Поколения на рынке труда: мотивация и управление –

решения для руководителей.

Нередко в объявлениях с предложением работы можно встретить указание возрастного ценза: до 30, до 40, до 55 и так далее. Дело не только в том, что одни предпочитают «молодых да ранних», а другие - зрелых и опытных, но еще и в том, что у каждого поколения есть свои особенности, которые могут быть востребованы работодателями.
Проблема с кадрами, безусловно, существует уже давно, и с годами будет становиться острее. Есть несколько внешних, помимо политическо-экономических и других причин, влияющих на рынок труда сегодня. Вот некоторые из них: демографический спад в период перестройки и низкая рождаемость потом, изменения в системе среднего образования (ПТУ, техникумы), приоритет высшего и его низкий уровень, переизбыток «популярных» профессий и появление новых, миграция, иностранная рабочая сила… Как следствие – дефицит профессиональных, «узких» специалистов, особенно в некоторых отраслях и большие трудности с поиском и отбором нужных людей, чему также неуклонно способствует стремительно развивающееся on-line пространство.
Есть и внутренние причины, лежащие внутри каждой отдельно взятой компании. Хоть и говорят, «если в компании проблемы с кадрами, то дело не всегда в кадровой службе», по факту, отсутствие нужных специалистов в компании – это проблема и HR-службы, и руководителей. 
Поколение X, поколение Y, поколение Z — эти фразы часто мелькают на HR-конференциях и в специальных статьях. Кто же эти люди? Почему их нужно знать в лицо? Чем их можно привлечь в свою компанию? По мнению экспертов рынка труда, теория поколений — не модное увлечение, а расширение возможностей привлечения и управления персоналом.
Давайте разберемся.

Рынок труда условно можно поделить на рынок работодателей и рынок кандидатов. И если в качестве работодателя выступает любая компания или любой Старт-ап, которым нужны люди, то на рынке кандидатов представлены одновременно 3 поколения: беби-бумеры, поколение Х, и миллениалы (или поколение Y).  Наглядно выглядит так:
Рынок труда 

РЫНОК РАБОТОДАТЕЛЕЙ                                                           РЫНОК КАНДИДАТОВ

            КОМПАНИЯ                                                                              ТРИ ПОКОЛЕНИЯ

             START-UP                                                                              
    

Решения для руководителей в ситуации подбора очевидны и  просты. Сначала определиться -  вы где? Затем, кто нужен компании? Профиль должности, описанный словами или заполненный по типовой форме - отличный способ сегментировать рынок кандидатов и определить именно то «поколение», которое для этой должности больше всего соответствует. Да, возможно, сложно. Должностей много и так по каждой… Однако, если бизнес в целом молодой и нет каких-либо особых предпочтений  -  рекомендуем остановиться на поколении Y, внимательно изучив его особенности и мотивацию к работе. 
Важно помнить, что в разных поколениях меняются ценности и  мотивация, отношение к труду, что, по сути, определяет в дальнейшем проблемы управления и понимание кем  и как мы управляем.
ПОКОЛЕНИЯ на рынке труда:  

Еще в 1991 году американские исследователи Уильям Штраус и Нейл Хоув обратили внимание на то, что ценностные ориентиры разных поколений существенно различаются. Ученые выдвинули теорию, согласно которой, на систему ценностей каждого поколения влияют политическая и социальная обстановка, уровень технического развития, а также знаковые события своего времени. Так возникли термины: "Поколение Х", "Поколение Y" и "Поколение Z".

Оказалось, что теория поколений может найти практическое применение в бизнес-структурах, в частности в области управления персоналом. Итак, чем же одно поколение отличается от другого?
	
	Беби-бумеры
	Поколение Х (неизвестные)
	Поколение  Y (миллениалы)

первое цифровое поколение

	Годы рождения
	С 1943 по 1963 год
	С 1963 по 83 год
	С 1983 по 2003 год

	События, сформировавшие ценности
	советская «оттепель», покорение космоса, становление СССР супердержавой, холодная война, единые стандарты обучения в школах
	На них влияли продолжение холодной войны, перестройка, СПИД, наркотики, война в Афганистане.
	Распад СССР, теракты и военные конфликты, развитие цифровых технологий (мобильные телефоны, интернет) Эпоха брендов, переворот в традиционных медиа.

	
	В результате появилось поколение победителей
	Сформировалось поколение прагматичных индивидуалистов, надеющихся только на себя.
	В итоге сейчас на сцену вышли свободные люди, живущие здесь и сейчас.

	Ценности
	Оптимизм, идеализм, ориентация на команду, командный дух и коллективизм. Культ молодости. Ностальгия и религиозность. Заинтересованность в личностном росте и вознаграждении.  
	Готовность к изменениям, возможность выбора, глобальная информированность, техническая грамотность, индивидуализм, стремление учиться в течение всей жизни, неформальность взглядов, поиск эмоций, прагматизм, надежда на себя, равноправие полов.
	Вседоступность любой информации, музыки, кино. Нет своих героев. Неонацистские, коммунистические и монархические идеи.  Склонны оттягивать переход во взрослую жизнь, дольше оставаться жить в родительском доме. Не торопятся принимать на себя обязательства взрослой жизни. Мы ничего не должны. Наивны.

	Мотивация к работе и ожидания
	Желание быть полезным, видеть результаты, приверженность и лояльность.
Отсутствие сильных карьерных амбиций и заоблачных зарплат.
Хороший коллектив.
	Высокие карьерные ожидания, в т.ч. заработной платы. Самостоятельность в принятии решений и большие индивидуальные планы и амбиции.
	Опираются не на общепринятые стандарты, но на собственные представления о своей карьере и своем месте в жизни компании.
умело используют современные технологии и рассматривают их в качестве важного инструмента
ценят свое время, нацелены на результат


Сегодня говорят еще об одном - Поколении Z  - Google, www. Это самое младшее поколение, многие представители которого научились пользоваться компьютером раньше, чем читать.  Его ценности формируют сегодняшние события. 

Зачем все это руководителям, специалистам по работе с персоналом? Но если задать вопрос немного по-другому, например, «Зачем это нужно HR-специалисту?», все встанет на свои места. Фокус внимания смещается в сторону человеческого ресурса и его потенциала. Именно персонал -  самый «дорогой» и самый «непредсказуемый» ресурс любой компании.
Кроме того, кадровый рынок сегодня входит в период активной борьбы за каждого соискателя. Чтобы ее выиграть, нужно предлагать лучшие условия лучшим кандидатам из каждого поколения. Нельзя мерить все поколения по одной мерке — слишком разные у них представления о «работе мечты». 

Итак, Поколение Y. Давайте рассмотрим на примере:
Каждое предыдущее поколение сталкивается с ситуацией взаимопонимания со следующим поколением. И этого не избежать – это совершенно естественно и закономерно. Ведь предыдущее поколение само формирует следующее, закладывая в него свои несбыточные мечты и труднодостижимые цели. И то, о чем другие поколения (бэби-бумеры, Х) только мечтали, поколение Y имеют по факту,  то, что другим давалось с огромным трудом, они получают даром. Именно это часто и лежит в основе раздражения.  Поколение  Y, раздражает своим легким отношением к жизни, своей привязанностью к электронным устройствам, своим постоянным требованием  «здесь и сейчас». 
Однако, каждое следующее поколение – это ресурс любого руководителя. И та компания, которая начнет или сумеет эффективно использовать этот ресурс будет на шаг, несколько шагов впереди других. В чем же секрет управления?

Теоретически - все просто: надо знать их особенности, потребности и создать соответствующие условия.  Нужно, чтобы, с одной стороны, сотрудник поколения   Y,  хотел выполнять предложенную работу, а с другой стороны, руководитель от его работы получил бы необходимый результат. 

Ниже приоритеты молодых – учитывая которые, можно разработать эффективные мотивационные схемы.
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Первоисточник - http://tvas.ru/?p=23028
«Игреков» иногда называют «сетевым поколением». Неудивительно, что их легче всего завербовать через Всемирную паутину, в особенности — через социальные сети. Основная мотивация для ”Y” — финансовое вознаграждение, отсутствие бюрократии, технологичность (например, оснащение офисов высокотехничным оборудованием). Если в компании не внедряются новые технологии, нет деятельности по оптимизации и автоматизации бизнес-процессов, это может отпугнуть перспективных сотрудников поколения Y.

Кроме того, «игреков» привлекают компании, в которых мало ограничений и запретов. Поколение Y ценит непринужденную атмосферу и свободный стиль общения, не любит придерживаться дресс-кода и ходить по струнке. Еще один действенный прием мотивации для поколения, выросшего на компьютерных играх — «маскировка» рабочей рутины эстетикой игры.

Ниже -  особенности поколения Y и  условия труда для эффективного управления ими.
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Пренебрегать не стоит

Можно, конечно, отмахнуться от теории поколений как от очередной модной выдумки. Но иногда, отмахиваясь, компании тормозят свое развитие. Чем может обернуться пренебрежение различиями поколений? Чаще всего с тем, что компания получает ”не своего” кандидата, получая вместе с этим последующие проблемы управления, мотивации и удержания.

Важно не принимать все бездумно.  Специальный подход к представителям разных поколений необходим.  Идеально, когда происходит, например, так: ”X” берут шефство над ”Y”, при этом прислушиваясь к молодому поколению и перенимая от них новое. Применение теории поколений помогает улучшить корпоративную культуру компании - когда в ней понятно отражаются ценности того поколения, представителей которого в компании большинство. 
Рынок диктует свое, и в настоящее время ”Y” легче найти работу своей мечты, так как они гораздо более адаптируемы, ”X” же может понадобиться на это больше времени. Опыт сотрудничества с поколением Y, говорит о том, что среди них немало талантливых, очень ответственных и  профессиональных людей. Очевидно,  что те руководители, в чьем бизнесе окажутся эти замечательные любители fun, получат неоспоримое преимущество.
Ирина Кирий 
эксперт в области подбора, обучения и развития HR-специалистов, 
консультант по управлению и карьере. 
Светлана Смирнова – 

Руководитель службы управления персоналом «Грузомобиль»,

консультант по управлению.
Профиль должности или КТО нужен компании? 








Вы ГДЕ?








