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PROCES POSZUKIWANIA PRACY
PRZEZ MLODE POKOLENIE - WYBRANE
ZAGADNIENIA —- WYNIKI BADAN EMPIRYCZNYCH'

Streszczenie: Mlodzi ludzie — reprezentanci pokolenia Y i Z — stanowia wazny segment
rynku pracy, na ktorym widoczne jest coraz mniejsze bezrobocie. W artykule dokonano
przegladu literatury przedmiotu dotyczacej specyfiki pokolenia Y oraz Z. Nastgpnie
w oparciu o przeprowadzone badania empiryczne na grupie 1162 respondentéw wskaza-
no, jakie czynniki charakteryzujace pracodawcoéw sg wazne dla mtodych ludzi poszuku-
jacych pracy. Wskazano takze, z jakich Zzrodet i narzedzi korzystaja reprezentanci mto-
dego pokolenia w procesie poszukiwania pracy. Podsumowanie artykulu stanowia
wnioski z badan oraz implikacje dla praktyki.

Stoewa kluczowe: pokolenie Y, pokolenie Z, poszukiwanie pracy, pracodawca.

JEL Classification: M50.

Wprowadzenie

Cho¢ proces poszukiwania pracy stanowi wyzwanie i z reguty zwiazany jest
ze stresem, aktualna sytuacja na rynku pracy utatwia pracownikom znalezienie
zatrudnienia. Nierzadko firmy podejmuja zrdéznicowane starania, aby zachgcic
pracownika do ztozenia aplikacji na konkretne stanowisko. Dodatkowo istnieje
szeroki zakres zrodel informacji dla kandydatéw o sposobach poszukiwania
pracy — podreczniki, blogi, grupy na forach i w szeroko pojetych mediach spo-
lecznosciowych.

! Publikacja zostata dofinansowana ze $rodkéw MNiISW przyznanych Wydziatowi Zarzadzania
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie na badania dla mtodych naukowcow oraz uczestni-
kow studiow doktoranckich.
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Celem artykutu jest analiza procesu poszukiwania pracy przez reprezentan-
tow mitodego pokolenia oraz proba odpowiedzi na nastgpujace pytania badaw-
cze: jak przy obecnej specyfice rynku pracy najmtodsi wiekiem kandydaci do
pracy poszukuja zatrudnienia? Jakie czynniki charakteryzujgce pracodawce
sktonilyby mtodych ludzi do aplikowania do danej organizacji? Gdzie przedsta-
wiciele mlodego pokolenia szukajg pracy i jakie wykorzystuja narzedzia w tym
obszarze? Odpowiedzi na powyzsze pytania zostaly opracowane na podstawie
wlasnych badaniach empirycznych. Prezentowane wyniki stanowia fragment
prowadzonych badan dotyczacych réznych obszardéw, postaw i aktywno$ci mio-
dego pokolenia na rynku pracy.

1. Proces poszukiwania pracy z perspektywy kandydatow

W literaturze przedmiotu duzo miejsca poswicca si¢ zagadnieniu poszuki-
wania pracownikow — to obszar wazny zarowno dla teoretykow, jak i praktykow.
Pracodawcom zalezy na pozyskaniu odpowiednich pracownikow, by sprawniej
mogli stabilizowaé, rozwija¢ i zatrzymywaé w organizacji kadry — po to, aby
osiagna¢ w przyszlosci wymierne efekty pracy [Kawka, Listwan, 2010, s. 101],
osiagna¢ cele przedsigbiorstwa [Kalinowski, 2004, s. 123], skutecznie konkuro-
wac z innymi firmami — teraz i w dalekiej przysztosci [Armstrong, 2005, s. 321].

Swoje cele oraz oczekiwania wobec pracodawcow majg rdéwniez pracownicy.
Specjali$ci podkreslaja, ze obok adekwatnego wynagrodzenia za prac¢ pracow-
nicy oczekujg od pracodawcow uczciwego i etycznego traktowania, poszanowa-
nia swej godno$ci, postrzegania jako interesariuszy, doceniania i nagradzania
wnoszonego wktadu do organizacji, otrzymywania informacji zwrotnych czy
wsparcia w rozwoju [Pocztowski, 2007, s. 151]. Zwraca si¢ réwniez uwage na
fakt, ze rosngcemu poziomowi wiedzy i umieje¢tnosci pracownikow towarzyszy
wzrost ich oczekiwan wobec pracy — jej rodzaju i warunkow wykonywania
[Borkowska, 2014, s. 12].

Proces poszukiwania pracy jest opisywany w literaturze przedmiotu zarow-
no polskiej, jak i zagranicznej. Ukazywane sg jego etapy [Barbulescu, 2015,
s. 1041; Liu i in., 2014, s. 1159-1162], podkreslana jest w nim rola motywacji
kandydatéw [Koen i in., 2016, s. 32-34] oraz przejawiane przez nich zachowania
[Hoye, 2017]. Istnieje takze szereg pozycji opisujacych strategie, dziatania i za-
chowania, jakie powinien przedsiewzia¢ kandydat, by znalez¢ prace [Taylor,
Hardy, 2008; Nesterowicz, 2015].
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Wspotczesny kandydat moze podja¢ wiele dziatan, aby znalez¢ odpowied-
niego pracodawce. W tradycyjnym podejsciu pierwszym krokiem wydaje sie
przygotowanie curriculum vitae (CV). Istniejg jednak alternatywne formy pod-
sumowania posiadanego do$wiadczenia zawodowego, m.in.”:

e utworzenie profilu na jednym z biznesowych portali spotecznosciowych stu-
zacych do poszukiwania pracy oraz budowania biznesowej sieci kontaktow.
Najbardziej znanym tego typu portalem na $wiecie jest obecnie LinkedIn.
Popularno$cia w Polsce cieszy si¢ takze GoldenLine. W przypadku tego ro-
dzaju portali kontakt w sprawie pracy zainicjowa¢ moze zar6wno pracodaw-
ca, jak i kandydat,

e wypehienie elektronicznego formularza zawierajacego dane dotyczace do-
swiadczenia zawodowego przygotowanego przez pracodawce. W tym przy-
padku kontakt inicjuje kandydat.

Przygotowane CV kandydat moze przekazac:

e organizacji, w ktdrej chciatby pracowac¢ (chodzi tu o sytuacje, w ktorej orga-
nizacja w okreslonym momencie nie ogltasza naboru do pracy),

e organizacji, ktéra poprzez ogloszenie o prace komunikuje, ze szuka kandyda-
ta o okreslonym profilu,

e instytucji zajmujgcej si¢ posrednictwem pracy, np. agencji posrednictwa pra-
cy/doradztwa personalnego.

Kandydat moze takze wzia¢ udzial w targach pracy (np. organizowanych
przez uczelnie), dniach otwartych organizowanych przez pracodawcéw czy ini-
cjatywach organizowanych na uczelniach przez pracodawcow. Kandydat moze
réwniez nawigza¢ wspolprace z uczelnianym centrum/biurem kariery.

Podkresla si¢ tez role budowania sieci kontaktow (networking) [Taylor,
Hardy, 2008, s. 277-297, Gestern, 2001, s. 17-19], zarbwno w $wiecie realnym,
jak 1 wirtualnym (temu tez stuza opisane powyzej portale typu LinkedIn czy
GoldenLine). Nie mozna tutaj poming¢ (szczeg6lnie w kontekscie zbiorowosci,
w ktorej prowadzone sg badania) funkcjonowania globalnego portalu spoteczno-
sciowego, jakim jest Facebook, i jego wykorzystania do poszukiwania pracy.
Uzytkownicy moga przekazywac sobie informacje o prowadzonych procesach
naboru pracownikéw, wymieniac¢ opinie na temat pracodawcow, sami pracodaw-
cy mogg zamieszcza¢ na swoich firmowych profilach ogloszenia o prace.

2 Moze takze zarejestrowac si¢ w urzedzie pracy. Jednakze na postawie przeprowadzonych badan
pilotazowych urzad pracy okazat si¢ instytucja mato popularng wsréd mtodych kandydatéw do
pracy. Instytucja ta celowo zostata pominigta w badaniach.
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Zwraca uwage fakt, ze dla obecnych pracodawcow jedna z najpopularniej-
szych metod poszukiwania pracownikow jest wykorzystanie tzw. programéw
rekomendacji (referral program). Polegaja one na poszukiwaniu kandydatow
przez zatrudnionych pracownikow — do pracy na okreslone stanowisko moga oni
rekomendowac osoby, ktore znaja i uwazaja za odpowiednie (nie tylko pod ka-
tem wymogow danego stanowiska, ale takze danej organizacji, uwzgledniajac
np. jej kulture organizacyjng). Kandydat moze takze poprosi¢ o pomoc w poszu-
kiwaniu pracy swoich znajomych, informujac ich o fakcie poszukiwania pracy
1 proszac o polecenie na stanowiska i do pracodawcow, ktorych uwazaja za od-
powiednich. Stanowi to potaczenie wspomnianego wyzej networkingu oraz cie-
szacych si¢ coraz wigkszg popularnoscig programow rekomendacji. Wspotczesni
kandydaci majg zatem wiele mozliwo$ci poszukiwania pracy.

Warto podkresli¢, ze sytuacja na rynku pracy zmienia si¢ na korzy$¢ pra-
cownikoéw. Od poczatku 2017 r. stopa bezrobocia systematycznie spadata, osia-
gajac w maju $redni poziom 7,4% [www 1]. Rynek wydaje si¢ jeszcze bardziej
przychylny dla pracownikow w duzych miastach — np. w Krakowie stopa bezro-
bocia w tym samym okresie wynosita — 3,3% [www 2].

Istnieje wiele scenariuszy, w ktorych miody czlowiek inicjuje swdj kontakt
z rynkiem pracy. Moze by¢ on m.in. absolwentem liceum ogdlnoksztatcacego,
technikum, absolwentem uczelni z tytutem licencjata lub magistra. Od kilku lat
widoczna jest tendencja, w ktorej duzy odsetek miodych ludzi stanowig tacy,
ktorzy rozpoczynaja edukacje wyzsza i jednocze$nie podejmuja prace — studiu-
jac, zdobywaja juz do§wiadczenie zawodowe.

2. Mlode pokolenie — rozwazania terminologiczne

Podziat na pokolenia istnieje od lat. Termin ,,pokolenie” definiowany jest
jako grupa ludzi bedacych mniej wigcej w tym samym wieku, ogédt ludzi uksztat-
towanych przez podobne lub te same przezycia, do§wiadczenia [Stownik jezyka
polskiego, 2003]. Zagadnieniem pokolen doglgbnie zajmowat si¢ Mannheim —
podkreslil, ze fenomen pokolen jest jednym z podstawowych czynnikéw przy-
czyniajacych si¢ do genezy dynamiki historycznego rozwoju [Mannheim 1952,
s. 320].

Pokolenia ksztaltowane sg przez szereg czynnikéw: wydarzen o charakterze
spotecznym, ekonomicznym, kulturowym, politycznym, a w ostatnim czasie
W znacznym stopniu zmian o charakterze technologicznym i technicznym. Na-
rodziny w podobnym okresie, do§wiadczanie tych samych lub podobnych prze-
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zy¢ moga powodowac ksztaltowanie podobnych postaw, zachowan i $wiatopo-
gladu. Cho¢ trudno jest generalizowac i1 ujednolica¢ tak liczne grupy spoteczne,
jakimi sa poszczegdlne pokolenia, wydaje sig, ze charakteryzuja je pewne ogol-
ne trendy zachowan, zar6wno w zyciu zawodowym, jak i spolecznym. W niniej-
szym artykule uwaga zostanie skupiona na dwdéch grupach pokolen: Y i Z, ktore
to — cho¢ w tym obszarze pojawi si¢ dyskusja — obecnie stajg si¢ uczestnikami
rynku pracy.

Nie ma konsensusu w definiowaniu pokolen Y i Z w kontekscie dat naro-
dzin ich przedstawicieli. Pokolenie Y definiowane jest jako:

e urodzeni po 1980 r. [Lyons, Schweitzer, Ng, 2015, s. 8; Smolbik-Jeczmien,
2013, s. 229; Rosa, 2013, s. 137; Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 307] — cytowani
autorzy nie podajg daty zamykajacej pokolenie Y,

e urodzeni w latach 1978-1989 [Half, 2015],

e urodzeni w latach 1981-1994 [Hysa, 2016, s. 237],

e urodzeni w latach 1981-1999 [Bolton i in., 2013, s. 246],

e urodzeni w latach 1981-2000 [Messarra, Karkoulian, El-Kassar, 2016, s. 797],

e urodzeni w latach 1982-2005 [Howe, Strauss, 2007, s. 44].

Widoczna jest zatem pewna dysproporcja, szczegolnie w kontekscie daty
zamykajacej pokolenie Y.

Jest to pokolenie, ktore jest tez w rozny sposob nazywane: pokolenie Y, po-
kolenie Millenium, pokolenie sieci, pokolenie ,,ja”, pokolenie ,klapek i Ipod-
ow”, Millennials, Yoga, Nexters, Nexus Generation, Why. W jezyku polskim
potocznie okreslane jest jako ,,milenialsi”.

Choc¢ istnieje tak duza roznorodno$¢ w okreslaniu czasu narodzin przedsta-
wicieli pokolenia Y, ich charakterystyki sa stosunkowo jednorodne. Jest to poko-
lenie, ktore dorastatlo w warunkach wolnego rynku, wraz z rozwojem nowych
technologii — jest bardzo dobrze z nimi zaznajomione i bez nich trudno mu sobie
wyobrazi¢ funkcjonowanie. To pokolenie, ktore lubi szybkie tempo zycia, jest
otwarte na zmiany i ma specyficzny stosunek do pracy i zycia zawodowego.
Ponizej podano kilka wybranych cech charakteryzujacych pokolenie Y:

e mobilnos¢ [Lyons i in., 2012, s. 333-357; Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 309],
co wynika z wiekszej tatwosci podrézowania (dotyczy szczegolnie polskiego
pokolenia, w tym: otwarcia granic, zmieniajacej si¢ specyfiki studiow, w trak-
cie ktérych istnieje mozliwo$¢ wyjazdow zagranicznych na stypendia, prak-
tyki, staze),

e sprawno$¢ w pozyskiwaniu informacji [Flazlagi¢, 2008, 13; Mazur-Wierzbicka,
2015, s. 309; Peszko, 2016, s. 363],
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e szukanie pracy, ktora daje spelienie zawodowe, jest wartosciowa sama w sobie
[Yang, Guy, 2006, s. 267-284; Stachowska, 2012, s. 36], pragnienie pracowania
dla organizacji, ktora ma okre§lona misje¢ i warto$ci [Ng, Schweitzer, Lyons,
2010, s. 283],

e dazenie do rozwoju, che¢¢ uczenia si¢ [Hysa, 2016, s. 389, Stosik, Lesniew-
ska, 2015, s. 187],

e problemy z bezposrednimi kontaktami interpersonalnymi [Mazur-Wierzbicka,
2015, s. 309, 313],

e ktadzenie duzego nacisku na rownowage mi¢dzy zyciem zawodowym a 0so-
bistym, a w konsekwencji podejmowanie decyzji dostosowujacych zawdd do
stylu zycia i umozliwiajacych realizacje¢ pasji pozazawodowych [Ng, Schweitzer,
Lyons, 2010, s. 281-292, Twenge, 2010, s. 201-210; Stosik, Lesniewska, 2015,
s. 187; Grobelna, Tokarz-Kocik, 2016, s. 489-497].

Pokolenie Z takze jest réznie definiowane w zakresie czasu narodzin jego
przedstawicieli. To okreslenie obejmuje urodzonych:

e w 1990 r. i pozniej [Swierkosz-Hotysz, 2016, s. 441; Zarczynska-Dobiesz,
Chomatowska, 2014, s. 407; Wiktorowicz, Warwas, 2016, s. 22],

e w latach 1990-1999 [Half, 2015],

e wlatach 1993-2012 [White, 2017],

e po 1995 r. [Opolska-Bielanska, 2016, s. 37, Ensari, 2017, s. 53].

Pokolenie Z nazywane jest takze pokoleniem C — okreslenie to pochodzi od
angielskiego stowa connected, czyli potaczony, w rozumieniu ,,podigczony do
Internetu”. Innymi okres$leniami tego pokolenia sa: iGeneration, Gen Tech, Digi-
tal Natives, always clicking — ciagle klikajacy. W praktyce wyglada to tak, ze
jego przedstawiciele pozyskuja i sprawdzaja potrzebne informacje, ktorymi dzie-
la si¢ z innymi. Bez przerwy si¢ komunikuja miedzy sobg, np. przy pomocy
takich komunikatorow, jak WhatsApp, czy mediow spotecznosciowych (np.
Facebook), przy pomocy roéznych urzadzen mobilnych (smartfonéw, tabletow,
iPodow, iPadow, iPhondéw). Komentujg rzeczywisto$¢ i otaczajacy ich $wiat
(Twitter, blogi, fora internetowe), dziela si¢ zdjgciami (Instagram, Pinterest,
Snapchat), filmami (Instagram, YouTube, Snapchat). Facebook moze by¢ wyko-
rzystywany do kazdej z powyzszych aktywnosci.

Pokolenie Z ma wiele cech wspolnych z pokoleniem Y. Wydaje si¢ jednak,
ze niektore z tych cech nasilajg si¢ z czasem, czego przyktadem moze by¢ m.in.
mobilnos¢, ktéra w przypadku pokolenia Z wydaje si¢ jeszcze tatwiejsza i szyb-
sza niz w przypadku pokolenia Y. Obydwa pokolenia ch¢tnie korzystaja z me-
diéw spotecznosciowych, cho¢ i w tym przypadku wydaje sig, ze 6w trend jest
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bardziej widoczny w pokoleniu Z [Peszko, 2016, s. 355-367]. Specjalisci pod-
kreslaja, ze przedstawiciele tego pokolenia nie potrafig funkcjonowaé bez Inter-
netu i mediow elektronicznych (sg dla nich czyms$ zwyczajnym i codziennym).
Potrafig nawet rownolegle funkcjonowa¢ w $wiecie rzeczywistym oraz wirtual-
nym i ptynnie przechodzi¢ z jednego do drugiego (ich zdaniem oba $wiaty si¢
uzupetniajg) [Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2014, s. 407]. Specjalisci
wskazuja, ze reprezentanci pokolenia Z chcieliby zrobi¢ oszatamiajgcg kariere
zawodowa natychmiast, bez wysitku, trudno im pogodzi¢ si¢ z wizja dtugotrwa-
lego budowania kariery zawodowej za pomoca matych krokow, szukaja pracy
nie tylko w Polsce, ale i na catym $wiecie, gdyz cechuje ich opisana wyzej mo-
bilnos¢ [Hysa, 2016, s. 390].

Pokolenie Z (ze wzglgdu na swoj mtody wiek) znacznie rzadziej jest opi-
sywane 1 charakteryzowane w literaturze przedmiotu. Jest to pokolenie, ktore
(w zalezno$ci od przytaczanych definicji) albo juz zasilito rynek pracy, albo
dopiero na niego wchodzi (podejmujac swoja pierwsza prace, staze, praktyki)
lub studiuje i nie podejmuje jeszcze zatrudnienia.

3. Metodyka prowadzonych badan

Celem badan byta analiza procesu poszukiwania pracy przez reprezentan-
tow mtodego pokolenia oraz préba uzyskania odpowiedzi na nastepujgce pytania
badawcze: jakie czynniki charakteryzujace pracodawce sklonityby mtodych
ludzi do aplikowania do danej organizacji oraz gdzie i przy pomocy jakich na-
rzgdzi przedstawiciele mtodego pokolenia szukaja pracy?

Dla osiagnigcia zatozonego celu wykorzystano zarowno wtorne, jak i pier-
wotne zrddla informacji. W pierwszej kolejnosci przeprowadzono kwerendg
pismiennictwa, ktora postuzyla jako podstawa teoretyczna do analiz empirycz-
nych. Dla pozyskania informacji ze zrodet pierwotnych przeprowadzono badania
empiryczne we wspolpracy z Grupg ATERIMA, ktéra integruje marki ATERIMA,
ATERIMA MED i ATERIMA HR, zapewniajac profesjonalne uslugi w obsza-
rze zatrudnienia. Badania zrealizowano w oparciu o metode badan sondazowych
z wykorzystaniem techniki ankiety. Narz¢dzie badawcze stanowit kwestiona-
riusz ankiety, w ktorym zawarto gtdwnie pytania wielokrotnego wyboru, z moz-
liwoscig wyrazenia wlasnych opinii w pytaniach otwartych. Badania prowadzo-
ne byly w okresie V-VII 2017 r. na terenie calej Polski.
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4. Charakterystyka proby badawczej

W badaniu wzicto udziat 1162 respondentow. Wigkszos¢ z nich stanowity
kobiety (72%). Doprecyzowania wymaga grupa wiekowa badanych. Pierwot-
nym zamystem autorki badan byta odpowiedz na postawione pytania w odnie-
sieniu do pokolenia Z — pokolenie to nadal jest rzadziej badane (ze wzgledu na
swoj wiek), a jego charakterystyka wzbudza zainteresowanie zaréwno teorety-
koéw, jak 1 praktykow. Jak jednak wynika z przeprowadzaonej analizy literatury
przedmiotu, trudno jednoznacznie zdefiniowa¢ przedzial wiekowy tego pokole-
nia, dlatego tez badaniem objeto osoby urodzone w 1990 r. 1 pozniej. Czg$¢ spe-
cjalistow tak wtasnie definiuje to pokolenie i jest to najszerszy przedzial wieko-
wy dla pokolenia Z. Powyzsze trudno$ci w definiowaniu poje¢ skutkowaly tez
okresleniem badanej grupy docelowej (takze w tytule artykutlu) jako ,,mtode
pokolenie”, bez jednoznacznych sformutowan: ,,pokolenie Y” lub ,,pokolenie
72, Strukture wickowa badanej zbiorowosci przedstawiono na rys. 1.

18% 18 %
18 - 17%

16 -

14 - 13%
12%

10 A
8%

41 3%
2%

19 20 21 22 23 24 25 26 27

Rys. 1. Struktura wiekowa badanej zbiorowosci

® Nalezy mie¢ na uwadze, ze wielu cytowanych specjalistow (czgsé teoretyczna artykutu) osoby
urodzone w latach 1990-1995 nadal zalicza do pokolenia Y.
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Zdecydowang wigkszo$¢ badanych respondentow stanowity osoby studiu-
jace (93%). Najwigksza grupe stanowili studenci kierunkéw ekonomicznych
(79%), pozostate osoby studiowaly na kierunkach humanistycznych (10%),
technicznych (7%) i przyrodniczych (1%). W kontekscie aktywnosci zawodowej
najwickszy odsetek badanych respondentéw pracuje zawodowo (45%), pracuje
dorywczo (wykonujac prace fizyczne lub niezwiazane z dalszym rozwojem za-
wodowym — 29%). Osoby niepracujace stanowily 26%.

5. Wyniki badan wlasnych

Badani respondenci zostali zapytani o czynniki, ktore sklonilyby ich do
aplikowania do danej organizacji. Wyniki zostaty przedstawione na rys. 2.
12% 10%

56%
54%
I I

Opis stanowiska Rozpoznawalna Dobre opinie o Dobre opinie o Atrakeyjne Udzial organizacji  Atrakcyjny fanpage
oraz zakres marka organizacji  organizacji wsrod organizacji na graficznie, w Targach Pracy organizacjina
obowiazkdw w znajomych forach wyrdiniajace sie Facebooku
ogloszeniu o prace ogloszenie o prace

76%
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Rys. 2. Czynniki sktaniajace reprezentantdéw mtodego pokolenia do aplikowania
do danej organizacji

Z danych wynika, ze badani respondenci cze¢$ciej aplikuja do organizacji
w odpowiedzi na zglaszane przez te organizacje zapotrzebowanie (wyrazone
ogloszeniami o pracg, ktore — jak wynika z badan — s3 waznym czynnikiem de-
cydujacym o podjeciu aktywnosci przez mlodego cztowieka jako kandydata) niz
z wlasnej inicjatywy. Rozpoznawalnos¢ marki organizacji oraz dobre opinie
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wsérod znajomych wydaja si¢ wazne na niemal tym samym poziomie. Ciekawy
jest natomiast fakt, ze tak popularny wsrod miodych ludzi Facebook stanowi
mniej wazny czynnik niz tradycyjne targi pracy. Moze to wynika¢ z faktu, ze nie
wszyscy pracodawcy posiadaja swoje profile na Facebooku.

Respondenci mieli mozliwo§¢ samodzielnego wskazania czynnika, ktory
sktonitby ich do aplikowania do danej organizacji w pytaniu otwartym. Naj-
czestsza odpowiedzig (5%) byla informacja o wynagrodzeniu (pozyskana za-
rowno drogg nieformalna, jak i formalna, np. z ogloszenia o prace) oraz szeroko
pojete warunki pracy. Pojedyncze przypadki stanowity czynniki, takie jak moz-
liwo$¢ rozwoju oraz dobra atmosfera w pracy. Analizujac uzyskane odpowiedzi
pod katem plci, mozna stwierdzi¢, ze w wigkszosci przypadkow poszczegolne
czynniki byly tak samo wazne dla kobiet i mezczyzn, z wyjatkiem czynnika
,opinie wsrdd znajomych” oraz ,,atrakcyjnos$¢ graficzna ogloszenia” — okazaty
si¢ one szczegodlnie wazne dla kobiet (odpowiednio 91% oraz 81% odpowiedzi).
Nie stwierdzono znaczacych rdéznic w odpowiedziach os6b urodzonych przed
1996 r., w 1996 r. i pozniej*. Wiek nie roznicowat zatem odpowiedzi badanych
respondentdw w obszarze czynnikoéw, ktore sktonityby ich do aplikowania do
danej organizacji.

Badani respondenci zostali takze poproszeni o wskazanie zrodet poszuki-
wania informacji o pracy. Odpowiedzi zaprezentowano na rys. 3.

Cho¢ mozna si¢ bylo domysli¢, ze Internet bedzie stanowit gtdéwne zrodto
poszukiwania informacji o pracy, to nadal kontakty bezposrednie (np. podczas
targéw pracy czy poprzez kontakt ze znajomymi) sa dla mtodych ludzi wazne.

Chcac zbada¢ narzedzia wykorzystywane przez mtode pokolenie do poszu-
kiwania pracy, zbadano procent respondentéw posiadajacych CV (zyciorys
w formie tradycyjnej) oraz procent respondentéw posiadajacych profile na roz-
nych portalach spoteczno$ciowych: tych ukierunkowanych zar6wno na kontakty
nieformalne (Facebook), jak i na kontakty biznesowe (LinkedIn, GoldenLine).
Wryniki przedstawiono na rys. 4.

tw zwigzku z faktem, ze czg$¢ autoréw [Opolska-Bielanska, 2016, s. 37, Ensari, 2017, s. 53]
definiuje pokolenie Z jako osoby urodzone po 1995 r., chciano sprawdzi¢, czy odpowiedzi osob
urodzonych w latach 1990-1995 r6znia si¢ od odpowiedzi 0s6b urodzonych po 1995 r.
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Rys. 4. Udziat procentowy badanych respondentéw posiadajacych CV oraz profile

na réznych portalach spotecznosciowych
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Profile na Facebooku (74%) oraz przygotowane CV (73%) czgsciej posiadaja
kobiety. Z kolei osoby urodzone w latach 1990-1995 czgéciej majg profile na biz-
nesowych portalach spotecznosciowych, takich jak: LinkedIn oraz GoldenLine
(po 79%).

6. Whnioski

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna wyciagna¢ kilka wnioskow.
Po pierwsze mtode pokolenie wydaje si¢ rozsadnie i aktywnie podchodzi¢ do
procesu poszukiwania pracy. Przemawia¢ mogg za tym nastepujace fakty:

e glownym czynnikiem sktaniajagcym do aplikowania do danej organizacji sg
informacje zawarte w opisie stanowiska pracy, a zatem merytoryczna infor-
macja pochodzaca od samego zrddlta, czyli pracodawcy,

e zdecydowana wickszo$¢ reprezentantow miodego pokolenia ma juz przygo-
towany najwazniejszy z dokumentow aplikacyjnych, czyli CV,

o milode pokolenie taczy studia z pracg — 41% badanych respondentéw studiuje
i pracuje zawodowo, a 28% studiuje i pracuje dorywczo (fizycznie lub w miej-
scu niezwigzanym z dalszym rozwojem zawodowym). Oznacza to, ze wigk-
szos$¢ 0sob studiujacych pracuje, a tym samym zdobywa doswiadczenie.

Co ciekawe, wiecej reprezentantéw mtodego pokolenia, tak powszechnie
uwazanego za niemal uzaleznione od mediéw spolecznosciowych, ma przygo-
towane tradycyjne CV niz zatozony profil na Facebooku. W dalszym ciagu jedy-
nie cze$¢ tworzy profile na biznesowych portalach spotecznosciowych i buduje
tam sie¢ kontaktéw. Mozliwe, Ze jest to kolejny krok w ich planowaniu kariery.

Po drugie wyniki moga postuzy¢ za wskazowki dla pracodawcow:

e mitodzi ludzie korzystajg ze zroznicowanych zrédet poszukiwania pracy, na-
dal cze¢sciej stosujg tradycyjne metody (np. ogloszenia o prace) niz te bardziej
nowoczesne (np. firmowy profil na Facebooku). Z czasem moze to ulec
zmianie, ale obecnie jeszcze nie jest dostrzegalne na wigksza skale;

e waznym obszarem koncentracji pracodawcow powinny by¢ dziatania ukie-
runkowane na ksztaltowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy — wazny
jest nie tylko proces rekrutacji pracownikow (tresci zawarte w ogloszeniu
o prac¢ byly kluczowym czynnikiem podejmowania decyzji), ale takze atrak-
cyjna strona internetowa, dziatania zwigkszajace rozpoznawalno$¢ organiza-
cji i dobre opinie o niej (rdwniez na rynku pracy). Warto tez podkreslic, ze
mtodzi ludzie sa wrazliwi na opinie 0s6b z otaczajacego ich srodowiska. Po-
zyskiwanie informacji w kregu znajomych byto i bgdzie nadal istotnym Zro-
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dtem informacji — zmieni¢ si¢ moga natomiast narzgdzia ich przekazywania.
Wydaje si¢ zatem, ze program rekomendacji pracownikéw ma istotne zna-
czenie, na co zwracajag uwage takze badacze [Bulinska-Stangrecka 2017,
s. 62], pod warunkiem, ze pracownicy rzeczywiscie beda identyfikowac si¢
ze swoim pracodawca.
Biorac pod uwage fakt, Zze reprezentanci mtodego pokolenia bgdg stanowic¢
coraz liczniejszg grup¢ na rynku pracy, pracodawcy powinni wzigé pod uwage
ich opinie i oczekiwania.

Podsumowanie

Na podstawie analizy literatury przedmiotu trudno jednoznacznie okresli¢
1 zdefiniowa¢ pokolenie Y i Z, szczego6lnie w kontekscie kluczowego zagadnie-
nia, jakim sg daty narodzin reprezentantdw poszczegoélnych pokolen. Na pod-
stawie przeprowadzonych badan trudno uznac, ze procesy poszukiwania pracy
przez osoby urodzone w 1990 r. i pézniej znaczaco si¢ od siebie roznig. Kluczo-
wa jest dla nich informacja zawarta w ogloszeniu o prace, zwracajag uwage na
rozpoznawalno$¢ marki danej organizacji oraz opinie o niej wérdéd znajomych.
Cho¢ prawda jest, ze poszukujg pracy gltéwnie przez Internet (strony www
z ogloszeniami o prac¢ oraz strona www pozadanego pracodawcy), to nadal
wazne s3 dla nich kontakty bezposrednie. Jesli Facebook jest rzeczywiscie tak
popularny, to wydaje si¢, ze nie az tak bardzo (by¢ moze jeszcze) w obszarze
poszukiwania pracy.
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JOB SEARCH BY THE YOUNG GENERATION - SELECTED PROBLEMS -
IN LIGHT OF EMPIRICAL RESEARCH

Summary: Young people — the Y and Z generations representatives — play an important
role on the labour market, where the unemployment rate is systematically getting lower.
At the beginning of this paper the literature review in area of characteristics of Y and Z
generations was presented. Then, based on empirical research conducted among 1162
respondents chosen factors that are important for young people when applying for a job
were indicated. Additionally sources of information and tool that are used by young
people in the process of job search were presented. Conclusions and directions for busi-
ness practice are the recapitulation of the paper.

Keywords: generation Y, generation Z, job search, employer.





