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Каждый раздел должен содержать только два параграфа!!!
Рекомендую объединить п.1.1 и п.1.2 под общим названием «Особенности представителей поколения Z как работников»





ВВЕДЕНИЕ
Оформление
В современном мире актуальным становится выстраивание правильных взаимоотношений с молодой аудиторией, численность которой на рынке труда неуклонно растет. Проблемой является то, что специалисты по кадрам не всегда точно понимают, каким образом необходимо взаимодействовать с представителями молодого поколения: какие характеристики работодателя являются для них наиболее значимыми, что они считают привлекательным, а что может их оттолкнуть от работы в конкретной организации.
Молодые работники – представители поколения Z – являются стратегически важной категорией персонала, поскольку обладают всеми современными компетенциями и только начинают свой профессиональный путь. Грамотная и систематическая работа с работниками – представителями поколения Z – позволяет привлечь и удержать их на рабочем месте.
Тема исследования специфики работы с представителями поколения Z на рынке труда является актуальной, поскольку повышение конкурентоспособности работодателя, разработка новых способов привлечения и закрепления работников в организации является крайне важным в современных условиях высокой конкуренции. В настоящее время залогом успешной деятельности компании, как работодателя, является наиболее полное удовлетворение потребностей своих работников. Поколение Z становится стратегически важной группой работников, поэтому важно сфокусировать исследование именно на данной группе.
Целью данной выпускной квалификационной работы является совершенствование процесса привлечения и удержания персонала на основе «теории поколений».
Исходя из поставленной цели, можно сформулировать следующие задачи:
- рассмотреть теорию поколений и характеристику поколения Z;
- представить особенности представителей поколения Z как работников;
- описать методы привлечения и удержания персонала поколения Z;
- дать характеристику организации БФ АО «РКЦ «ПРОГРЕСС»;
- провести анализ сотрудников организации - представителей поколения Z;
- оценить работу с сотрудниками - представителями поколения Z в организации;
- представить основные мероприятия по привлечению и удержанию персонала поколения Z;
- рассчитать социально-экономическую эффективность рекомендаций.
Нужно оставить три задачи – по одной для реализации каждого раздела.
Объект исследования в выпускной квалификационной работе – представители поколения Z.
Предмет исследования – привлечение и удержание работников - представителей поколения Z. 
Формулировка объекта и предмета исследования не соответствует требованиям Учебно-методического пособия по выполнению выпускной квалификационной работы
Методологической и теоретической основой исследования в данной работе являются труды ведущих отечественных и зарубежных авторов, посвященные вопросам привлечения и удержания молодых специалистов на рынке труда.
Информационную базу исследования в выпускной квалификационной работе составляют нормативно-правовые акты, периодические экономические издания, материалы сети Интернет.
В работе используются следующие методы исследования: метод анализа научно-методической литературы, сравнительный анализ, классификационный анализ, применяются приемы обобщения.
Практическая значимость выпускной квалификационной работы заключается в том, что разработанные в работе рекомендации и полученные выводы могут быть полезными для организаций, в которых работают представители поколения Z. На основе данной работы можно понять, каким образом выстраивать коммуникацию с поколением Z, чтобы привлекать их к работе в организации и формировать их лояльность.
Выпускная квалификационная работы состоит из введения, трех глав основного текста, заключения, списка использованных источников.
У вас разделы!!!


























1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ПРИВЛЕЧЕНИЯ И УДЕРЖАНИЯ ПЕРСОНАЛА ПОКОЛЕНИЯ Z
Оформление!!!
1.1 Теория поколений и характеристика поколения Z

При определении целевой аудитории одним из ключевых критериев является возраст. Год рождения человека показывает его принадлежность к определенному поколению, которое характеризуется определенными поведенческими особенностями. 
Теория поколения была разработана в 1991 г. Н. Хоувом и У. Штраусом. Было выделено в рамках данной теории несколько поколений (рисунок 1).

Рисунок 1 – Теория поколений [12]
Рисунок от предыдущего текста, наименование рисунка от собственно рисунка и последующего текста отделять одной пустой строкой; подрисуночный текст (при наличии) от собственно рисунка и наименования рисунка также отделять одной пустой строкой. 
На все рисунки должны быть приведены ссылки в тексте ВКР, при ссылке следует писать слово «рисунок» с указанием его номера
В рамках данной классификации градация между поколениями не является четкой, люди, рожденные на стыке дат, называются «эхом поколения». Согласно данной теории поколений, цикл повторяется каждые 80 лет и включает четыре типа [5].
В настоящее время актуальным для рынка является поколение Z, самому старшему представителю, которого в 2023 г. исполнилось 26 лет, а младшему 11 лет. Это новое поколение потребителей товаров и услуг, потенциальных работников на рынке труда. Поэтому важным является рассмотреть их особенности и предпочтения.
Яркой чертой представителей поколения Z является интровертированный индивидуализм, который выражается в частичной десоциализации как способе отгораживаться от проблем реальности [10].
Для поколения Z интернет является естественным продолжением их жизнедеятельности, они не ощущают заметную разницу между реальным и виртуальным миром. Представители поколения Z зачастую выбирают виртуальное пространство для общения, поскольку оно для них является более безопасным. Но при этом от виртуального взаимодействия они испытывают больший стресс, нежели, например, поколение миллениалов, поэтому отдыхают от виртуальных сетей в физических магазинах, где готовы тратить время на выбор товаров и услуг [6].
Представители поколения Z в социальных сетях демонстрируют такие качества, как социальная непринужденность, напускной цинизм, «крутость». При этом в реальности они достаточно ранимы и пугливы (рисунок 2).
Поколение Z обеспокоено состоянием окружающей среды и собственным здоровьем. Большая часть представителей данного поколения предпочитает использовать экологически чистые продукты, но только 38% из них готовы заплатить за такие продукты большую цену, чем за обычные [8]. 
Поколение Z требовательны к качеству обслуживания, как в офлайн, так и онлайн-магазинах. Примерно треть представителей поколения Z отказались от покупки в связи с некачественным обслуживанием. 



Рисунок 2 – Страхи и беспокойства поколения Z, % [11]
Рисунок от предыдущего текста, наименование рисунка от собственно рисунка и последующего текста отделять одной пустой строкой; подрисуночный текст (при наличии) от собственно рисунка и наименования рисунка также отделять одной пустой строкой. 
На все рисунки должны быть приведены ссылки в тексте ВКР, при ссылке следует писать слово «рисунок» с указанием его номера
Представителям поколения Z сложно сосредоточиться на одном объекте в течение длительного времени, им проще воспринимать короткий контент, над которым не нужно сильно задумываться. Они могут одновременно решать несколько задач – слушать музыку, решать задачи, редактировать фото, но при этом обладают рассеянностью и дефицитом внимания [11]. 
Представители поколения Z готовы платить за контент и продукт, который им нравится. Но это должен быть именно продукт, близкий им по духу, который их воодушевляет. Кроме того, качественным для них является то, что они не могут найти ни в каком другом месте, а только у конкретного продавца.
Представители поколения Z любят нишевые продукты. Если вдруг такие продукты становятся популярными, представители данного поколения теряют к ним интерес.
Таким образом, можно выделить следующие ключевые особенности представителей поколения Z (рисунок 3).

[bookmark: _GoBack]Заполнить страницу полностью текстом

Рисунок 3 – Ключевые особенности представителей поколения Z

Поколение Z четко выставляет границы между карьерой и жизнью. Они выбирают профессию не как способ заработать деньги, или место, куда можно ходить каждый день и жаловаться на отсутствие времени на жизнь. Поколение Z выбирает профессии, где они могут сочетать самореализацию, развитие и достаточный доход для жизни.
Основные профессии, которые выбирают представители поколения Z, - это интеллектуальные и творческие. К интеллектуальным относятся: практикующие ученые в различных сферах; программисты; экологи; врачи; журналисты; маркетинг и продажи. К творческим относятся: танцоры; актеры; художники; музыканты; веб-дизайнеры. При этом поколение Z не видит перспектив в рабочих профессиях, и работах, где не задействован интеллект.
Таким образом, в настоящее время поколение Z начинает играть все более активную роль на рынке. Согласно теории поколений, представители поколения Z являются более рациональными, чем представители предыдущих поколений, при выборе товаров и услуг, профессии. Они осознанно относятся к потреблению, для них важными факторами выступают цена, качество, функциональность, комфорт и рациональность.


1.2 Особенности представителей поколения Z как работников

Понятие «молодой специалист» указано в статье 2 Федерального закона от 30 декабря 2020 г. № 489-ФЗ «О молодежной политике в Российской Федерации» - «молодой специалист - гражданин Российской Федерации в возрасте до 35 лет включительно (за исключением случаев, предусмотренных частью 3 статьи 6 настоящего Федерального закона), завершивший обучение по основным профессиональным образовательным программам и (или) по программам профессионального обучения, впервые устраивающийся на работу в соответствии с полученной квалификацией». 
К молодым специалистам относятся представители поколений Y и Z.
Группа людей, которых можно отнести к категории «молодой специалист» достаточно разнородна по возрасту, уровню образования, жизненным установкам. Тем не менее можно выделить ряд их особенностей, представленных на рисунке 4.
Заполнить страницу текстом.

Рисунок 4 – Особенности молодых специалистов

Выпускники вузов составляют значительную часть трудоспособного населения страны, при этом большинство выпускников сталкивается с проблемами трудоустройства на свою первую работу. В трудовой сфере основной целью социальной поддержки молодежи является содействие занятости, помощь в выборе профессии и получении профессионального образования. Выпускники учебных заведений зачастую сталкиваются с проблемами трудоустройства, безработицей, уходом из профессии в другую сферу деятельности, там, где удалось найти подходящую работу.
Работодатели традиционно относятся с недоверием к специалистам без опыта работы, что тоже усложняет трудоустройство молодежи. Проблема не столько в отсутствии опыта, сколько в неумении выполнять типовые задачи и низком качестве подготовки, считают работодатели.
В первую очередь при найме специалистов работодатели отмечают soft skills (79%) и hard skills (47%) – это так называемые «гибкие» (например, умение общаться и взаимодействовать в команде) и «твердые» (сугубо профессиональные) навыки. Диплом работодатели ставят на пятое место, как показывают опросы специалистов рынка труда.
Причины, по которым выпускники вузов могут проигрывать специалистам со стажем, представлены на рисунке 5.

Рисунок 5 – Причины безработицы среди выпускников вузов
Рисунок от предыдущего текста, наименование рисунка от собственно рисунка и последующего текста отделять одной пустой строкой; подрисуночный текст (при наличии) от собственно рисунка и наименования рисунка также отделять одной пустой строкой. 
На все рисунки должны быть приведены ссылки в тексте ВКР, при ссылке следует писать слово «рисунок» с указанием его номера
Поэтому актуальным является вопрос адаптации и закрепления молодых специалистов в организации. 
Между представителями поколений Y и Z можно наблюдать заметные различия, которые необходимо учитывать при формировании кадровой политики организации, направленной на закрепление молодых специалистов в организации.
Для представителей поколения Y важны коммуникации, сотрудничество, они не любят сидеть на месте, поэтому готовы постоянно обучаться и переобучаться. Представители поколения Z, напротив, менее коммуникабельны, поскольку привыкли общаться в сети, более ориентированы на себя и собственный мир, отлично разбираются в сети Интернет, легко воспринимают любые формы дистанционного обучения.
Среди ценностей в сфере работы для представителей поколения Y на первом месте стоит оплата труда, затем возможности самореализации и карьерного роста. Также важны для них и условия труда, социальные гарантии.
Трудовые ценности представителей поколения Z отражены на рисунке 6.
Заполнить страницу полностью текстом
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Рисунок 6 - Трудовые ценности представителей поколения Z [18]
Все рисунки в тексте ВКР должны быть редактируемыми, данный рисунок копированный.
То есть, для данной возрастной группы работников, в первую очередь, важны хорошая рабочая среда, гибкие условия труда, хорошая оплата труда.
Кроме того, представители поколения Z предпочитают интересную работу скучной и монотонной.
Таким образом, исходя из информации о трудовых ценностях и особенностях молодых специалистов, можно формировать их лояльность к данной организации.

Должно быть только два параграфа!!!!
1.3 Методы привлечения и удержания персонала поколения Z

Проблема качественного кадрового обеспечения организаций является важнейшей в вопросах обеспечения эффективной работы в как в области управления и контроля, так и в области производства и реализации продукции, услуг, работ. Значимым становится развитие предприятий посредством привлечения профессионально подготовленных молодых специалистов, в том числе представителей поколения Z.
Согласно исследованию «Deloitte» к 2026 году общее количество сотрудников снизится на 3 миллиона [17]. Это последствия демографической ямы, которая случилась в 90-х. Это значит, что не кандидаты будут бороться за место, а компании – за перспективных сотрудников из нового поколения Z.
Для привлечения представителей поколения Z работодателям нужно понять, что они, в отличие от предыдущих поколений, не желают работать по четко установленному графику и находиться в офисе положенные 8 часов. Для привлечения представителей поколения Z работодателям необходимо учесть критерии, по которым данные потенциальные сотрудники отдают предпочтения при выборе работы: 
1. Заработная плата – правильная оценка проделанной работы и разработка системы бонусов и премирования. 
2. Гибкий график – предоставление возможности сотрудникам создать удобное рабочее расписание или возможность удаленной работы. 
3. Возможность развития. 
4. Возможность строить международную карьеру. 
5. Использование новых технологий. 
6. Возможность приносить пользу. 
7. Дополнительные вознаграждения.
Только тире и никаких цифр!!! 
Представители поколения Z желают работать в сфере технологий – большая часть соискателей поколения Z были задействованы в технической индустрии, за которыми следовали такие сферы, как деловые услуги, финансы и розничная торговля. IBM, Google, Amazon, Microsoft и Deloitte являются пятью ведущими компаниями, куда подают свои заявки представители поколения Z. 
Новые технологии привлекают поколение Z, поэтому процесс найма должен соответствовать этой тенденции. Приветствуется, если процессы найма и рекрутинга происходят с использованием искусственного интеллекта, автоматизированная система учета соискателей является мобильно-оптимизированной. Организации важно освещать в сети Интернет свои новые разработки, благотворительные инициативы, награды и другие важные новости в пресс-релизах и записях в блогах. Использовать видео, чтобы продемонстрировать успехи сотрудников и уникальные аспекты работы в компании. 
Бонусы и ценности являются важными факторами для кандидатов – представителей поколения Z – при решении о том, соглашаться или не соглашаться на работу в организации. 63% соискателей изучают бонусы работодателя во время чтения вакансии [2]. 
Так как представители поколения Z большую часть времени проводит в гаджетах, для привлечения работников предприятие может использовать яркую, вызывающую интерес рекламу в различных мессенджерах и социальных сетях. 
Представители поколения Z избегают любых бюрократических процессов. Зато они нестандартно мыслят и могут предложить новые решения, которые помогут улучшить работу компании. 
Важно учитывать, что это поколение готово выполнять только ту работу, которая приносит ценность. Это доказала компания EY, которая опросила 1600 представителей поколения Z и выяснила, что данному поколению нужно, чтобы их деятельность улучшала жизнь будущих поколений [12]. 
Таким образом, специальные методы привлечения и удержания представителей поколения Z, которые учитывают их особенности и ключевые характеристики, позволяют сохранять их высокую мотивацию на работу в конкретной организации. Скорость вхождения и адаптации молодых работников в новую для них среду во многом зависит не только от уровня мотивации и личностных особенностей данной категории лиц, но и от уровня организации работы на данном предприятии. Адаптация молодых специалистов является важным процессом в любой организации, которому важно уделять пристальное внимание. Отлаженная система привлечения и удержания молодых работников в организации сокращает ее издержки, повышает лояльность сотрудников, сокращает текучесть кадров, укрепляет коллектив.
К каждому разделу обязательно прикреплять список литературы.

Ключевые особенности поколения Z


Не видят разницы между реальным и виртуальным миром. Для них одинаково важны реальные друзья и друзья, с кем они сблизились в сети. Отдых на пикнике и отдых с виртуальной игрой расценивается как одно и тоже. Общение в переписке – то же, что и услышать голос по телефону. Личная встреча вполне может заменяться общением в чатах


Решимость. Они легко отказываются от скучного, и уж тем более от того, что раздражает, обижает. 


Практичность. Поколение Z исключает любое неудобство и меняет его на практичность и комфорт. Они не пойдут учиться туда, куда посылают их родители, если это не соответствует их представлению о будущем. Они легко могут уйти с последнего курса университета, если поймут, что данная профессия не соответствует их будущему


Реализм. Поколение Z отчетливо понимает свое место в мире и знает, что достичь большего можно только при помощи знаний и информации


Синдром упущенной информации. Поколение Z не только живет в огромном потоке информации, но и активно отслеживает ее


Самоучки. Это поколение людей, которые уверены, что 90% знаний можно получить самостоятельно. Они не стесняются задавать неудобные вопросы преподавателям, и если те не показывают свою компетенцию – теряют авторитет. При этом они с легкостью учат огромные объемы информации и легко знают, где найти ответы на свои вопросы


















Особенности молодых специалистов


они более уязвимы с точки зрения трудоустройства, т. к. работодатели ставят сегодня во главу угла практические навыки, а не теоретические знания


управление их трудовой адаптацией более сложное и трудоемкое – многие из молодых специалистов не имеют опыта трудовой деятельности, не готовы к определенному режиму и интенсивности труда, к принятию самостоятельных решений, к ответственности за свои действия и т. д.


для них характерны различия между ожиданиями и реальной практикой трудовой деятельности, т.е. их высокие (а нередко и необоснованно завышенные) профессиональные ожидания, сформированные в процессе обучения, нередко не находят своей реализации в исполнительских работах, которые могут предложить работодатели работнику без нужного опыта работы


они находятся на низкой ступени материального достатка, обеспечиваемого трудовой деятельностью, т. е. существенный разрыв в уровне оплаты труда зрелого профессионала (даже с менее качественным профессиональным образованием) и молодого специалиста (который имеет соответствующее образование, но не имеет практического опыта) всегда в пользу первого


вступают в период изменения семейного статуса (брак, дети), т. е. молодому специалисту требуется определенный набор социальных льгот и услуг, порой существенно менее актуальный для работников других категорий (гибкий режим работы, отпуск в летнее время, детские сады, фитнес, корпоративный отдых и др.)
















Причины невостребованности выпускников вузов на рынке труда


Внутренние причины:
- отсутствие практической подготовки с детства к любому реальному труду и нежелание менять размеренный уклад «легкой» жизни за «надежным родительским плечом»;
- амбициозность выпускников современных вузов;
- завышенные требования к условиям и оплате труда;
- нежелание строить карьеру с самых «низов»;
- отсутствие четкой профессиональной определенности;
- отсутствие навыков поиска работы и общения с работодателями.


Внешние причины:
- несоответствие специализации и квалификации выпускников требованиям рынка;
- отсутствие у выпускников вузов требуемого работодателями стажа и опыта работы и сложность получения этого опыта;
- отсутствие четкого правового механизма трудоустройства молодых специалистов;
- дискриминация женщин при приеме на работу;
- неосведомленность выпускников о своих правах и возможностях в поисках работы;
- существование определенного дисбаланса между спросом на определенные специальности на рынке труда и соответствующим предложением специальностей со стороны ищущих работу.












Теория поколений


1900-1923. Поколение GI («поколение победителей»)


1923-1943. «Молчаливое поколение»


1943-1963. Поколение «беби-бумеров»


1963-1984. Поколение X


1984-2000. Поколение Y или «поколение Миллениума»


2000-2020. Поколение Z или «поколение MeMeMe»
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