczba. Jest on bardzo istotny dla architektéw
ksztattujacych nasze codzienne miejsca pracy, poniewaz wptywa
na kazdy aspekt tego, co i w jaki sposéb robimy.

Wspotczesna przestrzen biurowa jest odpowiedzig na wiele indywidualnych potrzeb i ma za zadanie wspierac
wszystkich uzytkownikow - bez wzgledu na wiek, pte¢ czy tez inne predyspozycje zalezne od sprawnosci
fizycznej lub zdrowia psychicznego. Kluczem do efektywnej pracy jest zaprojektowanie przestrzeni w sposob,
ktory zapewni uzytkownikom poczucie ogolnego komfortu fizycznego, psychicznego oraz da im wybor,

w jakiej przestrzeni i o jakim charakterze chcg w danym momencie pracowac.

Bazujagc na wieloletnim doswiadczeniu w projektowaniu przestrzeni biurowych dla pracownikow
reprezentujgcych rozne pokolenia na rynku pracy, wiemy, jak roznig sie ich potrzeby i czego oczekujg od

dobrze zaprojektowanej przestrzeni do pracy.
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Pokolenie Baby Boomers to najbardziej doswiadczeni pracownicy, przywigzani do tradycyjnego modelu
biura w systemie gabinetowym. Charakteryzujg sie wysokim stopniem terytorialnosci przestrzeni. Bardzo
cenig przypisanie i ,posiadanie” okreslonych miejsc i przedmiotow. Niestety to podejscie moze prowadzic
do izolacji pracownikow, co utrudnia budowanie relacji i dobrg wspotprace grupowa. Niezwykle istotne
w przypadku tej grupy wiekowej jest ksztattowanie przestrzeni zachecajgcej do wigkszych interakcji
spotecznych.

Pokolenie X to pracownicy bardzo niezalezni, samodzielni i przedsiebiorczy. Sg elastyczni w podejsciu
do uzytkowania przestrzeni oraz zaawansowani w uzytkowaniu technologii wpierajgcych ich codzienne
obowigzki.

Zkoleipokolenie Y to ludzie mtodzi, ale zdoswiadczeniem, pewni siebie, spragnieni wiedzy i zaawansowanych
w technologii. Dzieki temu stosunkowo tatwo przystosowujg sie do zmiennych warunkow otoczenia, chetnie
wykorzystujg rozne typologie miejsc pracy w dopasowaniu do aktualnie wykonywanych zadan. Sg to tzw.
biurowi nomadzi, ktorzy szybko wykorzystujg potencjat roznorodnosci przestrzeni.

Pokolenie Z to osoby wchodzgce na rynek pracy. Wyrdznia ich wysokie zaawansowanie technologiczne
I przywigzanie do komunikacji w swiecie wirtualnym, dlatego trzeba ich stymulowac przestrzenig do
nawigzywania relacji spotecznych. Ich przestrzen do pracy powinna kreowac sposobnos¢ do budowania
przynaleznosci do zespotu czy tez szerzej - do catej organizacji.

Kluczem do dobrze zaprojektowanego biura jest zrozumienie potrzeb wszystkich pokolen, ale rowniez
stworzenie przestrzeni odpornej na zmiany zachodzgce zarowno wewnatrz organizacji, jak i w srodowisku
zewnetrznym. Z jednej strony stoimy przed wyzwaniem tworzenia miejsc pracy dla starzejgcej sie populacji,
gdzie liczba pracownikow w wieku 50-65 lat bedzie gwattownie rosnac, a z drugiej strony walczymy
przestrzenig o pozyskanie z rynku mtodych talentow, ktore przywigzujg duzg wage do atmosfery biura,
jego estetyki oraz ekologii, znajdujgcej swoje odbicie w projektowaniu i budowaniu przestrzeni naszego
codziennego zycia.

Wszyscy pracownicy, niezaleznie od wieku, potrzebujg biura, ktore bedzie komfortowe i wesprze ich
produktywnosc w pracy. Projektujac takie biuro warto miec na uwadze ponizsze zatozenia.

Jakos¢ przestrzeni biurowej

Niezwykle istotna dla najmtodszych pokolen, ale wptywa rowniez na komfort funkcjonowania wszystkich
pracownikow. Rozwigzania przyjazne srodowisku, certyfikowane materiaty i tzw. design biofiliczny przestrzeni
to tylko kilka podstawowych aspektow zdrowego biura. Ludzka natura dyktuje nam, iz jesteSmy stworzeni
do funkcjonowania w otoczeniu naturalnych materiatow, jak drewno czy kamien oraz roslinnosci. Wtasnie
ta podstawowa zasada lezy u podstaw projektowania biofilicznego, ktore sprawdzi sie niezaleznie od wieku

pracownikow.

Réznorodnosc i elastycznos$c przestrzeni biurowej

Od dawna wiemy, iz zarowno typowe uktady gabinetowe, jak i biura na planie otwartym (tzw. open space) nie
stanowig odpowiedzi na zmienne potrzeby uzytkownikdw i organizacji. Odpowiedzig sg biura zaprojektowane
z uwzglednieniem elastycznego wykorzystania przestrzeni. Strefy bazujgce na odpowiedniej proporcji
pomiedzy miejscami do pracy w skupieniu, wspotpracy i relaksu sprawdzg sie niezaleznie od dekady, w ktorej
sie urodzilismy. Efektywnos¢ wymaga wyboru, dlatego tez optymalnym rozwigzaniem jest projektowanie
biur elastycznych, ktore zawierajg w swojej strukturze petng roznorodnosc opisanych ponizej funkgji.

1 Miejsca do pracy indywidualnej, czyli budki telefoniczne, ,focus rooms’, ,jednodniowe gabinety” czy
tez wydzielone kilkustanowiskowe strefy do pracy cichej - istotne w przypadku wykonywania zadan
wymagajgcych skupienia, a wraz z wiekiem wystepuje wieksza wrazliwos¢ na rozproszenie hatasem
i mniejsza zdolnos¢ do koncentracji. Warto je wyposazyC w materiaty o odpowiedniej chtonnosci
i izolacyjnosci akustycznej, co podnosi komfort uzytkowania przestrzeni.

z Miejsca do pracy zespotowej mogg przybierac roznorakie funkcje, powinny dawac¢ mozliwosc

transformacji przestrzeni oraz multifunkcyjnego wykorzystania stref. Tego typu przestrzenie sg
wazne dla cross-funkcyjnej pracy zespotow, budowaniu relacji oraz wymianie wiedzy pomiedzy
pracownikami roznych pokolen.
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3 Miejsca do spotkan, czyli sale konferencyjne i otwarte strefy spotkan nieformalnych. Niezbedne
przy wykonywaniu codziennych obowigzkow i sprawdzajg sie niezaleznie od wieku uzytkownikow.
W przypadku stosowania rozwigzan z zakresu audio-video nalezy pamietac, aby byty one przystepne
i tatwe w obstudze dla kazdego uzytkownika.

4 Miejsca sprzyjajgce socjalizacji pracownikéw, czyli strefy kuchenne i aneksy kawowe, ktore powinny
sprzyjac zarowno budowaniu relacji pomiedzy pracownikami, jak i dawac¢ mozliwosc relaksu
i odpoczynku. Dzieki odpowiednim zabiegom przestrzennym, materiatom wykonczeniowym czy
tez odpowiednigj ilosci Swiatta dziennego, mozemy wykreowac atmosfere sprzyjajgcg krotkim, ale

bardzo intensywnym chwilom odpoczynku, ktore sg potrzebne niezaleznie od wieku pracownikow.

5 Miejsca relaksu - strefy, ktore majg za zadanie przeniesc nas na chwile w zupetnie inny swiat i pomaoc
odcig¢ sie od codziennych zadan, co ma szczegolne znaczenie przy wykonywaniu intensywnych
i stresujgcych obowigzkow. Dbanie o dobrostan pracownikow i ich zdrowie psychiczne to w tej chwili
priorytet dla zdecydowanej wiekszosci organizacji i znajduje zastosowanie niezaleznie od wieku

pracownikow.

Wszystkie powyzsze odpowiednio skonfigurowane funkcje wspierajg indywidualne potrzeby uzytkownikow.
Upraszczajac i czesciowo generalizujgc - w przypadku, gdy starsi pracownicy chetniej bedg wykorzystywac
stanowiska do pracy indywidualnej, mtodsze pokolenia, ktore potrzebujg mobilnosci i elastycznosci
w wiekszosci przypadkow znajdg dla siebie miejsce do pracy w bardzie] otwarte] i mniej standardowo
zaprojektowanej przestrzeni.

Stworzenie biura w petni dopasowanego do kazdego pracownika indywidualnie jest warunkiem niemozliwym
do spetnienia. Dajgc jednak mozliwos¢ wyboru poziomu prywatnosci i izolacji oraz sposobnosc¢ do
skorzystania z miejsc, ktore wspierajg komunikacje i wymiane informacji, mozemy uznac, ze warunek ten
zostat spetniony. Elastycznosc przestrzeni gwarantuje nam zardwno prywatnosc, jak i poczucie wspolnoty.
W pewnym stopniu stanowi rowniez odpowiedz na jeszcze nieuswiadomione potrzeby przysztych pokolen,
ktore w najblizszym czasie pojawig sie na rynku pracy.
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Polskie
Forum HR
20 lat

Agnieszka Zielinska

Dyrektor | Polskie forum HR

Zmianydemograficznesgduzymwyzwaniemdla pracodawcow.
Mamy nowe pokolenie wchodzace na rynek pracy z innymi
oczekiwaniami i nastawieniem, na ktére ,stara gwardia” nie
zawsze jest gotowa. Wymaga to blizszego przyjrzenia sie
kulturze organizacyjnej firmyiwdrozeniarozwigzan, ktére beda
wspieraé zarzagdzanie réznorodnosciag. Rozwigzania bazujace
na takim podejsciu pozwalajg na duzo bardziej efektywne
zarzagdzanie zespotem i indywidualnym potencjatem kazdego
jego cztonka.
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Tworzenie srodowiska pracy, w ktérym kazde pokolenie czuje sie
docenione, zmotywowane i widzi dla siebie perspektywy rozwoju, daje
pracodawcom duzg przewage w walce o kandydatéw. Wptywa tez na
wieksze zaangazowanie pracownikéw i ich wyzszg efektywnosé, co
w rezultacie buduje nie tylko wizerunek pracodawcy, ale réwniez podnosi
jego konkurencyjnosé.

Wedtug danych Eurostatu aktywnosc¢ zawodowa Polakow na poziomie 75% jest duzo nizsza niz srednia dla
Unii Europejskiej, plasujgca sie na poziomie ok. 79%. Z kolei aktywnos¢ zawodowa po 50. roku zycia znacznie
spada, zarowno wsrod kobiet, jak i mezczyzn. O ile mezczyzni w wieku 30-40 lat w Polsce sg bardziej
aktywni zawodowo niz ich rowiesnicy w UE, to tendencja ta odwraca sie, gdy przekraczamy prog 50. roku
zycia. Przyktadowo w grupie pomiedzy 55 a 59. rokiem zycia aktywnych zawodowo jest 74% mezczyzn
w Polsce, w porownaniu do 81% w UE. Jeszcze gorzej sytuacja wyglada w przypadku kobiet, gdzie w grupie
wiekowej 55-59 lat aktywnych zawodowo jest zaledwie 64% Polek, w Europie jest to 71% kobiet.

Pracodawcy nadal w ograniczonym stopniu tworzg rozwigzania, ktore utatwiatyby zatrudnienie osob po
50. zycia. Jednym z nich jest chociazby mozliwosc¢ pracy w niepetnym wymiarze etatu — tylko 7% Polakow
w wieku 50-64 lata pracuje w takiej formie, a w Europie az 20%. Programy z zakresu lifelong learning (czyli
koncepcji uczenia sie przez cate zycie) nadal nie sg powszechng praktyka, a ciggte podnoszenie kompetencji
jest niezbedne w utrzymaniu poziomu zatrudnialnosci kandydata. Swiadomos$¢ tego powinni mie¢ zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy. Wsrod pracodawcow nadal istnieje przywigzanie do stereotypowych opinii
na temat pracownikow starszych pokolen, ktore niekonieczne znajdujg odzwierciedlenie w rzeczywistosci.
Trudnosci w przystosowaniu sie do zmian czy w nabywaniu umiejetnosci technologicznych otwierajg ich
liste. Jednak ten brak otwartosci na zatrudnianie pracownikow w kazdym wieku powoli sie zmienia. Pojawia
sie coraz wiecej programow kierowych do grupy kandydatow 50+. W tym kontekscie trzeba rowniez zadbac,
aby wiek rekruterow odpowiedzialnych za pozyskiwanie i selekcje kandydatow stawat sie coraz bardziej

roznorodny.

Warto tez zwrocic uwage na rozwigzania wspierajgce zatrudnienie osob powyzej 50. roku zycia, ktore
oferujg urzedy pracy. Istnieje mozliwosc dofinansowania wynagrodzert w kwocie potowy minimalnego
wynagrodzenia przez okres 12 miesiecy w przypadku zatrudnienia osob bezrobotnych w wieku 50-60 lat
oraz przez okres 24 miesiecy w przypadku zatrudnienia pracownikow bezrobotnych powyzej 60. roku zycia.
Warunkiem jest utrzymanie ich zatrudnienia przez co najmniej 6 lub 12 miesiecy.
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Anna Olczyk-Waldowska

HR Director | Crido

W CRIDO nie boimy sie réznorodnosci. Lubimy ze sobg pracowaé
i mamy otwarte gtowy. Nie ma dla nas znaczenia, czy masz 50 czy
25 lat. Liczy sie tylko to, czy chcesz z zespotem CRIDO tworzyé¢
biznes oparty o wspdélne wartosci.

Wspotpraca przedstawicieli roznych generacji jest wpisana w DNA naszej firmy. Nigdy wczesniej jednak roznice
pomiedzy nimi nie byty tak widoczne, jak dzisiaj. Wszystko za sprawg cyfrowej transformacji, ktora w krotkim
czasie podzielita starszych i mtodszych ze wzgledu na ich podejscie do nowych technologii i umiejetnosci
wykorzystywania ich, a takze ze wzgledu na nastawienie do pracy i zycia spotecznego. Dzi$ jednak mierzymy sie
jeszcze z dodatkowym wyzwaniem, jakim jest udziat poszczegolnych grup pokoleniowych w strukturze naszej
organizacji. Ponad 90% zespotu CRIDO to przedstawiciele pokolen Millenialsow i iGen. Ci pierwsi oczekujg od
liderow elastycznosci, poczucia sensu pracy i informacji zwrotnej. Nie chcg jednak, aby praca przeszkadzata
im w aktywnosciach pozazawodowych. Pokolenie iGen potrzebuje poczucia bezpieczenstwa, zaangazowania
w wazne tematy spoteczne i indywidualnego traktowania. W gronie wspolnikow firmy mamy natomiast gtownie
przedstawicieli Generacji X, ale tez Baby Boomers, dla ktérych bardzo duze znaczenie ma rodzina i... praca.

Milenialsi 1980-1994, iGer
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Struktury zatrudnienia kadry menedzerskiej u klientow CRIDO tez sg roznorodne. Wielopokoleniowosc,
ktéra mamy w naszym otoczeniu stwarza wiec wiele wyzwan dla naszej firmy. Dotyka takich aspektow
pracy, jak budowanie relacji miedzypokoleniowych, dostosowywania sposobow delegowania zadan,
odpowiedzialnosci czy przekazywania informacji zwrotnej.

Jak sobie z tym radzimy? Drogg do sukcesu jest otwartosc¢ i swiadomosc potencjatu drzemigcego
W tgczeniu wiedzy i doswiadczenia osob dojrzatych z poktadami kreatywnosci mtodego pokolenia. Odmienne
perspektywy, dzielenie sie swoimi spostrzezeniami przyczyniajg sie do wzajemnego rozwoju oraz kreowania

rozwigzan dla naszych klientow, ktére pozwalajg im budowac ich biznesy.

Nasiliderzy - przedstawiciele m.in. pokolenia X - dzielg sie swoim bogatym doswiadczeniem, tworzg przyjazne
srodowisko pracy, w ktorym bezpieczenstwo, wspotpraca, pasja i dobra zabawa sprzyjajg rozwojowi
pracownikow z mtodszych pokolen. Jednoczesnie liczni w firmie Millenialsi pokazujg nam, jak robi¢ pewne
rzeczy prosciej, efektywniej i nie zatracac sie w pracy oraz jak wtgczy¢ narzedzia i kanaty nowych technologii
w zawodowe obowigzki, by usprawnic¢ codzienng prace. Dzieki temu, ze w CRIDO pracuje tak wiele osob,
ktore dorastaty w czasach ery internetu, bardzo szybko udato nam sie przejs¢ na prace zdalng w czasie
pandemii i prowadzi¢ online biznes tak, jakby od zawsze w ten sposodb funkcjonowat.

Swiadomos$¢ potencjatu drzemigcego w roznorodnosci pokolert budujemy w CRIDO m.in. poprzez
ksztatcenie menedzerow i wspolnikow w tym obszarze. Zapraszamy ich do dyskusji, dzielimy sie wiedzg
i doswiadczeniami, rozwijamy umiejetnosci budowania miedzypokoleniowej ,fuzji". Stale tez podnosimy
nasze kompetencje mentoringowe, bo wierzymy, ze wspolna przestrzer zawodowa jednoczy nasze zespoty.

Organizujemy tez czesto nieformalne spotkania ,po godzinach’, aby mie¢ mozliwos¢ spedzenia czasu
z naszymi ludzmi, nie tylko w trakcie realizacji projektow. To poszerza nam perspektywe, otwiera na potrzeby

pracownikow i daje lepsze zrozumienie roznic miedzypokoleniowych.

Z doswiadczenia wiemy, jak bardzo wiele tgczy przedstawicieli roznych generacji, a stereotypy nie zawsze

odnajdujg swoje odzwierciedlenie w rzeczywistosci.
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Michat Wodnicki

Partner kierujgcy Zespotem Human
Advisory Services | Crido

Sabina Carbol-Majnusz

Senior Associate w Zespole
Prawa Pracy | Crido

Obecnie wielu pracodawcéw mierzy sie zwyzwaniem pozyskania
I zatrzymania dobrych pracownikow*. Zadanie to nie jest tatwe
w obecnhej niepewnej rzeczywistosci - zmieniajgce sie czesto
przepisy prawa (kolejne zmiany Polskiego tadu), rosnaca
inflacja, wojna w Ukrainie, nadal trwajgca pandemia COVID-19
czy zwiekszajgce sie koszty zycia. Zgodnie z powszechnie
dostepnymi danymi, chociazby w | kwartale 2022 roku 21%
respondentow zadeklarowato, ze w okresie ostatnich 6 miesiecy
zmienito pracodawce**. Pracodawcy, aby zacheci¢ do udziatu
w procesie rekrutacyjnym, podejmuja dziatania dostosowane do
ich oczekiwan kandydatéw. Poszukujg pracownikow w réznych
grupach wiekowych, bo przeciez tak naprawde nie wiek,
a kompetencje odgrywaja tu najwazniejszg role.

Szanse na zatrudnienie majg zatem zarowno osoby mtode — reprezentujgce pokolenie Z czy Millenialsow, jak
rowniez osoby bardziej dojrzate, nalezgce do pokolenia Baby Boomers. Dla osob z pokolenia Baby Boomers
wazna jest stabilizacja, prawidtowe wykonywanie obowigzkow zmierzajgce do osiggniecia okreslonych
zamierzen, podczas gdy osoby z pokolenia X nastawione sg bardziej na cel sam w sobie, a nie sposob jego
osiggniecia.
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Takie podejscie wigze sie z potrzebg poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia i odpowiednim wynagrodzeniem.
Osoby te sg uwazane za lojalnych pracownikow, mniej sktonnych do czestych zmian. Z kolei Millenialsi,
ktorych cechujg wysokie ambicje zawodowe, stawiajg na rozwoj, a osoby z pokolenia Z na elastycznosc
i pasje w pracy - te dwie grupy wykazujg wiekszg gotowos¢ do zmiany pracy.

Z perspektywy zatem niektorych pracodawcow, zwiaszcza tych, ktorzy borykajg sie z niedoborem
pracownikow, wazna jest roznorodnosc¢ pokoleniowa - mtodsi pracownicy korzystajg z wiedzy i doswiadczenia
swoich starszych kolegow, a osoby dojrzate zastepuja mtodsze. Z drugiej zas strony mogg pojawic sie
ograniczenia w prawidtowej komunikacji pomiedzy pracownikami z roznych pokolen. Sg rowniez branze,
gtownie technologiczne, w ktorych pracodawcy stawiajg jednak na osoby z mtodszych rocznikow, ktore od
dziecinstwa majg stycznosc z szybko rozwijajgcg sie technologig i, co za tym idzie, wykazujg sie umiejetnoscia
sprawnej adaptacji do zmian (pokolenie Z czy Millenialsi). Dla pracodawcow, biorgc pod uwage koszty rekrutacji
i wdrozenia nowego pracownika, wazne bedzie tez jak najdtuzsze jego zatrzymanie w szeregach firmy, a to
7 kolei wymaga doktadnego zapoznania sie z oczekiwaniami samych kandydatow.

Dla os6b z pokolenia Baby Boomers lub pokolenia X liczy sie poczucie stabilizacji, przejawiajgce sie
w pewnosci zatrudnienia (np. na podstawie umowy o prace), odpowiednim wynagrodzeniu lub dodatkowym
ubezpieczeniu zwigzanym z przysztg emeryturg. Mtodsze Igreki i Zetki stawiajg na elastycznosc (swoboda
zwigzana z pracg zdalng lub hybrydowa) i mozliwie jak najwyzsze wynagrodzenie. Istotng kwestig, zwtaszcza
wsrod osob z pokolenia Z i Millenialsow, jest zachowanie work-life balance. Umowa o prace, charakteryzujgca
sie scistym podporzadkowaniem pracownika, a co wiecej - najwiekszymi obcigzeniami podatkowymi -
czesto takich mozliwosci nie daje. Pamietajmy, ze ustawodawca w dalszym ciggu nie wprowadzit pracy
zdalnej do kodeksu pracy, a przeciez rozmowy O tym trwajg juz od 1,5 roku. Wobec tego Zetk i Millenialsi
coraz czesciej siegajg po inne, bardziej elastyczne formy wspotpracy, jak umowa zlecenie czy umowa B2B.
Dzieki zmianom podatkowym dajg one mozliwosc skorzystania z preferencyjnych zasad rozliczania podatku
dochodowego oraz nizszych sktadek na ubezpieczenie spoteczne. To zas prowadzi do otrzymywania
Wyzszego wynagrodzenia netto.

Jednym z najbardziej widocznych dzisiaj trendow jest nacisk na elastycznosc¢, zatem waznym elementem
w dziataniach pracodawcow staje sie mozliwos¢c nawigzywania innych form wspotpracy. Moze to sie wigzac
niekiedy z rozwigzaniem UoP z pracownikiem, ktory chce przejs¢ na umowe B2B. W przypadku Swiadczenia
ustug na rzecz bytego pracodawcy istniejg ograniczenia zwigzane z mozliwoscig korzystania z preferencji
podatkowych oraz w zakresie ubezpieczen spotecznych. Istotnym elementem jest takze rozwazenie
wprowadzenia podwyzek lub premii motywacyjnych dla zatrudnionych — najbardziej oczekujg ich i gtosno
O nich mowig Zetki i Millenialsi, niemniej zostang tez docenione przez pokolenie Baby Boomers i pokolenie
X. Niezaleznie od wybranego sposobu dziatania, jedno jest pewne — pracodawcy muszg dostosowac sie do
wymagan kandydatow. Te zas roznig sie w zaleznosci od tego, do ktorego z pokolen kandydat nalezy.

* Okresleniem pracownikow w tym artykule, dla jasnosci i czytelnosci tekstu, objelismy wszystkie osoby, bez wzgledu na forme zatrudnienia

** Zrodto - artykut ,Aktualne trendy i wyniki badan dotyczace rynku pracy, edukacji i kompetencji, dostepny na stronie: https://www.parp.gov.pl/
component/content/article/80916:aktualne-trendy-i-wyniki-badan-dotyczace-rynku-pracy-edukacji-i-kompetencji-2
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ROZDZIAL

@ LEANPASSION'

Radek Drzewiecki

CEO | Leanpassion

O mtodym pokoleniu na rynku pracy mowi sie wiele ztego -
ze jest zmanierowane, nielojalne i nie ma motywacji do pracy.
A jakie sg fakty? Od 2016 roku wraz z firmg Openfield
prowadzimy badania satysfakcji Polakéw z pracy. Wynika z nich,
ze zarowno zadowolenie z pracy, jak i motywacja do niej rosng
wraz z wiekiem. Wsrod przedstawicieli Ikséw, Igrekow i Zetek to
rzeczywiscie ci najmtodsi wykazujg sie najmniejszg lojalnoscia
(w tym roku 49% zadeklarowato, ze odejdzie z pracy w ciggu
12 miesiecy). Taki mamy dzis rynek pracy, ze to ludzie wybierajg
sobie pracodawce, nie na odwrét.

Co ma wptyw na satysfakcje i lojalnosc pracownikow? Na pewno wynagrodzenie, ale nie jest najwazniejszym
czynnikiem. Co roku w naszych badaniach w pierwszej trojce korelacji pokazujgcych zwigzek z satysfakcja
Z pracy pojawia sie dobry lider — taki, ktéry tworzy przyjazng atmosfere i umie zarzadza¢ na co dzien.
Najczesciej dotyczy to bezposredniego przetozonego. To on petni niezwyktg role w kreowaniu zadowolenia
z pracy i jeszcze wiekszg - w przypadku decyzji o rezygnacji z niej.
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W sytuacji, w ktorej dzis konkurujemy o pracownikow, potrzebujemy zbudowac efektywne i angazujgce
srodowisko pracy, w ktorym ludzie czujg sie potrzebni, doceniani, a ich praca ma sens, majg poczucie
przynaleznosci oraz poczucie wptywu i sprawczosci. To absolutny fundament i dotyczy kazdej generacji
na rynku pracy. Dlatego warto pytac pracownikow, w jaki sposéb chcg pracowac i jakie wartosci sg dla
nich wazne, aby wspolnie okreslic zasady wspotpracy. Dajgc ludziom wptyw i odpowiedzialnos¢, mozemy
budowac ich zaangazowanie. Tylko relacja z pozycji serca i umystu prawdziwie angazuje pracownikow, a nie
relacja z pozycji wtadzy czy pieniedzy. Stworzenie takiego srodowiska pracy i takiej kultury organizacyjnej
wymaga sSwiadomego i silnego przywodztwa, dlatego tak wazna jest rola bezposrednich przetozonych
oraz ich przygotowanie do petnienia tej roli. Swiat, a takze Polska, idzie w kierunku network of teams,
czyli rozproszonych zespotow podtgczonych do swojego lidera, formalnego lub nie. Przywédztwo na
najnizszym szczeblu zarzadzania moze zwiekszy¢ efektywnosé i zaangazowanie, a co za tym idzie -

zmniejszy¢ rotacje, takze wsérod najmtodszego pokolenia.

Z moich obserwacji wynika, ze najmtodsza grupe, (w Leanpassion znajdziemy przedstawicieli kazdej
generacji), charakteryzuje otwarte mowienie o tym, co im przeszkadza w pracy, co ich frustruje. Warto
to wykorzystac do dyskusji o problemach i do ciggtego doskonalenia w organizacji, bo mtodzi sg bardzie
wrazliwi na to, co sie wewnatrz niej dzieje. Te cechy mogg byc¢ niezwykle wazne w integracji pokolen

w zespotach, ale i tak wszystko zalezy od lidera.

Leadership - przywodztwo to dzis drugie (po strategii), najczesciej nadinterpretowane stowo w polskim
biznesie. Ja je rozumiem jako umiejetnosc podtgczania ludzi do strategii organizacji. Stad dla mnie niezwykle
istotna jest refleksja lidera, kazdego menedzera. Podstawowe pytanie, ktore powinien sobie zadac to: czy
chce byc liderem? Drugie: czy rozumiem perspektywe pracownikow i czego oczekujg ode mnie? | trzecie:
czy w moim zespole wszyscy majg wspolne cele, nikt nie musi sie niczego domyslec, a kazdy z osobna
rozumie swojg role w realizacji strategii zespotu i strategii firmy? Zachecam zarowno naszych klientow, jak
i pracownikow do takiej refleksji.
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we

SMS @ group

Krzysztof Warzecha

Prezes zarzadu | SMS Metallurgy Polska Sp. z o.0.

W SMS Metallurgy duzy nacisk ktadziemy na otwartos$¢ — w kazdym
jej aspekcie: spotecznym, kulturowym, mentalnym. To jedna z cech
wpisanych w DNA firmy. Kierunek dziatan i rozwoju wyznacza nam
hasto ,Build a good life” — dla naszych klientow przede wszystkim,
dla nas samych, ale takze dla otoczenia. Jestesmy organizacjq, ktora
dba o cztonkdéw zespotu, a to — jak sie okazuje — nakreca spirale
dobrej energii. Wiele moich kolezanek i kolegoéw z pracy, zupetnie
z wtasnej inicjatywy, podejmuje sie dziatan niezwigzanych stricte
z ich obowigzkami zawodowymi. Chetnie wtgczajg sie w roznego
rodzaju akcje charytatywne i inicjatywy z obszaru ESG. To bardzo
scala i umacnia organizacje od wewnatrz — swiadomosé, ze robi sie
cos wspolnie, zespotowo.

Miatem ostatnio przyjemnosc spotkac sie po raz kolejny z pracownikami, tym razem z naszym ,najswiezszym”
narybkiem — osobami ponizej 30. roku zycia, zwanymi rowniez Pokoleniem Z, stanowigcym mniej wiecej Ya

wszystkich pracownikow. Chciatem ich blizej poznac¢, dowiedziec sie, jak sie czujg w firmie, czy dobrze im
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sie tu pracuje i czy kultura organizacyjna firmy jest zbiezna z ich wartosciami. Zdaje sobie sprawe z tego, ze —
w teorii — w wielu aspektach mtodzi ludzie majg odmienne, od ich starszych kolegow, punkty widzenia i inne
cele w zyciu. W praktyce — przynajmniej na przyktadzie naszej firmy — niekoniecznie dzieli ich az tak wiele.

Przed spotkaniem spodziewatem sie znaczgcego rozstrzatu w podejsciu ,Zetek” do kultury organizacyjnej
firmy i niekoniecznie hurraoptymistycznej postawy. Zaskoczyli mnie. Okazato sie, ze w firmie zarzadzanej
przez ,lksa" — ,Zetki" czujg sie bardzo dobrze i ze wszystko sie zgadza. Znajdujg miejsce na wspolne wartosci,
sg zadowoleni z rozwoju cyfryzacji w firmie, dostrzegajg i doceniajg potencjat rozwojowy organizacji oraz
— Cco W moim przekonaniu jest jedng z najwazniejszych kwestii — sg wdzieczni. Wdzieczni za to, ze mimo
mtodego wieku powierza im sie odpowiedzialne zadania i obdarza w ten sposob zaufaniem.

Mam takg refleksje, ze podobnie jak osoby w wieku 55+ na rynku pracy zmuszone sg czesto stawia¢ czota
krzywdzgcym stereotypom, tak i mtodzi lekko nie majg. Utarto sie w spoteczenstwie, ze wkraczajgce na
rynek pracy ,Pokolenie 7" jest roszczeniowe, chce zarabiac duze pienigdze przy niewielkim zaangazowaniu
i niskim naktadzie pracy. Tymczasem mam wrazenie, ze nie bierze sie pod uwage szeregu czynnikow, ktore
moga ksztattowac takg postawe u mtodych lub przynajmniej w duzej mierze na nig wptywac. To normalne,
7e rozpoczynajgc swojg kariere zawodowg w warunkach dwucyfrowej inflacji, rosngcych kosztow zycia
i nierzadko rozkapryszonych pracodawcow, przyjmuje sie postawe ofensywng — walczy sie o przetrwanie.
Chciatbym, zeby z obu stron — zarowno pracodawcow, jak i pracownikow — zaistniato wiecej zrozumienia.
Pamietajmy, ze chec bycia docenianym, strach przed odrzuceniem czy potrzeba okresowych zmian
charakteryzuje tak naprawde nas wszystkich. Kazde pokolenie. ,Tempora mutantur et nos mutamur in illis”,
a ja mogtbym sobie tylko zyczyc, zeby w ich wieku by tak ogarnietym, zdeterminowanym i otwartym na to,

CO Nowe i nieznane.
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praca50-.plus

Alicja Sielawa

Business Development Manager | praca50.plus

W Polsce jest obecnie 14 mln oséb w wieku 50+, co stanowi
37% wszystkich Polakéw. GUS szacuje, ze w ciggu 10 lat bedzie
to juz blisko 45% spoteczenstwa. Jest to spora grupa i wbrew
opiniom - bardzo zréznicowana pod wzgledem przekonan,
sposobu zycia, zamoznosci, a takze aktywnosci zawodowej. Dla
czesci osob osiggniecie wieku emerytalnego nie oznacza wcale
rezygnhacji z pracy i pozostania w domu. Obawiajg sie izolacji
od spoteczenistwa oraz samotnosci, pragng tez zachowaé
swoj status materialny, ktérego nie zapewniajg Swiadczenia
emerytalne.

Inny jest tez sposob myslenia o emeryturze wsrod mtodszych grup wiekowych, co pokazujg liczne badania
postaw i opinii. Przejscie na emeryture nie jest ich dgzeniem i celem pracy. Widze kilka przyczyn takiego
podejscia. Po pierwsze jest to duzo wigksza aktywnosc zyciowa mtodszych pokolen i wieksze mozliwosci
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realizowania tej aktywnosci oraz ogolnie lepsza sprawnosc fizyczna i zdrowie. Z drugiej strony mtodzi majg

Swiadomosc jaka jest szacowana wysokosc ich przyszte] emerytury.

Zmieniajgce sie postawy i sposob myslenia roznych pokolen na rynku pracy majg wptyw na zmiane definicji
pracy zawodowej i sposobu postrzegania jej. Czym jest i czym ma byc¢ praca? Obowigzkiem? Przyjemnoscig?
Sposobem na dochdd czy realizacjg siebie? Toczy sie obecnie wiele dyskusji na ten temat, cho¢ nie sg one
pierwszoplanowe w obliczu wydarzen ostatnich lat. Mtodsze pokolenia w sposob istotny zmieniajg podejscie
do pracy. Ich postawy czesto zrzucane sg na karb roszczeniowosci, wygorowanych oczekiwan finansowych,
a takze braku poczucia odpowiedzialnosci. Jednak mtodzi wymuszajg zmiany, podobnie jak wszystkie
inne wczesniejsze pokolenia i sg inspirujgcy dla tych, ktorzy majg duzo wieksze doswiadczenie zawodowe.
Zmianie podlega sposob kierowania firmami. Zmieniajg sie relacje miedzy pracodawcg a pracownikiem
i nastepuje odejscie od pionowej struktury zarzadzania. Wazne, aby znalez¢ w tych zmianach réwnowage,
ktorg moga podazac pracodawcy. Czy faktycznie zgdania mtodych pracownikow wynikajg z roszczeniowej
postawy czy moze sg zdrowym przejawem dbania o siebie? Czy praca zdalna jest warunkiem zatrudnienia
nowego pracownika, a moze warto zacheci¢ go do pracy z biura? Czy nadal mamy budowac relacje
w zespotach czy tez traktujemy pracownikow jak indywidualne wyspy?

Temat zespotow w firmach wymaga zresztg oddzielnego komentarza i zadania pytania: jakie te zespoty
bedg juz za chwile? Dane demograficzne wskazujg, ze nie stworzymy zespotow wytgcznie z pracownikow
mtodych i dynamicznych. Pracownicy w zespotach bedg coraz starsi i do zespotow bedg dotgczac nowi,
dojrzali pracownicy z duzym stazem pracy. Wtasnie w roznorodnosci pokoleniowej zespotow widze
szanse dla przedsiebiorstw, tylko muszg jg umiejetnie wykorzystac juz teraz. Tworzenie zroznicowanych
zespotow daje mozliwosc bardziej stabilnego i ciggtego rozwoju. Wyzwaniem, ktoremu trzeba sprostac
jest komunikacja w zespotach i petne wykorzystanie potencjatu wszystkich pracownikow. Wymaga ona
zmian w kulturze organizacji i niekiedy redefiniowania wartosci firmy, nie tylko na poziomie deklaracji, ale
podejmowania faktycznych dziatar. W praktyce oznacza to zapraszanie na rozmowy rekrutacyjne osob 50+,
dbanie o rownowage zatrudnienia pod wzgledem ptci i wieku oraz szkolenia z zakresu komunikacji.

Pracownicy 50+ mogg duzo wnies¢ do organizacji, chociazby wiekszg lojalnos¢ wobec pracodawcy -
rzadziej zmieniajg prace, bo nie majg potrzeby sprawdzac, jak jest gdzie indziej. Na dalszy plan schodzi
dla nich potrzeba robienia kariery zawodowej, a wazniejsze staje sie dobre srodowisko pracy i mozliwosc
realizacji satysfakcjonujgcych zadan. Sg otwarci na rozwaoj, nauke i zdobywanie nowych kompetencji. Warto
ZWroci¢ uwage na zawodowe | zyciowe doswiadczenie osob 50+. Pozwala ono podejs¢ z dystansem do
problemow i napotykanych trudnosci, utatwia dostosowanie sie do zmian, ktorych osoby dojrzate przeszty
juz wiele w swoim zyciu. Nie jest tatwo dojs¢ do porozumienia w zespole, gdy dojrzate osoby wychodzg
z zatozenia, ze ,wiedzg lepiej’, a mtodzi nie chcag stuchac starszych, ktorzy ich zdaniem sie nie znajg
i nie nadazajg. Rolg pracodawcy jest wypracowanie takich postaw, w ktorych pokolenia czerpig od siebie
nawzajem. Madry i dojrzaty mentoring to przysztosciowe rozwigzanie, ale musimy sie go uczyc¢ wszyscy -

i starsi, i mtodsi.

W Pracab0.plus staramy sie otwierac¢ dyskusje na tematy zwigzane ze zroznicowaniem wiekowym. Nasze
zadanie to tgczy¢ pracodawcow oferujgcych wartosciowe miejsca pracy z wartosciowymi pracownikami.
To zadanie wigze sie z duzo szerszym podejsciem i misjg, ktorg przyjelismy. Jest to aktywizowanie oséb 50+
do zmian zawodowych i szukania dobrych miejsc pracy. Czesto bowiem obawa przed zmiang pracy w wieku
dojrzatym zatrzymuje pracownikow w dotychczasowym miejscu pracy, pomimo, ze ich ogromny potencjat
nie jest wykorzystany. Obawiajg sie, ze sobie nie poradzg, ze istnigje jakas mityczna nowa technologia,
ktorej nie podotajg, a jesli pracodawca zrezygnuje z nich po okresie probnym, nie znajdg nowego miejsca.
My zachecamy pracownikow do odwagi, poszukiwania, ciggtego rozwoju, a pracodawcow - do tworzenia
nowych, zroznicowanych i nowoczesnych zespotow, poniewaz to przynosi korzysc wszystkim.
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TECHNOLOGIES

Matgorzata Lewicka

HR Manager | Trane Poland sp. z 0.0

Zroéznicowanie pokoleniowe w Trane Technologies jest czescig
programu Diversity & Inclusion (Réznorodnosé i Wtgczenie), tuz
obok kwestii zwigzanych z réznorodnoscig ptci, wyksztatcenia,
orientacji seksualnej, statusu rodzinnego, rasy, pochodzenia
etnicznego czy klasy spoteczne,;.

Jednym z naszych priorytetow w zakresie D&l jest zbudowanie zroznicowanych zespotow, ktore beda
odzwierciedlac i reprezentowac lokalne spotecznosci. W zaleznosci od miejsca na swiecie, roznorodnosc ta

moze dotyczyc¢ innych obszarow oraz moze roznie sie ksztattowac.

W kontekscie struktury pokoleniowej w Trane Poland, ale takze Trane Technologies globalnie, mozemy
Smiato mowic o roznorodnosci — zatrudniamy pracownikow ze wszystkich czterech aktywnych obecnie na
rynku pokolen: Baby Boomers, X, Y i Z.

grafton

ZROZNICOWANIE POKOLENIOWE W FIRMACH

recruitment
Gi Group Holding




92

POKOLENIA NA POLSKIM RYNKU PRACY

W niektorych przypadkach roznice w podejsciu do pracy, postrzeganiu Swiata czy sposobie komunikacji
sg dos¢ wyrazne. Juz na etapie procesu rekrutacyjnego, wsrod kandydatow wywodzgcych sie z roznych
grup pokoleniowych, zauwazalna jest roznica chocby w zakresie priorytetow. Przedstawiciele pokolenia
X zazwyczaj poszukujg stabilizacji, bezpieczenstwa i chcg zwigzac sie z pracodawcg na dtuzej. Z kolei
kandydaci z pokolenia Z sg bardzo otwarci na zmiany i roznorodne doswiadczenia czy wyzwania zawodowe,
a stabilizacja rzadko jest dla nich wyznacznikiem, choc¢ nie jest to oczywiscie requtg. W Trane Technologies
staramy sie podchodzi¢ elastycznie do oczekiwan kandydatow, a nasi Talent Aquisition partnerzy, ktérzy na
co dzien prowadzg procesy rekrutacyjne i poszukujg pracownikow do firmy, w swoich priorytetach maja

rowniez te zwigzane z roznorodnoscia.

Dlaczego réznorodnosé, w tym ta pokoleniowa, jest dla nas wazna?

Poniewaz niesie za sobg wiele korzysci, zarowno dla pracodawcy, jak i pracownikow: zroznicowane zespoty
sg bardziej innowacyjne i zdolne do rozwigzywania problemow w bardziej efektywny sposob. Mtodsze
pokolenia moga korzystac z doswiadczen i wiedzy starszych, ci z kolei — uczyc¢ sie od mtodych nowych
technologii i rozwigzan, ale takze rownowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym.

Oczywiscie roznice pokoleniowe w organizacji to rowniez wyzwania, gtownie dla kadry menedzerskiej i dziatu
HR. Z tego tez powodu w 2021 roku wdrozylisSmy w firmie program szkolen, ktory ma na celu przygotowac
menedzerow i przedstawicieli dziatu HR do pracy z roznorodnoscia, a takze pomaoc im zrozumiec roznice
pokoleniowe i wynikajgce z nich zachowania. Zatozeniem programu jest rowniez wyksztatcenie u liderow
reakcji i dziatan inkluzywnych. Pierwszy krok w realizacji programu to m.in. okreslenie wtasnych zatozen,
ktore wynikajg z wychowania, doswiadczen i pochodzenia, a ktdére mogg wptywac na osady i zachowania
wobec innych. Taka Swiadomosc wsrdd liderow jest niezwykle wazna i daje mozliwosc zrobienia kroku

naprzod w tworzeniu kultury inkluzywnej w firmie.

Wazne jest, aby liderzy umieli dostosowac sposob komunikacji z pracownikami roznych pokolen, by
sami rowniez otworzyli sie na roznorodnose, a jednoczesnie byli przyktadem dla innych oraz budowali
odpowiednie podejscie, takze wsrod pozostatych pracownikow. Jesli wszystkie te grupy bedg podchodzic
do siebie z otwartoscig i ciekawoscig, to moze to przyniesc wiele dobrego wszystkim stronom.

Do tego wtasnie dgzymy w Trane Technologies.
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ROZDZIAL N

Agnieszka Mikos

Dyrektor HR | KR Group

Zmiany na rynku pracy

Mimo ze eksperci wieszczg koniec rynku pracownika, jako
pracodawcy nadal sie z nim mierzymy. Czynniki ksztattujgce
silng pozycje negocjacyjng kandydatéw sg ztozone i zalezne
od branzy, ale mozna wyroznic takie, ktére beda wspélne dla
wiekszosci oséb. S to:

1 Pandemia, ktora skutecznie zmusita pracodawcow do przeformutowania sposobu pracy w bardziej
elastyczny model - kandydaci oczekujg pracy w trybie hybrydowym lub catkowicie zdalnym; dotyczy
to zwtaszcza pokolenia Z, ktdre nie wyobraza juz sobie pracy wytgcznie w trybie stacjonarnym,
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z Wojna w Ukrainie - jej konsekwencja dla rynku pracy jest obecnosc¢ wielu potencjalnych pracownikow,
ktorzy jednak czesto nie znajg jezyka i polskiej specyfiki, w tym przepisow,

3 Pogarszajaca sie sytuacja gospodarcza, ktora wptywa na wiekszg motywacje do zmiany pracy

w poszukiwaniu wyzszych zarobkow,

4 Coraz wiekszy wzrost znaczenia work-life balance i pojawiajacy sie trend Great Resignation (Wielkiej
Rezygnacji). Polega on na przewartosciowaniu zycia i odchodzeniu z pracy na rzecz realizowania
osobistych celow i pasji - tendencja ta dotyczy gtownie Millenialsow, ktorzy osiggneli juz pewien

poziom kariery lub zrealizowali swoje cele zawodowe,

5 Brak dostatecznej instytucjonalnej opieki nad dzieé¢mi - rodzice, gtownie kobiety rezygnujg z kariery
zawodowej, ze wzgledu na trudnosci w pogodzeniu opieki nad dziecmi z praca.

Nasza strategia

W sektorze ustug doradczych, w ktorym dziata KR Group mierzymy sie z niedoborem wykwalifikowanych
pracownikow - specjalisci coraz czesciej wybierajg prace po stronie biznesu, a niektorzy decydujg sie na
przebranzowienie, m.in. z powodu ciggtej zmiany przepisow, ale takze tatwiejszej niz niegdys zmiany zawodu.
W ciggu ostatniego roku doktadnie przyjrzelismy sie aktualnym trendom na rynku pracy, zagranicznym
praktykom oraz docelowe] grupie kandydatow, uwzgledniajgc w analizie cechy charakterystyczne dla
roznych pokolen. W rezultacie stworzyliSmy naszg strategie employer brandingowa.

Pokolenia YiZ, z racji dorastania w erze tatwego dostepu do informacji, niecierpliwig sie, gdy proces rekrutacji
trwa zbyt dtugo. Skrocilismy wiec go do niezbednego minimum. Organizujemy tylko jedno spotkanie,
w ktorym bierze udziat przedstawiciel HR wraz z hiring managerem.

Szybko podejmujemy decyzje - kandydat dostaje od nas informacje zwrotng w ciggu kilku dni. Obserwujemy,
ze feedback po rozmowie rekrutacyjnej jest szczegolnie wazny dla pokolenia Y. Skuteczniej docieramy do
kandydatow pasywnych, stosujgc metody direct search oraz indywidualne podejscie.

Coraz czesciej podejmujemy decyzje o zatrudnieniu bazujgc na potencjale kandydata, a nie tylko jego wiedzy
merytorycznej. Zapewniamy pracownikom szybkg sciezke rozwoju, wspierang przez platforme szkoleniowa,
ktora daje tatwy dostep do wiedzy. Dzieki temu jestesSmy w stanie zatrudniac¢ osoby z Ukrainy, ktore tatwo
Moga uzupetnic wiedze na temat obowigzujgcych w Polsce przepisow.

Wprowadzone przez nas zmiany w obszarze rekrutacji to jedynie wierzchotek gory lodowej. Kluczowe jest
to, co znajduje sie pod powierzchnig, czyli przemodelowanie catej oferty pracodawcy. W KR Group stawiamy
przede wszystkim na duzg elastycznosc. Wprowadzilismy na state prace w modelu hybrydowym, elastyczne
godziny pracy oraz rozne formy zatrudnienia pozwalajgce tgczy¢ prace ze studiami, pasjami czy opiekg nad
dzieckiem, aby dopasowac je do potrzeb pracownikow roznych pokolen. Jestesmy otwarci na ksztattowanie
Sciezki kariery przez samego pracownika, ktore uwzglednia awanse poziome migedzy obszarami. Jest to
szczegolnie doceniane przez przedstawicieli Millenialsow i pokolenia Z, ktorzy nie sg przywigzani do jednej
drogi zawodowej i lubig eksperymentowac.

Aby zapewni¢ wewnetrzng spojnosc i konkurencyjnos¢ wzgledem rynku, przeprowadziliSmy przeglad ptac.
Odpowiadajgc na oczekiwania pracownikow, zdecydowalismy sie na przemodelowanie procesow biznesowych
oraz inwestycje w nowe technologie (np. system do digitalizacji dokumentow, nowy system ksiegowy).
Dbamy o samopoczucie naszych pracownikow: wprowadzilismy nowoczesny system benefitow - platforme
Mindgram, dzieki ktorej nasi pracownicy mogg korzystac ze wsparcia psychologicznego. Ktadziemy duzy
nacisk na edukacje z zakresu well-being i przeciwdziataniu wypaleniu zawodowemu, zwtaszcza wsrdd bardziej
doswiadczonych pracownikow, ktorzy dtuzej sg obecni na rynku pracy i sg bardziej narazeni na spadek motywacji.
W bardziej elastycznym modelu pracy gtownym wyzwaniem jest nawigzywanie i podtrzymywanie relacji,
a takze budowanie tozsamosci z firmg. W czasach licznych zmian dla pracownikow, niezaleznie od ich wieku
czy ptci, wazny jest bowiem nie tylko rozwoj zawodowy czy relacje z przetozonym, ale takze poczucie sensu
wykonywanej pracy i zaangazowanie spoteczne. By wyjsC temu naprzeciw, organizujemy szereg inicjatyw

pracowniczych, konkursow i integraciji.

W dobie rozlicznych wyzwan na rynku pracy kluczem do sukcesu jest elastycznos¢, monitorowanie
zmian, ich antycypowanie i budowanie kompleksowej oferty odpowiadajacej na potrzeby kandydatow
reprezentujgcych rézne pokolenia.
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Meteodelogia

Badania ankietowe skierowane do pracownikow na zlecenie Grafton Recuruitment zrealizowata
agencja badawcza SW Research. W ramach badania przeprowadzono 1011 ankiet na reprezentatywnej
probie pracujgcych Polek i Polakow w wieku 22 — 65 lat, mieszkajgcych w miastach liczgcych powyzej
100 tys. mieszkancow. Rozktad respondentow, ustalony proporcjonalnie do liczby ludnosci w danych
przedziatach wiekowych wzgledem, byt nastepujacy:

osoby w wieku 22 — 26 lat (pokolenie Z): N=87
osoby w wieku 27 — 42 lata (pokolenie Y): N=511
osoby w wieku 43 — 57 lat (pokolenie X): N=318

osoby w wieku 58 — 65 lat (pokolenie Baby Boomers): N=95

Termin badania: 12/08 — 22/08.2022

Ankieta skierowana do pracodawcow zostata przygotowana metodg CAWI przez Grafton Recruitment.
O odpowiedzi poprosilismy przedstawicieli klientow matych, duzych i srednich firm aktywnie lub
w przesztosci wspotpracujgcych z Grafton Recruitment (N=98). Badanie zrealizowano w okresie:
09.08.2022 - 07.09.2022.
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Analizy Thomas International

Jestesmy najlepszym Partnerem, jesli mierzysz sie z wyzwaniamy rekrutacyjnymil

Zastosowania narzedzi psychometrycznych Thomas obejmujg wszystkie obszary zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w organizacji
(etap rekrutacji, wdrozenia i rozwoju pracownika). Wykorzystanie tych narzedzi stanowi rozwigzanie wielu wyzwan rekrutacyjnych.

Zatrudniaj biorgc pod uwage predyspozycje, Poznaj mocne strony, ograniczenia
zdolnosci i potencjat Kandydata. Twoj nowy i preferencje kandydatéw juz podczas
Pracownik bedzie odpowiednig osobg na rozmow kwalifikacyjnych. Zatrzymaj
odpowiednim miejscu. nowych pracownikow w firmie!

Daj swoim managerom narzedzia

I wskazowki do skutecznego zarzadzania Znajdz, rozwijaj i promuj pracownikow
ludzmi, niezaleznie od ich fizycznej O najwyzszym potencjale. Buduj
lokalizacji. indywidualne sciezki karier, zwiekszaj

Zaangazowanie.

\thomas%

approved reseller

Buduj sSwiadomos¢ i zaufanie,
zwiekszaj roznorodnosc i integracje
w swojej firmie.

Personalizuj strategie wyzwan

I motywacji, obniz wskazniki
odejsé, utrzymaj talenty i zwieksz
produktywnosc.
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https://testythomas.pl/
https://testythomas.pl/
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SpedebalisiclRanstd
nasz raport?

Wiecej naszych raportow na stronie https://www.grafton.pl/pl/raporty
Mozemy przygotowac raport specjalnie dla Panstwa.

Zapraszam do kontaktu

Joanna Ciezkowska

Brand Manager Grafton Recruitment

joanna.ciezkowska@gigroup.com
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