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Badanie byto czescig projektu ,Obserwatorium Rynku Pracy” o numerze
FEDS.07.02-1P.02-0001/23 realizowanego w ramach Priorytetu nr 7 ,Fundusze
Europejskie na rzecz rynku pracy i wigczenia spotecznego na Dolnym Slgsku”,
Dziatania nr 7.2 ,Rozwdj Instytucji rynku pracy”, Programu Fundusze Europejskie dla
Dolnego Slagska 2021-2027, wspétfinansowanego ze $rodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego Plus.

Program ten, Fundusze Europejskie dla Dolnego Slaska (FEDS), zostat
zaprojektowany na lata 2021-2027 w celu wsparcia rozwoju regionu Dolnego Slgska,
w szczegolnosci w obszarze aktywizacji zawodowej, wtgczania spotecznego, oraz
poprawy sytuacji na rynku pracy. W ramach tego programu realizowane sg
réznorodne dziatania majgce na celu zwiekszenie zatrudnialnosci osob
wykluczonych, poprawe kompetencji pracownikdw oraz wspieranie instytuciji
dziatajgcych na rynku pracy.

Dziatanie nr 7.2 koncentruje sie na rozwoju instytucji rynku pracy, czyli takich
podmiotéw jak urzedy pracy, agencje zatrudnienia oraz inne instytucje wspierajgce
osoby poszukujgce pracy. W jego ramach prowadzono badania dotyczgce potrzeb
rynku pracy, barier w zatrudnieniu, a takze monitorowano trendy gospodarcze oraz
spoteczne, ktdére wptywajg na strukture zatrudnienia w regionie.

Projekt ,,Obserwatorium Rynku Pracy” ma na celu m.in. gromadzenie, analizowanie i
upowszechnianie danych dotyczacych sytuacji na rynku pracy na Dolnym Slgsku.
Dzieki badaniom w ramach tego projektu mozna lepiej zrozumiec¢ lokalne problemy,
takie jak bezrobocie, brak aktywnosci zawodowej wsréd mtodych ludzi, w tym
zjawisko NEET (ang. Not in Education, Employment, or Training), oraz identyfikowaé
skuteczne sposoby przeciwdziatania tym wyzwaniom.

Projekt jest wspotfinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
Plus (EFS+), ktory w nowej perspektywie finansowej na lata 2021-2027 ma na celu
wspieranie polityk spotecznych, w tym integracji na rynku pracy i przeciwdziatania
wykluczeniu spotecznemu. EFS+ ktadzie szczegdlny nacisk na poprawe dostepu do
zatrudnienia, wyrdwnywanie szans na rynku pracy oraz wspieranie 0sob
zagrozonych wykluczeniem, w tym os6b mtodych, kobiet oraz oséb z
niepetnosprawnosciami.

Celem projektu ,Obserwatorium Rynku Pracy” jest dostarczenie aktualnych,
rzetelnych danych o lokalnym rynku pracy, ktére mogg wspomagac¢ decyzje zaréwno
instytucji publicznych, jak i prywatnych firm oraz organizacji pozarzadowych,
dziatajgcych na rzecz zwiekszenia zatrudnienia i poprawy jakos$ci zycia mieszkancéw
Dolnego Slgska.
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1. Metodologia badania

1.1 Kontekst badania

Projekt ,Obserwatorium Rynku Pracy” ma na celu wypracowanie nowych rozwigzan
dla pracodawcoéw i innych uczestnikow dolnoslgskiego rynku pracy. Skierowany jest
do wszystkich, ktérzy w jakikolwiek sposdb sg lub bedg zwigzani z rynkiem pracy, w
tym podmiotéw administracji publicznej, stuzb zatrudnienia, pracodawcéw,
pracownikow, oséb bezrobotnych, os6b niepetnosprawnych, mtodziezy,
cudzoziemcow, instytucji samorzgdowych i centralnych, szkot i instytuciji
edukacyjnych, firm szkoleniowych, organizacji pozarzgdowych, osrodkéw
naukowych, Wojewodzkiej i Powiatowych Rad Rynku Pracy oraz Wojewddzkiej Rady
Dialogu Spotecznego.

Wyniki badania postuzg instytucjom rynku pracy w przygotowaniu form wsparcia dla
przedsiebiorcow w obszarach zarzgdzania pracg mtodych ludzi, systemow rekrutacji,
motywacji, zarzgdzania karierg oraz przeciwdziatania odptywowi kadr. Wyniki bedg
takze pomocne da instytucji edukacyjnych, pracodawcow oraz mtodych mieszkancow
Dolnego Slaska, ktdrzy wkraczajg na rynek pracy. Odbiorcami wynikéw badania sa:

instytucje edukacyjne,
uczelnie wyzsze,

agencje zatrudnienia,
organizacje przedsigbiorcow,
firmy szkoleniowe

dziaty HR,

instytucje rynku pracy.

1.2 Cele badania

Celem badania byta eksploracja sposobu widzenia pracy i podejmowania aktywnosci
zawodowej, w tym wyzwan zwigzanych z wchodzeniem na rynek pracy, wsrod
przedstawicieli mtodego pokolenia na Dolnym Slgsku. Badanie obejmowato dwie
kategorie wiekowe: 18-24 lata oraz 25-30 lat. R6zni je odmienne doswiadczenie:
pierwsza kategoria rozpoczyna aktywnos¢ zawodowag, druga posiada juz jakies
doswiadczenia na rynku pracy.

1.3 Perspektywa analityczna badania

W badaniu zostato zastosowane podejscie perspektywy rozumiejgcej z
uwzglednieniem czynnikdw psychologicznych (emocje i postawy) oraz kulturowych
(wartosci, normy i wzory). Celem badania nie byta zatem diagnoza barier czy
wyzwan rynku pracy, ale pogtebiona eksploracja zjawisk: oczekiwan ludzi mtodych
zwigzanych z pracg oraz skonfrontowanie tych oczekiwan z pierwszymi
doswiadczeniami zawodowymi.



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Dolnego Slaska - Polska Unig Europejska

‘ @ DOLNY
T SLASK
Ttem do badania byta koncepcja zaktadajgca dominujgca role:

e wartosci indywidualnych, ze szczegolnym uwzglednieniem roli pracy
zawodowej w hierarchii tych wartosci,

e norm spotecznych zwigzanych z pracg, oczekiwanych od potencjalnych
pracownikow oraz od pracodawcow,

e wzorow (konkretnych i abstrakcyjnych) rozwoju i sukcesu zawodowego w
wyobrazeniach mtodego pokolenia.

W badaniu zostaty wyodrebnione i porownane wyobrazenia osob mtodych z
doswiadczeniami pracodawcéw z Dolnego Slgska oraz ekspertdéw otoczenia
biznesowego zwigzanych z tg kategorig wiekowg. Badanie miato charakter
jakosciowy i zostato oparte na technikach badawczych pogtebionych wywiadow
indywidualnych oraz zogniskowanych wywiadéw grupowych.

2. Przedmiot badania
Przedmiotem badania byty: wartosci, normy i wzory zwigzane z:

oczekiwaniami mtodych mieszkancéw Dolnego Slgska dotyczacymi pracy,
kreowaniem $ciezek edukacyjnych i zawodowych przez osoby miode oraz
wsparciem ich w procesie wchodzenia na rynek pracy,

postrzeganiem najmtodszych pracownikow przez pracodawcow,
wyzwaniami stojgcymi przed pracodawcami w kontekscie zarzgdzania
kadrami zr6znicowanymi pokoleniowo.

Powyzsze elementy sg istotnymi czynnikami, na podstawie ktorych mozna zrozumieé
mtode pokolenie, ktére wchodzi lub w ostatnim czasie weszto na rynek pracy, i
odpowiednio przygotowac procesy: ksztatcenia, szkolenia, rekrutacji, adaptacji i
motywowania tej kategorii wiekowej do sprawnego funkcjonowania w pracy. Waznym
czynnikiem jest sprawna adaptacja mtodych os6b do warunkéw i wymogow pracy.
Istotng role w zakresie tej adaptacji odgrywaja: systemy wsparcia oferowane
zaréwno przez same firmy, jak i przez instytucje rynku pracy.

3. Problemy badawcze

Celem badania byta eksploracja w zakresie nastepujacych probleméw badawczych:

1. Jakie s3 gtéwne oczekiwania mtodych mieszkancéw Dolnego Slaska
dotyczace pracy? Co ich motywuje do podjecia zatrudnienia w okreslonym
miejscu pracy, jakie czynniki sg tu najistotniejsze?

1.1. Jakie skojarzenia symboliczne (wyobrazenia) zwigzane z aktywnoscig
zawodowg majg mtodzi ludzie?
1.2. Jakie majg oczekiwania wzgledem miejsca i warunkow pracy?
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1.3. Jakie majg oczekiwania wzgledem oséb zarzgdzajgcych i oceniajgcych
ich prace (jakich norm spotecznych w srodowisku pracy oczekujg)?
1.4 Jakie czynniki utatwiajg, a jakie utrudniajg im podjecie zatrudnienia

(motywacja, zaradnosc¢/bezradnos$é — w tym wyuczona bezradnosc, presja
srodowiska spotecznego, wiasciwe kwalifikacje i kompetencje — w tym
kompetencje miekkie)?

1.5. Jak bardzo mtodzi czujg sie zwigzani z miejscem pracy? Co jest
czynnikiem wptywajgcym na mobilnos¢ zawodowg (co z kolei wptywa na
lojalnos¢ wobec pracodawcy)?

. W jaki spos6b mtodzi ludzie kreujg swoje sciezki edukacyjne i zawodowe?
Na ile korzystaja z narzedzi wsparcia oferowanego przez system doradztwa
zawodowego i instytucje rynku pracy?

2.1. Jak zdobywajg wiedze o mozliwosciach zatrudnienia i co jest zrodtem
tej wiedzy (rodzina, znajomi, masmedia, media spotecznosciowe, inne
zrodta)?

2.2. Jak szukajg wsparcia w pozyskaniu pracy? Kto, jakie instytucje lub
jakie srodowiska sg dla nich wsparciem (rodzina, znajomi, masmedia, media
spotecznosciowe, instytucje edukacyjne, publiczne stuzby zatrudnienia)?

2.3. Czy znajg i czy korzystajg z oferty poradnictwa zawodowego i
kreowania sciezek zawodowych przez cate zycie (takie jak np. Zintegrowany
System Kwalifikacji)?

2.4. Czy korzystali w przesztosci ze wsparcia instytucji rynku pracy (w tym
poradnictwo zawodowe, staze, szkolenia itp.)? Jezeli tak, jak oceniajg ich
wsparcie?

. Jak pracodawcy postrzegajg najmtodszych pracownikow?

3.1. Czy stosujg specyficzne strategie rekrutacyjne i motywacyjne wobec
pracownikow mtodych?

3.2. Jakie sg opinie pracodawcow o pracownikach mtodego pokolenia?

3.3. Czy w stosunku do rekrutacji mtodych os6b sg stosowane specyficzne
strategie rekrutacyjne?

3.4. Czy pracodawcy dostrzegajg potrzebe specyficznych systemow

motywacyjnych w stosunku do mtodych ludzi?

. W jaki sposo6b pracodawcy postrzegajg wyzwania zwigzane z zarzadzaniem
kadrami zréznicowanymi pokoleniowo?
4.1. Jakie wyzwania wigzg sie, zdaniem pracodawcow, z zarzgdzaniem
pracg mtodych oséb?
4.2. Jakiego wsparcia oczekujg pracodawcy od publicznych stuzb
zatrudnienia w zakresie pozyskiwania mtodych pracownikéw i wspierania ich
rozwoju?
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4.3. Czy, a jezeli tak, to jakie, stosujg sposoby zarzgdzania zespotami
wielopokoleniowymi?
4.4. Jak pracodawcy oceniajg przygotowanie i efektywnos¢ zawodowg

miodych ludzi?

Zaproponowano nastepujgce pogtebiajgce problemy badawcze:

e Jakie dziatania adaptacyjne nalezy podja¢ w: instytucjach edukacyjnych,
firmach, instytucjach rynku pracy, by zapewni¢ sprawne dopasowanie mtodych
ludzi do wymogow rynku pracy?

e Jak mozna zaktywizowac grupe oséb mtodych, ktdrzy nie sg aktywni
zawodowo?

4. Metody i techniki badawcze
W badaniu wziety udziat nastepujgce grupy osob:

1) miodzi ludzie w wieku 18-24 lata oraz 25-30 lat (N=140),
2) przedstawiciele pracodawcéw (N=80),
3) instytucje otoczenia biznesu N=20).

Determinowato to zastosowanie odmiennych technik badawczych oraz odmiennych
narzedzi (scenariuszy wywiaddéw). Zastosowano:
e scenariusz wywiadu pogtebionego IDI dla oséb mtodych,
e scenariusz zogniskowanego wywiadu grupowego FGI dla przedstawicieli
pracodawcoéw,
e scenariusz wywiadu pogtebionego IDI dla ekspertow (przedstawiciel
otoczenia biznesu).

4.1 Techniki analityczne

Wykorzystano analityczne techniki jako$ciowe, ktore pozwolity na szczegotowg
eksploracje istotnych celéw badawczych. Nastepnie, dokfadnie przeanalizowano
tresci wypowiedzi korzystajgc z techniki analizy jakosciowej, tj.: analizy problemowej
wypowiedzi respondentéw. Metody jakosciowe pozwolity na wygenerowanie narracji
respondentéw na temat interesujgcych w tym badaniu zagadnien.

Do analizy uzyto specjalistycznego oprogramowania MAXQDA, ktére pozwolito
wyodrebniac¢ konkretne elementy z tekstu, wyszukiwa¢ zwigzki i zalezno$ci pomigedzy
tymi elementami.
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5. Dobér préb badawczych

Poniewaz w badaniu nie byta wymagana reprezentatywnosc¢, dobér respondentow
miat charakter proporcjonalny uwzgledniajgcy:

Srodowisko zamieszkania,
ptec,

kategorie wiekowe,

status na rynku pracy.

5.1 Dobér préby do badania osé6b mtodych

Badanie zaktadato przeprowadzenie 140 indywidualnych wywiadow pogtebionych
(IDI). Lacznie, zaproponowano 28 kategorii respondentéw, w ramach ktérych
przeprowadzono po pie¢ wywiadéw. Wyodrebniono nastepujgce kategorie:

1. Ze wzgledu na srodowisko zamieszkania:
a. srodowisko wielkomiejskie (miasta pow. 100 tys. mieszkancéw)
b. srodowisko wsi, matych i sSrednich miejscowosci (do 100 tys. mieszkancow)
2. Ze wzgledu na kategorie wiekowa:
a. 18-24 lata
b. 25-30 lat
3. Ze wzgledu na status na rynku pracy:
a. bezrobotny, gotowy do podjecia pracy
b. uczacy sie lub studiujgcy (nie jest aktywny zawodowo)
C. pracujgcy
d. nieuczacy sie i niepracujacy (tzw. NEET — Nor in Education, Employment
or Training)
4. Ze wzgledu na ptec:
a. kobiety
b. mezczyzni

Na podstawie doboru proporcjonalnego zestawiono nastepujgcg probe badawczg
(Tabela 1).
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Tabela 1. Préba do badania os6b mtodych
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Szczego6towe kategorie respondentow w prébie liczba
wywiadow

IDI
1. Duze miasto/18-24/bezrobotny/kobieta 5
2. Duze miasto/18-24/bezrobotny/mezczyzna S
3. Duze miasto/18-24/pracuje /kobieta S
4. Duze miasto/18-24/pracuje/mezczyzna S
5. Duze miasto/18-24/uczy sie/kobieta S
6. Duze miasto/18-24/uczy sie/mezczyzna S
7. | Duze miasto/18-24/NEET/kobieta S
8. | Duze miasto/18-24/NEET/mezczyzna S
9. | Duze miasto/25-30/bezrobotny/kobieta S
10. | Duze miasto/25-30/bezrobotny/mezczyzna S
11. | Duze miasto/25-30/pracuje /kobieta S
12. | Duze miasto/25-30/pracuje/mezczyzna S
13. | Duze miasto/25-30/NEET/kobieta S
14. | Duze miasto/25-30/NEET/mezczyzna S
15. | Wies, mate lub srednie miasto/18-24/bezrobotny/kobieta 3)
16. | Wies, mate lub srednie miasto /18-24/bezrobotny/mezczyzna S
17. | Wies, mate lub $rednie miasto /18-24/pracuje /kobieta S
18. | Wies, mate lub srednie miasto /18-24/pracuje/mezczyzna S
19. | Wies, mate lub srednie miasto /18-24/uczy sie/kobieta S
20. | Wies, mate lub srednie miasto /18-24/uczy sie/mezczyzna S
21. | Wie$, mate lub $rednie miasto /18-24/NEET/kobieta S
22. | Wies, mate lub $rednie miasto /18-24/NEET/mezczyzna S
23. | Wies, mate lub srednie miasto /25-30/bezrobotny/kobieta 3)
24. | Wies, mate lub srednie miasto /25-30/bezrobotny/mezczyzna S
25. | Wie$, mate lub $rednie miasto /25-30/pracuje /kobieta S
26. | Wies, mate lub srednie miasto /25-30/pracuje/mezczyzna S
27. | Wies, mate lub srednie miasto /25-30/NEET/kobieta S
28. | Wies, mate lub $srednie miasto /25-30/NEET/mezczyzna S

Zrodto: Struktura ustalona przez Zamawiajgcego.
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5.2 Dobor préoby do wywiadéw eksperckich

Przeprowadzono tgcznie 20 wywiaddw eksperckich z przedstawicielami Instytuciji
Otoczenia Biznesu (I0B) zlokalizowanych na terenie wojewddztwa dolnoslgskiego.
Instytucje otoczenia biznesu dziatajg gtownie w kilkunastu osrodkach o znaczeniu co
najmniej subregionalnym: we Wroctawiu, Legnicy, Jeleniej Gorze, Watbrzychu, a
takze w Swidnicy, Gtogowie, Lubinie i Polkowicach. W$réd mniejszych miast, w
ktorych przedsiebiorcy mogg znalez¢ IOB, nalezy wskazac¢ Dzierzonidw, Ktodzko i
Ztotoryje. W ramach projektu zostaty wytypowane Instytucje Otoczenia Biznesu w
pieciu subregionach: jeleniogorskim, watbrzyskim, legnicko-gtogowskim,
wroctawskim i Miescie Wroctaw, do ktorych nalezg m.in.: izby gospodarcze, agencje
zatrudnienia, PUP, przedstawiciele biur karier z uczelni wyzszych. W kazdym
subregionie zostaty przeprowadzone cztery wywiady z ekspertami —
przedstawicielami Instytucji Otoczenia Biznesu.

5.3 Dobér préby do zogniskowanych wywiadéw grupowych (FGl)

Zogniskowane wywiady grupowe zostaty przeprowadzone wsréd pracodawcéw,
ktorzy byli roznicowani ze wzgledu na:

1. wielkos¢ przedsiebiorstwa:
a. mate (zatrudniajgce do 50 pracownikow),
b. srednie (zatrudniajgce powyzej 50 pracownikow),
c. duze (zatrudniajgce powyzej 250 pracownikéw).
2. lokalizacje przedsiebiorstwa:
a. duze miasto (pow. 100 tys. mieszkancow).
b. wie$, mate i Srednie miasto (do 100 tys. mieszkancow).

Aby zapewni¢ reprezentacje roznych srodowisk przeprowadzono po 2 FGI w pieciu
subregionach -jeleniogdrskim, watbrzyskim, legnicko-gtogowskim, wroctawskim i
Miescie Wroctaw.
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6. Analiza materiatu badawczego
6.1 Oczekiwania mtodych mieszkancéw Dolnego Slaska dotyczace pracy

Ponizsza analiza pokazuje perspektywy: oséb mtodych (18-30 lat), pracodawcow
oraz przedstawicieli Instytucji Otoczenia Biznesu. Na potrzeby ponizszej analizy
wskazano cytaty z przeprowadzonych wywiadéw, ktére oznaczone sg numerami
w zaleznosci od grupy rozmowcoéw (np. W1; W7 oraz IOB_2; IOB_19 itd.)

Perspektywa oséb 18-24

Mtodzi mieszkancy Dolnego Slgska majg specyficzne oczekiwania wobec rynku
pracy, ktére wynikajg z ich zyciowych aspiraciji, sytuacji edukacyjnej i zawodowe;.
W wieku 18-24 lat, wiele osdb wcigz sie uczy, co znaczgco wptywa na ich
perspektywy zawodowe i oczekiwania. Dla wielu z nich kluczowym aspektem pracy
jest osiggniecie stabilnosci finansowej, ale réwnie wazne sg mozliwosci rozwoju
zawodowego i osobistego. Respondenci czesto podkreslajg, ze zdrowie i relacje
miedzyludzkie sg dla nich wazniejsze niz praca. Dodatkowo, praca nie powinna
szkodzi¢ zdrowiu — zaréwno fizycznemu, jak i psychicznemu — co wymaga od
pracodawcéw zapewnienia odpowiednich, bezpiecznych warunkow. Mtodzi ludzie
postrzegajg ,dobrg prace” jako takg, ktdbra umozliwia realizacje codziennych
obowigzkow, a jednoczesnie stwarza przestrzen do nauki nowych umiejetnosci oraz
rozwoju kariery. Osoby biorgce udziat w badaniu zaktadajg, ze praca powinna byc¢ tez
elementem rozwoju osobistego.

,(...) Zadna praca nie powinna by¢ kwestig kluczowg w zyciu, bo nie po to zostalismy
stworzeni, zeby pracowac od 8 do 10 i spedzac tam cafte swoje zycie, a potem przez
20 lat patrze¢ na dziatke, na ktorg ledwo nas stac.” (Wie$, mate lub Srednie miasto
118-24/bezrobotny/mezczyzna/W1)

,Dla mnie pracg ogolnie jest zarobienie pieniedzy. (...)” (Wie$, mate lub Srednie
miasto/18-24/bezrobotny/kobieta/W5)

Osoby biorgce udziat w badaniu wysoko cenig mozliwos¢ dopasowania pracy do
zycia osobistego. Coraz czesciej wybierajg modele pracy zdalnej lub hybrydowej,
ktore umozliwiajg tatwiejsze tgczenie obowigzkéw zawodowych z prywatnymi. Mtodzi
ludzie, zwtaszcza ci z wyzszym wyksztatceniem, koncentrujg sie na rozwoju kariery i
zdobywaniu nowych umiejetnosci, traktujgc wzrost wynagrodzenia jako naturalny
efekt zdobywanego doswiadczenia. Z kolei dla pracownikéw fizycznych
wynagrodzenie pozostaje gtbwnym motywatorem — sktania ich do czestszego
zmieniania miejsca zatrudnienia, jesli inna oferta finansowa okazuje sie bardziej
atrakcyjna.
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Warto podkresli¢, ze zarowno kobiety, jak i mezczyzni uczestniczgcy w badaniu
wskazywali na te same kluczowe aspekty pracy zawodowej: wysokie wynagrodzenie,
dobre relacje z przetozonymi i wspotpracownikami oraz mozliwosci rozwoju.
Oczekiwania mtodych mieszkancéw Dolnego Slgska wobec pracy nie réznig sie
istotnie w zaleznosci od pfci.

Atmosfera w miejscu pracy odgrywa niezwykle wazng role w jej postrzeganiu. Mtodzi
ludzie oczekujg pozytywnych relacji ze wspotpracownikami oraz przejrzystych, jasno
okreslonych wymagan. Chcg wiedziec, jakie sg wobec nich oczekiwania i jakie cele
majg realizowac. Ich oczekiwania wobec miejsca pracy dotyczg nie tylko warunkow
zatrudnienia, ale réwniez obowigzujgcych norm spotecznych. Szacunek i partnerskie
podejscie ze strony kadry zarzgdzajgcej sg szczegolnie istotne. Mtodzi cenig
uczciwosc i regularne, konstruktywne informacje zwrotne od pracodawcéw.

Atrakcyjne srodowisko pracy, w ktérym moga sie rozwija¢ i czu¢ komfortowo, jest
kluczem do ich satysfakcji zawodowej. Firmy, ktore nie spetniajg tych wymagan lub
zmieniajg warunki pracy po zatrudnieniu, ryzykujg szybkg rotacje mtodych
pracownikow. Lojalnos¢ wobec pracodawcy jest silnie uzalezniona od tego, jak firma
traktuje swoich pracownikow. Mtodzi oczekujg wsparcia w adaptacji do nowych
obowigzkdw, uczciwego podejscia do wynagrodzen oraz jasnych perspektyw
awansu.

,INoO to uwazam, Ze takg podstawowg kwestig jest szacunek do drugiej osoby. To
moze brzmie¢ bardzo banalnie, ale chodzi mi o to, ze zeby traktowac drugg osobe
nie jak maszyne tylko jako cztowieka, ze kazdy tez ma prawo do gorszego momentu i
tak dalej. Tez jakby oczekiwania w stosunku do 0sob zarzgdzajgcych miatbym takie,
Ze zeby dawali jak najbardziej pole do tego zeby sie rozwijac zawodowo, i tak dalej.
Roéwniez, zeby ta praca zespotowa byta w przyjaznej atmosferze, zeby wszystko...
(...)” (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-24/uczy sie/mezczyzna/\W4)

~Mam na przyktad menedzerow, ktorzy stuzg pomocg w jakich$ zagadnieniach,
ktérych samodzielnie nie potrafie zrobic. To duze wsparcie... Mam takie osoby, ktore
wspierajg: z towarzystw ubezpieczeniowych menedzer, ktory potrafi nieraz co$
doradzic¢. Natomiast, jezeli chodzi o zwierzchnikow takiej bezposrednio, no, to nie
mam.” (Wie$, mate lub $rednie miasto /18-24/pracuje /kobieta/W1)

Brak doswiadczenia zawodowego stanowi powazng przeszkode dla wielu mtodych
ludzi. Pracodawcy czesto stawiajg zbyt wysokie wymagania nawet na stanowiskach
przeznaczonych dla os6b poczatkujgcych, co dodatkowo zniecheca tych, ktorzy
dopiero rozpoczynajg swojg kariere. Konkurencja w niektérych branzach jest bardzo
duza, a wiedza zdobyta na studiach nie zawsze odpowiada realnym potrzebom rynku
pracy. W zwigzku z tym programy stazy i praktyk odgrywajg kluczowsg role,
umozliwiajgc mtodym ludziom zdobycie pierwszych doswiadczen zawodowych.
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~Wie pan, jak sie tyle siedzi na bezrobociu i na tak mato ambitne stanowiska juz
aplikuje, zeby miec te prace, bo lepiej jest miec jakgkolwiek prace niz jej kompletny
brak. Jest to Zzycie na pasozyta, ze tak to ujme. To lepiej brac, co jest.” (Wie$, mafte
lub Srednie miasto /18-24/uczy sie/mezczyzna/W3)

Wsparcie ze strony instytucji edukacyjnych, a takze pomoc rodziny i znajomych,
stanowig istotne czynniki utatwiajgce start zawodowy. Dodatkowym wyzwaniem dla
0soOb w wieku 18—24 lat jest pogodzenie pracy z edukacjg, co w szczegdlnosci
dotyczy studentow studiow dziennych. W tym kontekscie niezwykle wazne jest, aby
pracodawcy dostrzegali te trudnosci i oferowali elastyczne rozwigzania, ktore
pozwolg mtodym ludziom tgczy¢ nauke z praca.

»,INa pewno znajomi, rodzina tez pomaga mi rozglgdac sie za takimi ofertami.
Najbardziej to funkcjonuje na takiej zasadzie, ze jesli ktos przy okazji co$ zobaczy,
przeczyta to daje mi o tym znac. Jesli chodzi o wsparcie spoza najblizszego
otoczenia to najbardziej pomagajg mi polecenia od strony wtadz uczelni, czy
pracownikow uczelni.” (Duze miasto/18-24/uczy sie/kobieta/W3)

Mtodzi Dolnoslgzacy majg zréznicowane aspiracje zawodowe, ktére powinny by¢
wspierane przez programy praktyk i stazy, umozliwiajgce zdobycie pierwszego
doswiadczenia w zawodzie. Przy odpowiednim wsparciu instytucji edukacyjnych oraz
pracodawcéw, mtodzi ludzie mogg rozwija¢ swoje umiejetnosci i stawac sie bardziej
konkurencyjni na rynku pracy. Wazne jest, aby edukacja i rynek pracy byty
zintegrowane, co pozwoli mtodym ludziom na lepsze przygotowanie sie do wyzwan,
jakie stawia przed nimi rynek pracy. Odnosi sie to przede wszystkim do oséb
studiujgcych w trybie dziennym, ktére chcg zdobywac doswiadczenie w branzy, z
ktorg wigzg zawodowa przyszto$¢. W przypadku prac dorywczych, na przyktad w
gastronomii lub handlu, integracja ta nie jest az taka istotna.

»Na ten moment bytoby to ciezkie z pogodzeniem, poniewaz nie dos¢, ze ciezko
znalezc¢ takg prace zeby byta dobra to jeszcze, plus nauka, to jest po prostu petno
nauki i petno wszystkiego, wiec no ciezko by byto.” (Duze miasto/18-24/uczy
sie/kobieta/W2)

~Jezeli juz to jest to wowczas praca od poniedziatku do pigtku, ktora w moim
przypadku wypada, poniewaz studiuje. Jesli ktos studiuje tylko wieczorowo by¢ moze
ma wiecej tego czasu, zeby zagospodarowac go pracg, ale nie mam tej mozliwosci.
U mnie to sg w weekendy, w wakacje wiadomo wiecej czasu. | praca jest dla mnie
tam, gdzie znajde na nig czas, czyli ta, to pole, gdzie moge szukac, bardzo sie
kurczy.” Duze miasto/18-24/uczy sie/kobieta/W5)

Respondenci w wieku 18-24 lata wykazujg duzg mobilnos¢ zawodowg i elastycznosc,
co przektada sie na gotowosc¢ do relokacji, zarébwno w kraju, jak i za granica.
Respondenci czesto planujg wyjazdy za granice w poszukiwaniu lepszych mozliwosci
finansowych i zawodowych, co wigze sie z koniecznoscig rozwijania kompetencji
jezykowych. Ta mobilnos$¢ pokazuje ich elastyczno$¢ i gotowos¢ do dostosowania sie

14



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Dolnego Slaska - Polska Unig Europejska

| 59 Stask

do zmieniajgcych sie warunkéw rynkowych. Zmieniajg pracodawcow, kierujgc sie
gtdbwnie wkasnym rozwojem i lepszymi warunkami pracy, co sprawia, ze lojalnos¢
wobec jednej firmy traci na znaczeniu. Z drugiej strony, mtode osoby zauwazajg, ze
elastyczne formy zatrudnienia dajg mozliwos¢ pracy zdalnej dla zagranicznych firm i
nie muszg rozwazac relokacji. Oczywiscie, tyczy sie to prac biurowych, nie za$
produkcyjnych, czy fizycznych. Dla mtodych ludzi kluczowe sg transparentne sciezki
kariery, systemy motywacyjne, takie jak podwyzki czy premie, oraz mozliwos¢
zdobywania nowych kompetenciji. Pracodawcy, ktorzy potrafig dostosowac sie do
tych oczekiwan, majg wigksze szanse na zatrzymanie mtodych pracownikow na
dtuzej. Wsrod osob biorgeych udziat w badaniu mozna zaobserwowac tendencje, ze
osoby wykonujgce prace mniej specjalistyczne rozwazajg wyjazd w celach
zarobkowych, zas osoby wykonujgce (bgdz chcgce wykonywac) bardziej
wyspecjalizowane profesje, poza zarobkami, wspominajg o mozliwosciach rozwoju
zawodowego.

.Licze, ze jednak w Polsce znajdzie sie dla mnie miejsce, nie no, nie wiem szczerze
mowigc, jak jest z perspektywami dla inzynierow energetyki w takim szerszym ujeciu,
Jaki procent trafia tam, gdzie chce, ale ja sie raczej o to nie obawiam i no pewnie ma
pan racje, ze za granicg, na przyktfad nie wiem, w Niemczech transformacja
energetyczna hula juz i tam szukajg dostownie takich osob, wtasnie po moim
kierunku (...)". (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-24/uczy sie/mezczyzna/W5)

Postrzeganie pracy i aktywnosci zawodowej znaczgco rézni sie w zaleznosci od
wieku i miejsca zamieszkania. Dla mieszkancow duzych miast dostepnych jest wiecej
mozliwosci zatrudnienia i rozwoju, jednak wigze sie to z koniecznoscig konkurowania
na wymagajgcym rynku i radzenia sobie z presjg zawodowg. Z kolei osoby z
mniejszych miejscowosci, takich jak mate miasta czy wsie, czesto borykajg sie z
ograniczong liczbg dostepnych ofert pracy i trudno$ciami w dojazdach, co sprawia,
ze postrzegajg prace gtownie jako zrodto dochodu, a nie przestrzen do realizacji
ambicji zawodowych. Takie réznice podkreslajg potrzebe dopasowania polityk rynku
pracy do specyficznych uwarunkowan lokalnych i oczekiwan réoznych grup
spotecznych.

Perspektywa oséb 25-30

W oparciu o analize wywiadéw mozna wyrézni¢ kilka kluczowych oczekiwan
mieszkancéw Dolnego Slgska w wieku 25-30 lat wobec rynku pracy.

Przede wszystkim, mtodzi ludzie oczekujg stabilnosci finansowej i godnego
wynagrodzenia. Wielu z nich podkresla, ze praca powinna zapewnia¢ odpowiednie
zarobki, ktore pozwolg na samodzielne utrzymanie oraz rozwoj, a takze na
prowadzenie satysfakcjonujgcego zycia. Istotnym elementem jest tutaj stabilnosé
zatrudnienia — mtodzi pracownicy doceniajg prace na umowie o prace, ktéra daje im
poczucie bezpieczenstwa i pozwala planowac przysztosé. W jednym z wywiadow
respondentka wyraznie zaznaczyta, ze stabilnos¢ pracy jest dla niej kluczowym
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czynnikiem, szczegolnie po doswiadczeniach z mniej pewnym zatrudnieniem w
poprzednich miejscach pracy.

»Ja pracuje na Uniwersytecie i to sobie bardzo cenie, ze wtasnie to jest taka
Jednostka, ktora niezaleznie od roznych prgdow i trenddw, ona juz stoi i bedzie stata,
wiec to jest jakby, w przeciwienstwie do mojego poprzedniego miejsca pracy, ktore
byto nowym stowarzyszeniem, ono wfasnie miato pozniej problemy, takze to sobie
bardzo cenie wtasnie takg stabilnoSc i to czy to miejsce pracy jest juz dtugo na rynku,
mozna powiedziec. No i tez atmosfera. Tak, to jest tez bardzo wazne tutaj mySle, ze
powinno tez sie o tym powiedzie¢. Moze to byto dosyc¢ oczywiste dla mnie, a
faktycznie w takim badaniu to warto powiedziec, ze na atmosfere tak bo tez nie
wyobrazam sobie jakiego$ bardzo stresujgcego miejsca pracy.”
(pracujgca_kobieta_25-30_miasto_W18).

W ciggu kolejnych 5 lat, mam nadzieje, ze znajde takg prace, ktorg polubie, ktorg
bede mogt wykonywac w dtuzszym okresie czasu, w ktorym bedzie mozna sie
utrzymac, jezeli jednak troche sie ustabilizuje i bedzie taka mozliwoSc, ze nie bedzie
tych zatrudnien, zwolnien, taki rollercoaster. No i chciatbym w jakie$ firmie
zakotwiczy¢ sie na dtuzej, zdobyc¢ jakieS konkretniejsze dosSwiadczenie i rozwijac sie
w dalszym stopniu w tym, w czym jestem dobry.” (Mezczyzna 25-

30 _bezrobotny duze-miasto_W13)

,Znhaczy, zastanawiam sie, czy po prostu, no nie ukrywajmy, nie iS¢ w strone bardziej
budzetéwki, tak? Czyli firm, ktére sg podlegte miastu, bo jednak jest to bardziej chyba
stabilizacja jezeli chodzi o prace, tak? W tej branzy. Na pewno nie jestem gotowa na
otwarcie wtasnej dziatalnosci.”

(NEET_kobieta_25-30_miasto_W1)

Oprécz wynagrodzenia, mtodzi mieszkancy Dolnego Slgska bardzo cenig sobie
mozliwos¢ rozwoju zawodowego. Wiele osob poszukuje pracy, ktéra nie tylko
pozwala dobrze zarabiac, ale réwniez umozliwia rozwéj kompetencji. Respondenci
wspominali o potrzebie dodatkowych szkolen, kurséw czy studiow podyplomowych,
ktore pomogtyby im w zdobywaniu nowych umiejetnosci i awansowaniu w strukturach
zawodowych. Rozwaj osobisty i mozliwos¢ zdobycia wyzszej pozycji zawodowej sg
postrzegane jako wazne elementy kariery.

~Jesli chodzi o moéj rozwoj zawodowy to aktualnie pracuje w banku, jako ksiegowa
funduszy. Jesli chodzi o te $ciezke zawodowg - nie ma tam zbyt duzych fajerwerkow.
Jest bardzo prosta sciezka rozwoju. Da sig robic caty czas tylko to samo, czyli
ksiegowosc¢ funduszy. Tylko oczywiscie bardziej jakie$ skomplikowane zadania
dostawac¢ w ramach tej samej pracy, wiec no, tutaj nie wyobrazam sobie zbyt duzych
zmian w tym kierunku. No, a jesli chodzi tez o samg siebie to uwazam, Ze jest tez
duza czeS¢ mnie, ktora chciataby pozbyc sie takiej pracy od 8 do 16 i jednak po6js¢
we wtasny biznes chociaz jest to bardzo przerazajgce ze wzgledu na to ile trzeba w
to pracy wtozyc, ile po prostu. No wtedy praca zmienia sie z pracy od 8 do 16 na
prace 24x7, ale jednak wtedy jest sie no. Decyduje sie samemu, co sie robi w jaki
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Sposob sie to robi, wiec to tez jest takie bardzo budujgce wtedy.”
(Pracujgca_kobieta_25-30_miasto_W18).

» 10 W pierwszej kolejnoSci chciatabym, oczywiscie, jakg$ fajng prace miec, chociaz
nie wiem czy nie musiatabym jednak podjg¢ studiow, zeby mie¢ wieksze szanse na
zdobycie lepszej tej pracy. Rozwdj zawodowy - jezeli pracodawca umozliwitby mi, nie
wiem, jakie$ awanse, mozliwo$¢ rozwoju to mogtabym nawet u jednego pracodawcy
pracowac wiele lat, ale to wszystko zalezy od tego, jakie bedg mozliwosci.”
(bezrobotna kobieta 25-30 wies W10)

,Praca, satysfakcja przede wszystkim, stabilizacja, samodzielno$¢, wszystko na S
akurat wychodzi. Co jeszcze? Co oznacza dla mnie, samorealizacja tez na S
[$miech]. Rozwoj, moze rozwdj tak i zadowolenie, ogdlne zadowolenie z pracy, tak?
No kazdy chce pracowac tak, zeby byt zadowolony ze swojej pracy i z catoSci.”
(NEET _kobieta_25-30 wies W14)

Kolejnym istotnym oczekiwaniem jest rwnowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym (work-life balance). Mtodzi pracownicy zwracajg uwage na to, ze praca
nie powinna dominowac nad ich zyciem osobistym. Czesto wspominajg o
konieczno$ci posiadania czasu na realizacje wtasnych pasiji i odpoczynek. Z tego
powodu wielu mtodych ludzi preferuje elastyczne formy pracy, takie jak praca zdalna
lub hybrydowa, ktére pozwalajg na lepsze zarzgdzanie czasem i dopasowanie pracy
do innych obowigzkow zyciowych.

»,INo tak, no oczywiScie, jak najbardziej podwyzki, a jesli udziat work life balance, no to
Ja tutaj tez mam. Tak jest u nas, Ze no nie mozna tez robi¢ nadgodzin, a poza tym nie
mamy narzucanych jaki$ nadgodzin, ze musimy zostac.” (pracujgca_kobieta 25-
30_wies_WB8)

»,INo to, to co wspomniatam work life balance, ze ide do pracy w okres$lonych godzinach,
po pracy mnie nie ma, jest szacunek do mojego zycia prywatnego przede wszystkim
tez to, ze umowa o prace, czyli mam jakies zabezpieczenie, tutaj tez stuzba medyczna
tak, w sensie lekarzy, moge korzystac i tak dalej. No i tez dobre wynagrodzenie, tak,
nie mowitam tutaj na przyktad, nie oczekuje tu powiedzmy, nie wiem, 10000 czy iles,
ale takie adekwatne do moich obowigzkéw, tak i przede wszystkim tez ta atmosfera
zebym w pracy czufa sie jak w pracy, a nie po prostu, ze ktos stoi nade mng z biczem,
Jak w obozie pracy na przyktad. (bezrobotna_kobieta_25-30_ wies_W26)

,O tak to tez jest wazne. Ale w ramach mozliwosci, fajnie tez by byto wtasnie te
nadgodziny, ze jakbym miata, na przykfad, nie wiem, kto$S by mogt juz sie moim
dzieckiem zajgcC, czy tam z rodziny bliski kto$ i ja bym potrzebowata taki zastrzyk
wtasnie zamiast podwyzki. Ja jestem tego zdania, ze lepiej zamiast podwyzki, to miec
tg mozliwoS¢ nadgodzin, bo ja poprzednio w przedszkolu to wtasnie mnie troszke, tak
to smucito troszke szczerze, ze miatam ochote i miatam czas wolny i chciatam
nadgodziny zrobic, a nie byto jak, bo byty state godziny pracy przedszkola i po prostu
nie mozna byto tych nadgodzin. Wiec ja uwazam, ze nie miatabym z tym problemu
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Jakby kierownik czy szef, dyrektor w pracy powiedziat, ze tu i tu sg jakie$ nadgodziny,
ale fajnie by byto to ustali¢ elastycznie ze wzgledu na opieke na dziecko, ale bym
wolafa bardziej nadgodziny niz podwyzke, szczerze.”(kobieta, duze miasto_25-
30_NEET_W1)

Znaczenie ma takze bliskos¢ miejsca pracy. W wywiadach pojawia sie potrzeba
unikania dtugich dojazddw, ktore sg ucigzliwe, szczegolnie w mniejszych
miejscowosciach, gdzie mozliwosci zatrudnienia sg bardziej ograniczone. Dla wielu
mtodych mieszkancéw Dolnego Slagska praca w miejscu zamieszkania lub w jego
poblizu to wazne kryterium wyboru zatrudnienia, ktére wptywa na ich decyzje
dotyczgce poszukiwania pracy. Mtodzi ludzie oczekujg rowniez odpowiedniego
traktowania przez przetozonych i dobrej atmosfery w miejscu pracy. Wazne sg dla
nich jasne i konstruktywne informacje zwrotne oraz empatyczne zarzgdzanie.
Oczekuja, ze bedg traktowani z szacunkiem, a ich praca bedzie doceniana.

»,Poszukiwania pierwszej pracy zajety mi okoto 4 miesigce i zdobytem je zapewne
dlatego, ze bytem tani, a nie wiedziatem po prostu az tak jest to wazne. Znaczy az
tak bedzie ciezko znalezc, jesli chce sie to troche wiecej zarabia¢. Oczywiscie, nie
mowie tutaj, te 2 lata temu o tych 8 czy tam 5 tysigcach. Zaczagtem troche powyzej
minimalnej, ale z kosztem dojazdow konczytem gorzej niz, nie wiem, jakbym na
minimalnej w Biedronce zaczagt prace. Wiec praca nie byta pod wzgledem
finansowym idealna. To byt ten najwiekszy problem. Nie spodziewatem sie, ze az tak
wazne bedzie i w kazdej ofercie na stanowisko pokrewne z informatykg jest najmniej
2 lata doswiadczenia w branzy. Nie spodziewatem sie, ze az tak bardzo jest to
respektowane.” (mezczyzna 26-30_NETT _wies W19)

,Dlatego tez ja wole te prace zdalng, bo jak sie idzie do biura to raz, ze sie mato
zrobi, bo to kawka, obiadek. To jeszcze sie jest 2 razy bardziej zmeczonym, bo po
pierwsze dojazd po drugie wszyscy ludzie dookota.”
(pracujgcy_mezczyzna 25 30 Srednie_miasto_\W6)

»,Dla mnie, mojg preferencjg jest to, zeby byto dosyc¢ blisko z dojazdem.”
(bezrobotna_kobieta 25-30_wies_W14)

,Dopiero mozna sie dowiedzie¢ z tego na rozmowie, ale na przyktad rozmowa jest 30
km, 40 km dalej, trzeba pojechac, rodzg sie z boku jakie$ mysli, jakie$ nadzieje,
potem jest to kwota, ktéra w zasadzie, no, ten wysitek i koszt tych dojazdow i tego
wszystkiego, po prostu to przestaje sie optacac i to miejsce nie jest atrakcyjne.”
(mezczyzna_26-30_NETT_wie$_W19)

~Kwestie lokalizacyjne, czyli dojazdy to jest duzy problem, bo nie zawsze w danej
miejscowosci jest pracodawca a czasami miasto, jakas odlegtoS¢ od miejsca, trzeba
tam dojechac. Nie zawsze komunikacjg miejskg jest to mozliwe, wiec odlegfosci. No i
kwestia doswiadczenia, pracodawcy, jak najchetniej zatrudniajg osoby w
Jakimkolwiek do$wiadczeniem. Osoba, ktdra konczy studia czesto nie ma tego
doSwiadczenia i nie jest atrakcyjne dla potencjalnych pracodawcow. Wedtug mnie
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najwiekszym problemem mtodych ludzi jest koniecznos¢ zdobycia tego
poczgtkowego doswiadczenia w danym obszarze.”
(pracujgcy_mezczyzna 25 30 duze miasto W16)

»,Na pewno, jesli to nie jest praca zdalna, to w mojej okolicy - to biore pierwsze pod
uwage, tak? To jest gtdbwny czynnik, Zeby miec¢ krotki dojazd.”
(pracujgca_kobieta_25-30_miasto_W5)

Podsumowujac, mieszkancy Dolnego Slaska w wieku 25-30 lat majg jasno
sprecyzowane oczekiwania wzgledem pracy. Pragng stabilnosci finansowej,
mozliwosci rozwoju zawodowego, réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, bliskosci miejsca pracy oraz dobrych relacji z przetozonymi i
wspotpracownikami. Oczekujg takze, ze ich praca bedzie odpowiadac ich wartosciom
oraz ze bedzie umozliwia¢ satysfakcje nie tylko finansowg, ale takze osobistg.

Pracodawcy

Badani pracodawcy wyrazali zaréwno pozytywne, jak i negatywne opinie o0 mtodych
pracownikach. Mtodzi pracownicy wnoszg do Srodowiska pracy szereg pozytywnych
cech. Wykazujg sie znaczng kreatywnoscig i elastycznoscig, co pozwala im szybko
reagowac na zmieniajgce sie warunki. Ich biegtos¢ w obstudze nowych technologii
oraz internetu jest istotnym atutem, ktéry firmy mogg efektywnie wykorzystac.
Starsze pokolenie pracownikdw moze czerpac z ich znajomosci nowoczesnych
rozwigzan i narzedzi cyfrowych.

Wedtug badanych, osoby miode charakteryzujg sie duzg checig rozwoju. Sg one
zmotywowane do nieustannego zdobywania nowych umiejetnosci, co pozwala im
szybko adaptowac sie do nowych zadan i technologii. Ich otwartos¢ na nauke jest
niezwykle cenna w dynamicznym i zmieniajgcym sie srodowisku pracy.

Efektywnos¢ i wydajnos¢é miodych pracownikow sg kolejnymi atutami, ktory nalezy
podkresli¢. Dzieki swojej elastycznosci i zdolnosci do pracy wielozadaniowej, mtodzi
pracownicy czesto mogg realizowaé zadania, ktére w innych warunkach wymagatyby
zaangazowania kilku oséb. To znaczaco zwieksza efektywnos¢ pracy zespotu.

W przypadku mtodych pracownikow zauwazalny jest wyrazny wzrost liczby
oczekiwan dotyczgcych mozliwosci pracy hybrydowej. Ten model zatrudnienia,
tgczgcy prace zdalng z pracg stacjonarng, zdobywa coraz wiekszg popularnosc¢ i
staje sie preferowang formg wykonywania obowigzkéw zawodowych. Tendencja ta
jest w duzej mierze wynikiem do$wiadczen zdobytych podczas pandemii COVID-19,
ktora zmusita wiele firm do wdrozenia pracy zdalnej na szerokg skale. Dzieki temu
pracownicy mogli przekonac¢ sie o zaletach elastycznosci miejsca pracy, co wptyneto
na ich oczekiwania wobec pracodawcéow.

Praca hybrydowa oferuje elastycznos$g¢, ktora jest szczegdlnie ceniona przez
pracownikow. Umozliwia to lepsze dopasowanie harmonogramu pracy do
indywidualnych potrzeb oraz znaczgco poprawia jako$¢ zycia zawodowego i

19



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Dolnego Slaska - Polska Unig Europejska

| 59 Stask

osobistego. Taki model pracy nie tylko pozwala pracownikom na efektywniejsze
zarzgdzanie swoim czasem, ale takze moze prowadzi¢ do zwiekszenia efektywnosci
i satysfakcji z wykonywanych obowigzkéw. Elastyczne podejscie do pracy staje sie
wiec kluczowym elementem wspotczesnego rynku pracy, odpowiadajgc na rosngce
zapotrzebowanie na balans miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

~Jezeli chodzi o zmiany na rynku pracy to przede wszystkim coraz wiecej zapytan o
prace hybrydowa, czyli czeSc w biurze, czesS¢ w domu. | ostatnio jest to coraz
bardziej popularne, to pokazata wtasnie pandemia. Nie wszystkim pasuje tylko sam
home office. Bardziej widze, ze zaczyna sie to sptaszczac ku pracy hybrydowej”.
(FGI_Pracodawcy_nr 10)

Znajomosc internetu i nowych technologii przez mtodych pracownikow jest takze
niezastgpiona. Potrafig oni skutecznie korzysta¢ z nowoczesnych narzedzi
cyfrowych, co jest nieocenionym atutem w dzisiejszym swiecie. Starsze pokolenie
pracownikow moze wiele sie od nich nauczy¢, co sprzyja wymianie wiedzy i
doswiadczen w organizacji.

Docenienie tych cech mtodych pracownikow przynosi korzysci nie tylko firmom, ale
réwniez buduje pomost miedzy pokoleniami. Wzajemna wymiana wiedzy i
doswiadczen tworzy dynamiczne i innowacyjne srodowisko pracy, gotowe stawi¢
czota wyzwaniom wspoétczesnego rynku.

Charakterystycznymi cechami mtodych pracownikéw sg wysokie oczekiwania
finansowe oraz czesta zmiana miejsc pracy. Czesto oczekujg oni wysokich
wynagrodzen juz od poczagtku zatrudnienia. Gdy ich oczekiwania nie zostang
spetnione, decydujg sie na szybkie opuszczenie stanowiska pracy, co prowadzi do
wysokiego poziomu rotacji. Ta grupa pracownikow jest mniej lojalna wobec
organizacji, wykazujgc wiekszg sktonnos¢ do poszukiwania nowych miejsc pracy w
celu uzyskania lepszych warunkow.

Problemem jest réwniez brak odpowiedzialnosci. Mtodzi pracownicy czesto
podejmujg zatrudnienie z mniej odpowiedzialnym podejsciem. Zdarza sie, ze tatwo
porzucajg prace, nie czujgc sie zobowigzanymi wobec pracodawcy. Brak
zaangazowania jest kolejng obserwowang cechg. Mtodzi pracownicy majg tendencje
do luznego podejscia do obowigzkéw zawodowych, nie zawsze angazujgc sie w nie
w petni. Sg swiadomi mozliwosci zmiany pracy, co moze wptywac na ich
zaangazowanie w wykonywane zadania.

Dodatkowo, brakuje im swiadomosci finansowej dotyczgcej kosztow ponoszonych
przez pracodawce na ich szkolenie i wdrazanie. Wielu mtodych pracownikéw nie
zdaje sobie sprawy, ze proces ten jest kosztowny i wymaga znacznych naktadéw
finansowych ze strony firmy. Pracodawcy powinni zwraca¢ wiekszg uwage na
edukacje finansowg mtodych pracownikow.

Opinie respondentéw wskazujg, ze pracownicy z mtodego pokolenia od razu chca
zarabiaC duze pienigdze. Jezeli praca nie spetnia ich oczekiwan, pracujg krotko.
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Ponadto, szybko sie nudzg, gdy majg tylko jedno zadanie do wykonania. Jednakze,
gdy majg okreslone terminy
i wiele rzeczy do zrobienia, pracujg sprawniej.

Mtodzi pracownicy czesto majg podejscie "jesli nie tu, to gdzie indziej". Nie dajg z
siebie zawsze wszystkiego, zostawiajgc sobie furtke do zmiany pracy. Zdecydowanie
wyzszy poziom rotacji wsrod mtodych ludzi jest widoczny, a ich przywigzanie do
organizacji rozni sie od starszych pokolen. Dodatkowo, mtode osoby chcg
dynamicznego rozwoju, ktéry czesto jest ograniczony na stanowiskach zwigzanych z
produkcjg, co prowadzi do wyzszego poziomu rotacji w tym obszarze.

Zestawienie pozytywnych oraz negatywnych cech mtodych pracownikow
zaprezentowano na rysunku ponize;j.

Rysunek 1. Zestawienie pozytywnych, jak i negatywnych cech mtodych pracownikow

Cechy pozytywne Cechy negatywne

. . Wysokie oczekiwania
Kreatywnosc i elastycznos¢ finansowe i rotacja

Brak odpowiedzialnosci

Chec rozwoju

Brak zaangazowania

Efektywnosc i wydajnos¢

Brak swiadomosci
finansowej

Znajomosc internetu i ] ~
nowoczesnych technologii Roszczeniowosc

Zrédto: Badanie FGI w grupie pracodawcow

Mtodsze pokolenie pracownikow czesto postrzegane jest jako roszczeniowe, co
objawia sie w wielu kontekstach. Jednym z gtéwnych probleméw jest ich niski stopien
kompetenciji spotecznych oraz brak etykiety, ktérg nabywajg dopiero po pewnym
okresie zatrudnienia.

Roszczeniowosc¢, zdaniem respondentow, przejawia sie w wygdérowanych i
nierealistycznych oczekiwaniach ptacowych oraz w aspiracjach do przyspieszonej
Sciezki awanséw. Mtodzi pracownicy szybko nudzg sie wykonywanymi obowigzkami i
wykazujg brak dyscypliny w pracy.
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Kolejnym problemem jest niekontrolowane korzystanie ze smartfonéw, nawet w
trakcie rozméw, np. z klientem, co wptywa negatywnie na odbiér profesjonalizmu
mitodych pracownikéw. Dodatkowo, mtode osoby sg wyczulone na kwestie zwigzane
z mobbingiem i autorytarnymi stylami zarzgdzania, nawet jesli takie sytuacje w
rzeczywistosci nie majg miejsca.

R&znice w podejsciu do pracy w zaleznosci od stopnia ustabilizowania zycia
osobistego sg znaczgce. Mtodzi pracownicy z utozonym zyciem osobistym wykazujg
tendencje do preferowania stabilnej i dobrze ptatnej pracy, ktéra zapewnia
odpowiednie zabezpieczenie finansowe dla ich rodziny. Ich priorytety zawodowe sg
Scisle zwigzane z potrzebg zapewnienia bezpieczenstwa i stabilnosci, co prowadzi
do wiekszej lojalnosci wobec pracodawcy i mniejszej sktonnosci do zmiany miejsca
zatrudnienia.

Z kolei mtodzi pracownicy, ktorzy nie majg jeszcze statych zobowigzan osobistych,
sg bardziej sktonni do swobodnego podejscia do pracy. Czesciej zmieniajg miejsce
zatrudnienia w poszukiwaniu lepszych warunkéw, nowych wyzwan lub mozliwosci
rozwoju zawodowego. Ich podejscie do kariery zawodowej jest bardziej elastyczne i
dynamiczne, co moze by¢ zwigzane z brakiem koniecznosci zapewnienia stabilnosci
finansowej dla innych oséb.

Instytucje Otoczenia Biznesu

Zdaniem przedstawicieli Instytucji Otoczenia Biznesu mtodych mieszkancéw Dolnego
Slagska do podjecia pracy motywujg przede wszystkim pienigdze. Warto jednak
podkresli¢, ze, ich zdaniem, wynagrodzenie nie jest wartoscig samg w sobie, a
narzedziem do realizacji wtasnych celéw i marzen. Praca jest dla nich zrodtem
dochodu, ktére umozliwia finansowanie takich planéw, jak podroze, rozwdj osobisty,
zaktadanie rodziny czy sptata kredytow. Wazne jest, aby praca byta dobrze ptatna. W
opinii ekspertéw mtodzi ludzie czesto wyrazajg opinie, ze juz na poczatku swojej
kariery zastugujg na odpowiednie wynagrodzenie, ktére pozwoli im zy¢ na
przyzwoitym poziomie finansowym, bez koniecznos$ci rezygnowania z osobistych
planéw.

~Jakby mogli, jakby nie potrzebowali pieniedzy to najchetniej by nie pracowali
po prostu, skupiali by sie raczej na realizowaniu siebie. (...) oni majg hobby,
oni majg zycie prywatne i pracujg, zeby finansowac swoje zycie prywatne a
nie po to, zeby pracowac po prostu.” (IDI_IOB_19)

Eksperci podkreslali w swoich wypowiedziach, ze gtbwnym oczekiwaniem wzgledem
warunkéw pracy mtodych osoéb jest elastyczno$é. Zalezy im na mozliwosci
dostosowania czasu i miejsca pracy do wtasnych potrzeb, co obejmuje zaréwno
elastyczne godziny pracy, jak i opcje pracy zdalnej lub hybrydowej. W ich ocenie
elastycznosc ta pozwala lepiej pogodzic¢ zycie zawodowe z prywatnym, umozliwiajgc
realizacje pasiji i zainteresowan poza praca.
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~Mtodzi ludzie, wedtug nas, poszukujg przede wszystkim pracy, ktora pozwoli
im z jednej strony realizowac sie zawodowo, ale z drugiej godzic sobie zycie
prywatne z tg pracg zawodowg. Wiec bardzo czesto te oczekiwania wigzg sie
Z pracg zdalng, ewentualnie pracg hybrydowa, w elastycznych godzinach”
(IDI_10B_9).

Kolejnym istotnym elementem, zdaniem przedstawicieli IOB, jest atmosfera w
miejscu pracy. Mtodzi pracownicy oczekujg przyjaznego i wspierajgcego srodowiska
pracy, w ktorym relacje miedzy pracownikami sg pozytywne, a stres i mobbing sg
eliminowane. Przykfadajg duzg wage do tego, aby praca nie byta zrodtem
niepotrzebnych napieé, a raczej sprzyjata komfortowi psychicznemu. Sg bardziej
wrazliwi na wszelkie formy manipulacji i zachowania, ktére mogg by¢ postrzegane
jako mobbing, co wynika z ich wyzszej Swiadomosci na temat swoich praw w miejscu

pracy.

~Ja mam takie wrazenie, Ze oni sq bardziej wyedukowani i kazde
wypowiedzenie pewnych stow, ktore juz majg znamiona mobbingu, sg
bardzo szybko rozpoznawane. Kiedys byto to traktowane, Zze kto$ komus po
prostu zwrocit uwage, a dzisiaj jest to taka grupa osoéb bardzo Swiadomych i
takich czutych na manipulacje (IDI_I0B_17)”

Eksperci uwazajg, ze mtodzi ludzie od pracodawcow oczekujg, aby ci szanowali ich
czas, co oznacza unikanie nadmiernych nadgodzin i nienaduzywanie czasu wolnego
pracownikow.

LA jak chodzi o zatrudnienie ogdlnie, w konkretnej firmie, no to czemu sie
decydujg na jedng firme, a nie inng? Dlatego, ze zatrudnig sie predzej w tej
firmie, ktéra bedzie potrafita rozdzieli¢ prace od zycia prywatnego niz w
firmie, ktéra bedzie od nich oczekiwata catkowitego posSwiecenia sie pracy.
Mtodziez w dzisiejszych czasach, mtodzi dorosli, cenig sobie bardzo life work
balance” (IDI_IOB_19).

Zalezy im tez na tym, zeby pracodawca zapewnit im okazje do podnoszenia
kwalifikacji, uczestniczenia w szkoleniach oraz dat szanse na rozwoj kariery.

Przedstawiciele IOB wspominali w swoich wypowiedziach, ze dla czesci oséb wazna
jest réwniez stabilnos¢ zatrudnienia. Ich zdaniem mtodzi pracownicy, zwlaszcza ci z
rodzinami, cenig sobie bezpieczenstwo zwigzane z posiadaniem statego zatrudnienia
na umowe o prace, ubezpieczenia zdrowotnego oraz zabezpieczen finansowych,
takich jak sktadki ZUS.

Eksperci z IOB méwili rowniez o tym, ze czes$¢ mtodych ludzi nie jest zainteresowana
pracg. W wielu przypadkach wynika to z braku wyraznej potrzeby ekonomicznej lub
obecnosci silnego wsparcia socjalnego, ktére pozwala im utrzymywac sie bez pracy.
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~Jest jedna klasa w szkole, ktora mowi, ze oni, oni w ogole nie chcg, oni sie
nie chcg uczyc, oni nie chcg pracowac, bo po co, skoro bedg zyc¢ ze
Swiadczen opieki spotecznej. Takze to jest to, co tez dziedziczymy jakby z
pokolenia na pokolenie, bo tak zyjg rodzice, tak jest dobrze i oni tez w ten
Sposob bedg zyc. Takze to jest takie wsrod mtodych osob, nawet mozna
obserwowac takie postawy” (IDI_IOB_16).

Eksperci wspominali rowniez, ze niektore osoby nie widzg sensu podejmowania
pracy, zwlaszcza jesli wigzatoby sie to z utratg zasitkéw lub innych korzysci.
Niektérzy mtodzi ludzie, mimo zdobytej wiedzy, nie czujg sie gotowi do podjecia
pracy z powodu braku doswiadczenia lub niskiej motywacji. Istnieje tez grupa oséb,
ktéra zyje w dostatku, jest na utrzymaniu rodziny i w zwigzku z tym nie czuje
potrzeby pracy.

Zdaniem przedstawicieli IOB mtodzi ludzie na Dolnym Slgsku, podobnie jak w innych
regionach, charakteryzujg sie wysokg mobilnoscig zawodowg. Zwykle nie czujg
silnego zwigzania z jednym miejscem pracy, zwtaszcza gdy praca nie spetnia ich
oczekiwan finansowych, nie oferuje odpowiednich warunkow, takich jak elastycznos$é
czy mozliwosci rozwoju. Sg otwarci na zmiany i poszukujg lepszych ofert pracy, co
czyni ich bardziej sktonnymi do czestej zmiany pracodawcy. Rozmowcy wrecz
wskazywali na brak lojalnosci, ktory jest przeciwienstwem stylu pracy starszych oséb.

,Nikt sie nie trzyma tej pracy w jednym miejscu od czasu ukonczenia szkoty
do emerytury, tak jak byto to jeszcze 2 pokolenia wstecz, 3 pokolenia wstecz.
W tym momencie, jak co$ nie pasuje w pracy, po prostu sktadajg
wypowiedzenie i szukajg nowej.” (IDI_1OB_19)

Rysunek 2. Infografika podsumowujgca - Oczekiwania mfodych mieszkancéw
Dolnego Slgska dotyczgce pracy

4 ™~

Mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej.
Elastyczne godziny pracy, pozwalajgce na
OSO by mk)de pogodzenie pracy z edukacjg i zyciem prywatnym.

N

Wykorzystanie mediow spotecznosciowych
(TikTok, Instagram) do promowania ofert pracy

P raCOd awcy i komunikowania wartosci firmy.

Programy adaptacyjne dla nowych pracownikéw.

N

Mozliwos¢ pojscia na staz oraz odbycie praktyk

I O B zawodowych.
Mtodzi pracownicy oczekujg przyjaznego i
wspierajgcego srodowiska pracy.

N\

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan jako$ciowych.
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6.2 Kreowanie sciezek edukacyjnych i zawodowych przez miodych ludzi.
Korzystanie ze wsparcia oferowanego przez instytucje rynku pracy

Perspektywa oséb 18-24

Kreowanie Sciezek edukacyjnych i zawodowych przez mtodych ludzi w wieku 18—-24
lata jest procesem ztozonym, zaleznym od dostepnosci informacji, wsparcia
otoczenia oraz indywidualnych aspiracji. Na podstawie analizy przeprowadzonych
wywiadow mozna wskazac, ze sposoby widzenia pracy i aktywnosci zawodowe]
réznicujg sie istotnie ze wzgledu na poziom wyksztatcenia i rok urodzenia. Roznice te
pojawiajg sie wraz z wiekiem, gdy mtode osoby zakfadajg rodziny. Pojawiajg sie
wtedy takie aspekty, jak wspdlne podejmowanie decyzji przez matzonkow bgdz
dodatkowe wydatki, na przyktad na dzieci. Czesto decyzje edukacyjne i zawodowe
mtodych ludzi sg podejmowane pod wptywem wyborow rowiesnikow lub sugestii
rodzicow, co sprawia, ze nie zawsze sg w petni Swiadome i starannie przemyslane.
Przyktadowo, wybor szkoty Sredniej lub uczelni wyzszej bywa determinowany przez
che¢ podtrzymania relacji spotecznych, a niekoniecznie przez dgzenie do rozwoju
osobistego czy zawodowego.

Wielu mtodych ludzi nie ma jasno sprecyzowanych planéw zawodowych, co skutkuje
wyborem popularnych, lecz nie zawsze dopasowanych do rynku pracy kierunkow
edukaciji. Tego rodzaju decyzje, podejmowane bez gtebszej analizy potrzeb rynku,
czesto prowadzg do niespetnienia zawodowego. Zjawisko to szczegolnie dotyczy
uczniow i studentow, u ktorych relacje spoteczne odgrywajg kluczowg role w procesie
podejmowania decyzji edukacyjnych. Wsrod osob badanych byty takze osoby z klas
maturalnych, ktére dopiero planowaty dalsze ksztatcenie. W ich wypowiedziach
pojawialy sie aspekty zwigzane z dalszym ksztatceniem, zgodnym z ich
zainteresowaniami.

»,No mysle, ze juz za 5 lat co$ by sie dziatato w strone wtasnie, po tych studiach. zeby
co$ otworzyc¢ swojego i iS¢ w te jakby restauracje na przyktad. | no zeby po prostu sie
rozwija¢ w te strone i oby to wszystko po prostu poszto tak, zeby wszystkim i
smakowato, i sie udato utrzymac.” (Duze miasto/18-24/uczy sie/kobieta/W2)

»,INO generalnie jestem w klasie ogolnej. Interesuje sie jezykiem niemieckim.
Myslatem, zeby pozniej na przyktad pojS¢ na studia zwigzane z germanistkg i na
przyktad nauczac niemieckiego.”(Wies, mate lub Srednie miasto /18-24/uczy
sie/mezczyzna/W1)

Istotnym wsparciem dla mtodych ludzi sg rodzice, zarbwno emocjonalnym, jak i
finansowym. Stabilna sytuacja rodzinna pozwala mtodym na odwazniejsze wybory w
zakresie edukacji i kariery, co utatwia im realizacje bardziej ambitnych planéw
zawodowych.

25



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Dolnego Slaska - Polska Unig Europejska

| 59 Stask

,INo ogolnie, wybor byt troche tak pod naciskiem rodzicow. Ale tez kilku moich kumpli
tam szto, wiec stwierdzitem, ze po prostu pojde z nimi, to bede miat kilku znajomych,
nie bede musiat poznawac nowych ludzi az tak do korica. No i mowie, tez rodzice
troche tam naciskali zebym poszedt.” (Duze miasto/18-24/NEET/mezczyzna/W1)

»,Rodzice narzucili wtasnie w tym kierunku i jako$ tak wyszto.” (Duze miasto/18-
24/NEET/mezczyzna/W5)

Instytucje doradztwa zawodowego oraz urzedy pracy odgrywajg wazng role w
procesie wsparcia, jednak nie zawsze sg w petni wykorzystywane przez mtodych
ludzi. Osoby biorgce udziat w badaniu nie wiedzg, czym jest Zintegrowany System
Kwalifikacji, nie znajg tez pojecia Ram Kwalifikacji. Cze$¢ miodych oso6b nie korzysta
obecnie z oferty doradztwa zawodowego. Uwazajg oni, ze wiekszym sensem bytaby
wspotpraca z doradcami zawodowymi juz na poziomie szkoty ponadpodstawowe;.
Tam, gdzie wsparcie jest jednak oferowane przez uczelnie (Biura Karier) — jak np.
organizowanie rozmow rekrutacyjnych, pomoc w przygotowaniu CV, czy
posrednictwo miedzy studentami a pracodawcami — mtodzi ludzie czesto widzg
cenng mozliwos¢ zdobycia praktycznego doswiadczenia. Wspotczesne media, w tym
media spotecznosciowe, odgrywajg kluczowa role w informowaniu o dostepnych
ofertach pracy oraz trendach na rynku. Wsréd najczesciej uzywanych przez mtode
osoby szukajgce zatrudnienia portali, badani wymieniali LinkedIn, Pracuj.pl oraz
OLX.

,U nas na Politechnice jest wtasnie biuro karier, ktore moze na przyktad rozesta¢

CV, moze przeprowadzic¢ z tobg probne rozmowy rekrutacyjne, wiec to sg takie fajne
formy, ktére zmiekczajg umiejetnosci studenta przy wejsciu na rynek pracy.” (Duze
miasto/18-24/pracuje/mezczyzna/W7)

,MySle, ze szkofa, liceum, szkota Srednia ogdlnie, liceum, technikum, bo teraz
faktycznie mamy to na Uniwersytecie, to biuro karier. Ale na studiach juz cze$¢ osob
wie co ze sobg zrobic, wtadnie jest tam po konkretny cel. A w liceum raczej
wiekszoS¢ 0s0b jest zagubiona. A wtedy tego no nie miatam, tego wsparcia. ani moi
znajomi w liceum, a wtedy mys$le zeby sie bardziej przydato.” (Duze miasto/18-
24/uczy sie/kobieta/W6)

W niektérych przypadkach wsparcie uczelni oraz instytucji rynku pracy, takich jak
Biura Karier, jest odbierane pozytywnie. Praktyki zawodowe, staze i szkolenia
organizowane przez uczelnie, np. w ramach dziatalnosci két naukowych, pomagajg
mitodym osobom zdobyc¢ niezbedne kompetencje. Niemniej jednak nie wszyscy
mtodzi ludzie sg zadowoleni z jakosci tych programow. Na przyktad roczne, darmowe
staze sg czesto postrzegane jako zbyt dtugi sposdb zdobywania doswiadczenia,
zwlaszcza gdy nie wigzg sie z realnymi mozliwosciami rozwoju. Dodatkowo istnieje
potrzeba zwigekszenia dostepnosci bezptatnych szkoleh umozliwiajgcych zdobycie
certyfikatow, co mogtoby podnies¢ konkurencyjnos¢ mtodych oséb na rynku pracy.
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,MySle, Zze to mogg byc jakies szkolenia bgdz co$ takiego, co moze nam podnieS¢
nasze kwalifikacje i po prostu mozemy sie nauczy¢ czegos wiecej. | to tez jest taki
jJjakis nasz awans, ktdory mozemy osiggngc¢ w pracy, czy jakies podwyzszenie
stanowiska, czy tez cos takiego.” (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-
24/NEET/kobieta/W2)

,Uwazam, Zze praca jak najbardziej tez jest fajnym, no moze nie dodatkiem, bo
powiedzmy, ze to jest bardzo wazna czeSc¢ zycia, ale to zeby sie spetniac, czyli
odnosic te sukcesy zawodowe sg bardzo, bardzo wazne, gdyz no, caty cztowiek sie
rozwija, przy okazji mozna poznac bardzo ciekawe osoby, to tez kolejny dodatkowy
aspekt.” Wies, mate lub Srednie miasto /18-24/uczy sie/mezczyzna/W4

Mtode osoby, ktdére myslg o zatozeniu wiasnej dziatalnosci, planujg skorzystac¢ ze
wsparcia instytucji takich jak urzedy pracy, ktére mogg pomoc w zaktadaniu firmy czy
uzyskaniu dotacji. Jednak wiekszo$¢ badanych na razie nie planuje podejmowac
takich dziatan - nie jest to zalezne ani od ptci, ani od grupy zawodowej, ani od
miejsca zamieszkania. Czes¢ z respondentdéw uwaza, ze wynika to z licznych,
skomplikowanych procedur oraz przepiséw. Ponadto coraz wiekszg role odgrywa
ciggty rozwaj i specjalizacja w okreslonej dziedzinie. Mtodzi ludzie sg Swiadomi, ze w
dynamicznie zmieniajgcym sie swiecie niezbedne jest nieustanne podnoszenie
kwalifikaciji.

,Ja jeszcze o tym nie myslatam, ale tak jak powiedziatam, wczes$niej trzeba
troszeczke kombinowac, opcji jest w tym momencie bardzo duzo i tak naprawde sg
dosyc¢ skomplikowane i dla mtodej osoby ciezko jest wybrac te najlepsze
rozwigzania. Wiec nie wykluczam tego, ale tez nie planowatam takiego dziatania.”
(Duze miasto/18-24/uczy sie/kobieta/W3)

Miode osoby w wieku 18-24 lat podkreslajg, ze wazne jest jasne okreslenie swoich
celéw zawodowych. Swiadomo$é tego, co chce sig robié zawodowo, utatwia
pozniejsze planowanie i kierowanie swojg karierg w sposéb umozliwiajgcy
osiggniecie zatozonego celu. Moze to po raz kolejny potwierdzac potrzebe
wprowadzenia doradztwa zawodowego juz na etapie szkoty ponadpodstawowe;.

,NO uwazam, ze sg na pewno osoby w moim gronie, gdzie$ tam znajomych, ktore
wiedzg co chcg robic, wiec mySle, ze one nie bedg miaty problemu ze znalezieniem
Jakiej$ pracy. Ale sg tez osoby, ktore nie majg na siebie pomystu i mysle, ze no nie
jest to wystarczajgce jakby zapewnione im, zeby kto$ im pomogt znalezc tg prace lub
pomogt sie jakos$ odnalez¢ w tym co chcg robi¢ w przyszto$ci.” (Wies, mate lub
Srednie miasto /18-24/uczy sie/mezczyzna/W1)

Podsumowujgc, mtodzi ludzie czesto kreujg swoje sciezki zawodowe w oparciu o
wsparcie rodziny i znajomych, jednak nie zawsze w petni korzystajg z narzedzi
oferowanych przez instytucje rynku pracy. Cho¢ system doradztwa zawodowego
oraz programy praktyk i stazy sg dostepne, ich potencjat nie jest w petni
wykorzystywany, gtdéwnie z powodu braku $wiadomosci lub niezadowalajgcej jakosci
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tych ustug. Aby poprawi¢ swojg sytuacje na rynku pracy, mtodzi potrzebujg bardziej
praktycznych informaciji o przysztosciowych zawodach oraz wiekszego dostepu do
elastycznych szkolen i certyfikacji. Instytucje edukacyjne oraz urzedy pracy powinny
wspotpracowaé w dostarczaniu mtodym ludziom odpowiednich informac;ji i narzedzi,
ktére pomogg im w skutecznym planowaniu kariery. Tylko w ten sposob miodzi
Dolnoslgzacy bedg w stanie odnalez¢ sie na wymagajgcym rynku pracy i rozwijac¢
swoje umiejetnosci w zgodzie z potrzebami wspotczesnej gospodarki.

Perspektywa oséb 25-30

Z analizy kreowania $ciezek edukacyjnych i zawodowych oraz korzystania ze
wsparcia oferowanego przez instytucje rynku pracy przez osoby w wieku 25-30 lat z
Dolnego Slgska, wynika, ze majg one rézne podejscia do planowania swojej kariery.
Wiele oséb szuka mozliwosci rozwoju zawodowego, ale jednoczesnie napotykajg
pewne bariery. Cze$¢ respondentéw wskazuje, ze deficyty w umiejetnosciach,
zarowno twardych, jak i miekkich, motywujg ich do dalszej nauki i rozwoju. W tym
kontekscie korzystajg oni z internetu oraz portali branzowych, takich jak LinkedIn czy
pracuj.pl, aby znalez¢ oferty pracy i mozliwosci szkoleniowe.

»,INoO mysle, ze jest duzo 0sob szczegdlnie z tych, ktore ja znam, z ktdrymi bytam
razem na studiach, ze majg wiedze, majg kompetencje, ale po prostu nie wiedzg, w
co chcg pojsc, nie wiedzg, jak wyglgda konkretnie ta praca, no bo to nie jest tez tak,
Ze idzie sie na zajecia z rachunkowosci sie tam cos liczy i sie robi jakies$ tam bilanse
wypetnia inne takie, a pozniej sie idzie do pracy i sie to robi. Robi sie zupetnie co$
innego. Kazdej pracy trzeba sie konkretnie nauczyc. | mysle, ze najwiekszym, jesli
Jakis pracodawca chciatby wtasnie pozyskac ludzi na przyktad, no, bedgc bankiem no
to szuka albo na Politechnice albo na Ekonomicznym Uniwersytecie, no powinien
pokazac jak ta praca wyglada co tam sie robi czego wymagajg od tych ludzi jakie sg
Jakie$. Przeszkody przy podjeciu tej pracy, co komus moze nie odpowiadac, zeby tez
nie byto ze ktos$ przychodzi i dostaje umowe na przyktad tam na poczgtek na 3
miesigce na 6 miesiecy jest bardzo nieszczesliwy. Z tego lepiej, Zzeby wiedziat juz
wczesniej w co sie pakuje | moze wtedy szukac czego$ innego i w innym kierunku sie
rozwijac. No a jest ten problem, ze no to te prace sg okryte jakgs takg tajemnicg, ze
nikt nie chce mowic¢ co konkretnie robi. Tej pracy i to tez miatam taki duzy problem,
zeby wyciggnac, na przyktad informacje od, na przyktad brata co on robi w pracy. Ja
sie go pytam, co on robi w pracy i on nie jest w stanie mi odpowiedziec jakby to byta
Jjaka$ czarna magia. No to jest proste no przychodze robie to i to, i to i nauczytem sie
tego w tydzien.” (pracujgca_kobieta_25-30_miasto_W13)

~Wsparcie, wtasciwie to chyba zalezy od firm, bo poszukujg, chociaz no to jest
wtaSnie to, ze oni nie potrzebujg pracownikow, ktorzy chcg wejsc na rynek, ale
Jjednak oferujg, wiec to jest troszke parodia, ale no wsparcie wydaje sie, ze od
urzedu, ale to jest chyba niemozliwe, wiec tylko od instytucji, ktdre no zajmujq Sie
naukg, czy jak mowie, uniwersytety i tak dalej, to jeszcze daje im szanse, tak?”
(pracujgca_kobieta_25-30_miasto_W5)
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Znaczacgq role odgrywa takze sSrodowisko akademickie, a uczelnie i szkoty wyzsze
sg postrzegane jako wazne instytucje wspierajgce mtodych ludzi w planowaniu
kariery zawodowej. Respondenci wskazujg, ze uczelnie powinny angazowac sie w
pomoc studentom poprzez oferowanie stazy, kurséw i poradnictwa zawodowego.
Istotne jest rowniez ukierunkowanie mtodych na rozwijanie umiejetnosci, ktére sg
realnie potrzebne na rynku pracy. Problemem jest jednak to, ze niektore programy
stazowe z perspektywy os6b mtodych sg oceniane jako mato wartosciowe ze
wzgledu na niskie wynagrodzenie lub skomplikowane warunki formalne.

~Wydaje mi sie tak szczerze mowigc, ze uczelnie panstwowe powinny wfasnie takie
wsparcie oferowac bardziej, bo moze ja tez skonczytam takg specyficzng uczelnie jak
Akademia Sztuk Pieknych, ale wtasnie wydaje mi sie, Ze takiego wsparcia w ogole w
zakresie tak juz takiej pracy zarobkowej, no to totalnie nie dostatam na uczelni, a
wydaje mi sie, ze jednak niezaleznie od kierunku. Wtasnie powinno byc¢ takie, jakby
te studia powinny byc juz potgczone z takim aktywizowaniem cztowieka na rynku
pracy nie, zeby to nie byta taka wiedza czy umiejetnosci, ktore sg jakby catkiem
oderwane od jakiejs$ rzeczywistosci takiej juz finansowej tak naprawde. Wiec wydaje
mi sie, Zze to, bo no urzad pracy akurat to ja nie wiem, jako$ w tym kierunku nigdy nie
mysSlatam i jako$ tak nie szukatam wtasnie wsparcia, ale do$¢ zdecydowanie wydaje
mi sie, Zze wiaSnie juz od tego jakby po prostu w tym momencie ksztatcenia
wyZzszego, no to tutaj juz jakby wiecej powinno byc takiego zaangazowania tej
uczelni po prostu w aktywizowanie, czy jakby w takie pomaganie na starcie swoim
studentom czy absolwentom, o tak.” (pracujgca_kobieta 25-30_miasto_W18)

»,Pod wzgledem szukania pracy to w mojej dziedzinie jest to gtdwnie tylko internet.
Nigdzie wiecej nie zobaczy sie takich ofert pracy. Na przyktad rozne firmy, ktore
wspierajg, jakby zatrudnienie a inne uczelnie zatrudniajg tylko pracownikéw bez
kwalifikacji bgdz kwalifikacje specjalistyczne, na przyktad spawanie czy manualne,
natomiast w informatyce na ogot jest zawsze rekrutacja bezposrednia ze wzgledoéw
na to, ze trzeba caty proces rekrutacji przejS¢ po czesci z kierownikiem bgdz z
dziatami HR, co czasami jest zbyt przerosniete.”

(pracujgcy_mezczyzna_25 30_wieS_mate_srednie miasto_W14)

W kwestii korzystania ze wsparcia instytucji rynku pracy, respondenci wyrazali
mieszane opinie. Urzedy Pracy sg czesto krytykowane za niedostosowane oferty
pracy, ktore nie spetniajg oczekiwan mtodych ludzi, ani nie odpowiadajg ich
kwalifikacjom, cho¢ wypada zauwazy¢, ze krytyka ta nie jest do konica trafna, bowiem
urzedy nie majg wptywu na tre$¢ ofert pochodzgcych od pracodawcow. Mtodzi czesto
korzystajg z pomocy znajomych lub rodziny, a takze sami poszukujg ofert pracy na
portalach internetowych, rzadziej siegajgc po formalng pomoc instytuciji.

LZnhajomi, przyjaciele. Po czesci tez dostatem kilka ofert jeszcze po wczesniejszych
pracownikach, z ktorymi wspotpracowatem.”
(bezrobotny _mezczyzna_ 25-30_wies_W1)
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,Zazwyczaj sg to albo jakie$ serwisy, ktore zajmujg sie tylko i wytgcznie
publikowaniem ofert pracy, czyli pracuj pl, czy praca.pl albo taki portal, w ktérym tez
mozna oferty pracy publikowac, ale tez jest bardziej taki social mediowy, czyli
LinkedIn. To sg takie jakby, w sumie takie 3 gtdwne serwisy, zrodta w ktorych ja
poszukuje nowej pracy.” (NEET _kobieta_25-30 _duze miasto_W21)

,MySle, ze tutaj bardziej powinny sie wtasnie uczelnie wyzsze tym zajmowac, jezeli
mamy do czynienia ze studentami. Jezeli mamy do czynienia z osobami, ktore nie
konczg studiow, no to tez konczg jakies tam technika, no to tez raczej te wtasnie, te
instytucje szkolne powinny sie bardziej wtasnie troszczyc¢ o jak najlepszy start
danego pracownika na konkretnym rynku pracy.” (pracujgca_kobieta_25-
30_wies_W15)

W pozyskaniu pracy, no mySle, ze osoby, ktoére znam juz zawodowo, wiadomo w
kazdej firmie jest rotacja, ludzie idg do innych firm pracowac, no i p6Zniej mozna takim
osobom jak kto$ odchodzi z firmy powiedzie¢, Ze moze sie w przysztosci spotkamy,
pamietaj jak bedziecie potrzebowac 0sob na takim stanowisku, no to ja jestem zawsze
dostepny, gotowy, wiec znajome osoby, jak najbardziej mogg pomoc w szukaniu nowej
pracy. Natomiast, jeSli chodzi o instytucje, to raczej nie korzystatbym z pomocy
instytucji w szukaniu pracy.”(pracujgca_kobieta 25-30_W12)

»,INa pewno uczelnia, czyli instytucje, czy to szkoty, ktore ksztatcg powinny pomoc
znajdowac prace swoim absolwentom. Parnstwo jak najbardziej, oferujgc ptatne staze
czy tez jakies$ praktyki. W dzisiejszych czasach to jest, ale wiem, Ze to jest bardzo
okrojone i za $mieszne pienigdze, ze tak powiem ma bardzo matg warto$¢ poza tym
Jest obwarowany jakimis tam warunkami, ktore nalezy spetni¢, pod wzgledem nie
wiem, wieku, zamieszkania, rodzaju pracodawcy, jest to bardzo analizowane i, Ze tak
powiem, utrudnia ludziom zycie, zresztg tak jak duzo kwestii biurowych czy tez
administracyjnych w Polsce.” (bezrobotna_kobieta_25-30_wie$s_W10)

~Jezeli chodzi o urzad pracy to jest totalny banat i kpina, poniewaz nigdy nie potrafig
zaoferowac czego$ sensowneqo i jak juz przychodzi propozycja czegokolwiek to ok,
w tym przypadku troszeczke mozna wybrzydzac i powiedziec, ze jestem, nie
doceniam tego czego mi oferujg, ale tak jak mowie, ja oczekuje po prostu konkretnej
pracy, jako mechanik. Jezeli chodzi o wsparcie dostaje je od rodziny faktycznie,
poniewaz no skoro mieszkam z nimi no to nie oczekujg ode mnie zbyt wiele, tylko po
prostu dajg mi gwarancje tego, ze moge siedziec u nich i szukac tej pracy. A jezeli
chodzi o wczesniejsze wtasnie jakby poszukiwania pracy to tez znajomi bardzo duzo
pomagajg, poniewaz mam tutaj swoje sSrodowisko znajomych, ktorzy pracujg, jako
mechanicy i jak co$ mogg pomoc, cos$ ustyszg to zawsze potrafig poméc.”
(bezrobotny _mezczyzna 25-30_wie$S_W1)

,Czyli patrze tez na rynku pracy, jezeli udaje sie do urzedéw pracy tak i zeby w
urzedzie pracy mi podpowiedzieli, ze aha, tutaj jest cos wolnego, tutaj, moze tutaj,
przyktadowo kto$ ma kilka godzin tylko tam moze byc, przyktadowo tak mowie, pot
etatu czy caty etat. Gtownie patrze po tych urzedach pracy, po ogtoszeniach
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wiadomo, w tej chwili w roznych miejscach, w internecie tez niektorzy i przede
wszystkim tez po osobach, ktore juz pracujg tak, ze ktos tam, kiedy moze wiedziec,
Ze tam potrzebujg kogos do pracy czy nie potrzebujg, w ten

sposob.”(NEET _kobieta_25-30 wies_WS5)

Podsumowujgc, mtodzi mieszkancy Dolnego Slgska w wieku 25-30 lat kreujg swoje
Sciezki edukacyjne i zawodowe gtéwnie poprzez samodzielne poszukiwania,
korzystanie z internetu oraz wsparcie uczelni wyzszych. Jednoczesnie zauwazajg
ograniczenia w formalnym wsparciu instytucji rynku pracy, szczegolnie w kontekscie
ich elastycznosci i jakosci ofert.

Pracodawcy

Programy wsparcia finansowego organizowane przez instytucje rynku pracy oraz
Srodki unijne odgrywajg znaczgca role w procesie nabywania kompetencji zarowno
przez kandydatdéw, jak i zatrudnionych mtodych pracownikéw. Szkolenia te czesto
otrzymujg wsparcie od instytucji rynku pracy, takich jak powiatowe urzedy pracy oraz
innych organizaciji, na przyktad ze Srodkow Unii Europejskiej. Opinie respondentow
na temat jakosci tych szkolen byty zréznicowane, jednak wielu z nich podkreslato
znaczng pomoc, jakg uzyskali od instytucji rynku pracy w procesie szkoleniowym.

Programy dofinansowania oferowane przez powiatowe urzedy pracy oraz srodki
europejskie okazaty sie niezmiernie pomocne zarowno dla pracodawcow, jak i
pracownikow. Umozliwiajg one wspoffinansowanie studiow podyplomowych, szkolen
oraz zaktadania dziatalnosci gospodarczej, co wspiera rozwoj zawodowy i adaptacje
nowych pracownikow.

Dzieki programom dofinansowania stanowisk pracy, firmy mogg zatrudnia¢ nowych
pracownikow i zakupic¢ niezbedne oprogramowanie, co jest szczegdlnie istotne w
branzach wymagajacych drogich narzedzi pracy. Takie inicjatywy utatwiajg adaptacje
nowych pracownikéw i wspierajg ich rozwoj zawodowy.

Korzystanie z programéw dofinansowania przynosi dtugoterminowe korzysci zaréwno
pracownikom, jak i pracodawcom. Zatrudnienie pracownikéw dzieki dofinansowaniom
prowadzi do trwatej wspétpracy i stabilizacji w firmie, co przekfada sie na lepsze
wyniki i rozwéj organizaciji.

Wsparcie finansowe i merytoryczne dla nowych pracownikéw utatwia ich adaptacje w
nowym srodowisku pracy i przyczynia sie do ich rozwoju zawodowego. Pracodawcy
powinni wykorzystywac dostepne programy i Srodki, aby zapewni¢ nowym
pracownikom odpowiednie warunki do nauki i rozwoju.

Niektérzy badani pracodawcy nie sg jednak zadowoleni z oferty wsparcia. Uwazajg ja
za niezbyt dopasowang do ich potrzeb. Ponadto wskazujg oni na szereg utrudnien
zwigzanych z procedurami pozyskania takiego wsparcia.
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W takcie badania zapytano pracodawcow o propozycje wsparcia, ktére w sposob
najbardziej adekwatny odpowiadatyby ich potrzebom. Zaproponowali oni szereg
rozwigzan.

Finansowanie ksztatcenia mtodych pracownikow ze Srodkow publicznych stanowi
istotne zagadnienie w kontekscie wspierania rozwoju zawodowego. Wyzwania
zwigzane ze znalezieniem funduszy na ksztatcenie mtodych pracownikéw, zaréwno
na poziomie podyplomowym, jak i w ramach stazy, stanowig przedmiot
zainteresowania pracodawcow. Istnieje potrzeba, aby publiczne srodki na wsparcie
pracownikow byty kierowane bezposrednio do firm jako rekompensata za szkolenie
nowych pracownikow.

Pracodawcy postulujg réwniez, aby na czas wdrozenia nowych pracownikow, firmy
otrzymywaty dodatkowe $rodki od panstwa. Propozycje obejmujg dofinansowanie
o0s6b odpowiedzialnych za wdrazanie nowych kadr oraz zwolnienie z optacania
sktadek ZUS i innych Swiadczen socjalnych przez pierwsze dwa miesigce
zatrudnienia.

Koszty zwigzane z wdrozeniem nowych pracownikow, w tym programy
mentoringowe, stanowig dodatkowe obcigzenie dla budzetu przedsiebiorstw.
Pracodawcy muszg ponosic¢ koszty sktadek i wynagrodzen mentorow, co wptywa na
ich finanse.

Ponadoto, istnieje potrzeba opracowania programoéw i testow, ktére umozliwiatyby
pracownikom wstepne sprawdzenie swoich umiejetnosci przed zatrudnieniem. Takie
rozwigzania mogtyby zapewnic lepsze dopasowanie kandydatéw do firm, co w
rezultacie mogtoby zmniejszy¢ koszty zwigzane z wdrozeniem nowych pracownikéw.

Podsumowujgc, finansowanie ksztatcenia mtodych pracownikéw ze srodkéw
publicznych oraz wsparcie na czas ich wdrazania jest kluczowym elementem
wspierajgcym rozwoéj zawodowy. Wprowadzenie testdw umiejetnosci przed
zatrudnieniem mogtoby przyczyni¢ sie do lepszego dopasowania kandydatéw do
stanowisk i zmniejszy¢ koszty zwigzane z ich wdrozeniem.

Zarzgdzanie zespotami wielopokoleniowymi staje sie coraz bardziej skomplikowanym
zadaniem, biorgc pod uwage znaczgce roznice mentalne miedzy przedstawicielami
réznych pokolen. Jednoczesnie koniecznos¢ tworzenia takich zespotow jest
nieunikniona z uwagi na deficyt pracownikéw oraz starzejgce sie spoteczenstwo.

Wypowiedzi respondentow skupity sie na kwestiach:

e wilasciwego doboru lideréw zespotow wielopokoleniowych,
e wiasciwej polityki ptacowej i ksztattowania wynagrodzen,
e sposobow uzyskania efektu synergii w zespotach wielopokoleniowych.
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Od lidera wymagana jest wszechstronno$¢ oraz umiejetnos¢ efektywnej wspotpracy
z osobami reprezentujgcymi rézne pokolenia. Pracodawcy zauwazajg problem
nieadekwatnosci, gdy zbyt mtode i niedoswiadczone osoby zajmujg stanowiska
kierownicze. W takich sytuacjach mtodzi liderzy mogg mie¢ trudnosci w efektywnym
zarzadzaniu starszymi pracownikami, co prowadzi do konfliktéw i nieporozumien.

Mtodzi pracownicy, ktorzy szybko awansujg na stanowiska kierownicze, czesto
zmieniajg swoje zachowanie w sposob, ktdéry moze by¢ negatywnie postrzegany
przez starszych wspotpracownikéw. Taka sytuacja negatywnie wptywa zarowno na
miodego lidera, jak i na zespdt, ktorym kieruje.

Wprowadzenie mtodych liderow do zespotoéw ztozonych z pracownikéw w réznym
wieku wymaga duzej ostroznos$ci i przemyslanej strategii, aby zapewni¢ harmonijng
wspotprace i unikng¢ pokoleniowych konfliktdw. Aby to osiggngé, konieczne jest
uwzglednienie réznorodnych potrzeb i oczekiwan poszczegodlnych grup wiekowych, a
takze zapewnienie odpowiedniego wsparcia i szkolenia dla mtodych lideréw. Tylko w
ten sposdb mozna stworzy¢ srodowisko pracy, ktore sprzyja wspotpracy miedzy
pokoleniami i prowadzi do osiggniecia wspolnych celow. Kwestia wynagrodzen w
zespotach wielopokoleniowych wymaga starannego podejscia. Waznym elementem
zarzadzania takimi zespotami jest wdrozenie odpowiedniej strategii ptacowej, ktéra
powinna roznicowac wynagrodzenia na podstawie kompetencji i doswiadczenia
pracownikow, co czesto nie jest praktykowane.

W Polsce problemem sg preferencje dotyczgce mtodych osdéb, kidre jeszcze sie uczg
i nie ukonczyly 26. roku zycia. Zwolnienie tych osob ze sktadek spotecznych sprawia,
ze ich ptaca brutto jest réwna ptacy netto. Ta sytuacja rodzi poczucie
niesprawiedliwosci wsrod starszych pracownikdéw na takich samych stanowiskach,
wykonujgcych identyczng prace. Dodatkowo, po zakohczeniu okresu
preferencyjnego, ci sami mfodzi pracownicy zaczynajg zarabia¢ znacznie mniej niz
przed ukonczeniem 26. roku zycia, co rowniez stanowi powazne wyzwanie.
Implementacja roznorodnej strategii ptacowej, uwzgledniajgcej te aspekty, jest
kluczowa dla zapewnienia sprawiedliwego i motywujgcego srodowiska pracy w
zespotach wielopokoleniowych.

Wedtug badanych pracodawcéw pensja pracownika powinna wzrastaé
proporcjonalnie do jego doswiadczenia, poniewaz taki system wynagrodzen
motywuje pracownikow do dtuzszego pozostawania w firmie oraz do ciggtego
rozwijania swoich umiejetnosci. Przyznawanie wysokich pensji mtodym pracownikom
od samego poczatku moze dziata¢ demotywujgco. Mtodzi pracownicy czesto majg
wysokie wymagania, ale ich podejscie do wykonywania obowigzkdéw bywa
beztroskie, co stawia przed zarzgdzajgcymi dodatkowe wyzwania. Rbwnowaga
miedzy wymaganiami a wynagrodzeniem jest kluczowa. Wysokie oczekiwania
miodych pracownikdédw powinny by¢ rwnowazone przez odpowiednie obowigzki i
wymagania dotyczgce ich pracy. Istotne jest, aby zarzgdzajgcy ustalili jasne kryteria
awansu i wynagrodzenia, ktére uwzgledniajg zarowno doswiadczenie, jak i
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zaangazowanie pracownikow. W jednym z kluczowych aspektow poruszanych przez
badanych pracodawcow jest uzyskanie efektu synergii w przypadku kompetenciji
pomiedzy pokoleniami pracownikow. Transfer wiedzy miedzy pokoleniami odgrywa
kluczowa role. Starsi pracownicy mogg przekazywac cenne informacje na temat
tradycyjnych proceséw i praktyk. Regularne spotkania i szkolenia stanowig istotny
element wspierania wymiany informac;ji i doSwiadczen miedzy pokoleniami. Starsi
pracownicy powinni docenia¢ znaczenie dokumentaciji i danych, natomiast mtodsi
mogg demonstrowacd, jak automatyzowac procesy, takie jak notowanie spotkan i ich
podsumowywanie, co z kolei moze zwiekszy¢ efektywnos$¢ pracy zespotowe;.

Zarzadzanie zespotami wielopokoleniowymi wymaga rownowazenia kompetencji
technicznych mtodszych pracownikow z praktycznym doswiadczeniem starszych.
Efektywna wspotpraca miedzy tymi grupami moze prowadzi¢ do wzrostu
innowacyjnosci oraz lepszych wynikdw organizaciji. Takie podejscie do zarzgdzania
zespotami wielopokoleniowymi sprzyja tworzeniu srodowiska pracy, w ktorym kazda
grupa wiekowa moze wnosi¢ swoje unikalne umiejetnosci i doswiadczenia,
przyczyniajgc sie do ogdlnego sukcesu organizacji. Pracodawcy doceniajg
zaawansowane umiejetnosci technologiczne mtodych pracownikéw, podczas gdy ich
kompetencje spoteczne i komunikacyjne sg oceniane mniej pozytywnie. Mtode
pokolenie, wychowane w erze internetu, wykazuje wysokg biegtos¢ w obstudze
mediow spotecznosciowych, co istotnie wptywa na ich codzienne funkcjonowanie
oraz efektywnosc¢ pracy. Mtodzi pracownicy wyrdzniajg sie takze duzg kreatywnoscig
oraz otwartoscig na nowe wyzwania. Chetnie podejmujg nowe zadania i szybko
adaptujg sie do zmieniajgcych sie warunkow. Potrafig realizowac wiele zadan
jednoczesnie oraz bezproblemowo przyswajajg nowe technologie i narzedzia.
Znajomosc jezykow obcych, zwtaszcza angielskiego, stanowi ich istotny atut,
znaczgco zwiekszajgc ich konkurencyjnos¢ na rynku pracy. Brak umiejetnosci
interpersonalnych i trudnosci w efektywnej komunikacji mogg stanowi¢ wyzwanie w
kontekscie pracy zespotowej i relacji zawodowych. Brak doswiadczenia zawodowego
wsrdd mtodszego pokolenia, mimo ich zaawansowania technologicznego, moze
prowadzi¢ do pewnych probleméw. Mtodzi pracownicy czesto charakteryzujg sie
wysokim poziomem pewnosci siebie oraz zuchwatoscig, co moze by¢ cenng cecha.
Jednakze, gdy pewnosc siebie nie jest wsparta odpowiednig wiedzg i
doswiadczeniem, moze to stanowi¢ wyzwanie w kontekscie wykonywania
obowigzkéw zawodowych. Otwartos¢ i wiara we wtasne mozliwosci mtodych
pracownikow, przy braku odpowiedniego doswiadczenia, nie zawsze sg
zrébwnowazone wymagang wiedzg. Taka sytuacja moze prowadzi¢ do problemdw,
jednak mtodzi ludzie chetnie podejmujg nowe wyzwania i uczg sie, co pozwala im na
korzystanie z dostepnych rozwigzan wspierajgcych ich rozwoj zawodowy.
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Rysunek 3. Ocena kompetencji mtodych pracownikow w percepcji pracodawcéw

Kompetencje oceniane pozytywnie Kompetencje oceniane
e Orientacja w mediach ambiwalentnie
spotecznosciowych e Brak doswiadczenia
e Znajomosc¢ nowoczesnych zawodowego
technologii e Pewnosc siebie i zuchwatos$é
Multizadaniowos¢ e Trudnosci w zakresie
Znajomo$é jezykéw obcych umiejetnosci

interpersonalnych oraz
komunikacyjnych

Zrédto: Badanie FGI w grupie pracodawcow

Onboarding mtodych pracownikéw stanowi istotny element procesu integracji nowych
cztonkow zespotu. Wprowadzenie miodych pracownikéw do firmy zazwyczaj odbywa
sie z pomocg opiekuna, czesto nazywanego w korporacjach ,buddym". Termin ten
pochodzi z jezyka angielskiego i okresla w procesie onboardingu osobe, ktora jest
dedykowana do zaopiekowania sie¢ nowg kolezanka/ nowym kolegg. Co wazne,
przyjeto sie, aby nie byt to przetozony tylko osoba na podobnym stanowisku do
nowego pracownikal. Opiekun jest odpowiedzialny za nauczanie, kontrole oraz
korygowanie btedow nowych pracownikéw. Pracownicy kluczowi petnig role
mentoréw, towarzyszgc nowym pracownikom podczas szkolen i nadzorujgc ich
pierwsze zadania. Tego rodzaju podejscie zapewnia nowym pracownikom poczucie
bezpieczenstwa i wsparcia, co umozliwia im ptynng adaptacje w nowym srodowisku
pracy. Zaangazowanie howego pracownika w prace zespotowg jest kluczowym
aspektem tego procesu. Dzigki obecnosci pracownikéw kluczowych, nowi pracownicy
mogg uzyskiwaé odpowiedzi na pytania i wsparcie bez zaktbcania pracy innych
cztonkdw zespotu. To zapewnia ptynnos¢ pracy i minimalizuje przerwy w
wykonywaniu zadan. Opiekun pomaga nowym pracownikom w adaptacji, kierujgc ich
dziataniami w pierwszych tygodniach pracy. Takie wsparcie odcigza menedzerow,
ktérzy czesto nie majg czasu na indywidualne wprowadzanie nowych pracownikéw.
Nowi pracownicy mogg zwracac sie do opiekuna z pytaniami, co zapobiega
zaktdcaniu pracy innych cztonkéw zespotu i wspiera efektywng adaptacje do nowego
Srodowiska pracy.

1 https://how2hr.pl/buddy-w-procesie-onboardingu/, dostep: 18.10.2024
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Po okresie probnym wtasciwa adaptacja nastepuje juz w zespotach pracowniczych.
Badani pracodawcy wskazywali, ze mtodzi pracownicy majg tendencje do szybkiej
adaptacji w nowych zespotach, dzieki swojej otwartosci i fatwosci nawigzywania
relacji z wspoétpracownikami.

Instytucje Otoczenia Biznesu

Zdaniem ekspertéw z IOB mtodzi ludzie na Dolnym Slgsku majg rézne podejscia do
kreowania swoich sciezek edukacyjnych i zawodowych, ktére sg w duzej mierze
zalezne od ich indywidualnych predyspozyciji, aspiracji oraz warunkow rodzinnych. W
ich opinii wiele osob kieruje sie pragmatyzmem i wybiera takie kierunki ksztatcenia,
ktére pozwolg im szybko zdoby¢ zawdd i znalez¢ prace. Jednak coraz czesciej
miodzi ludzie stawiajg na elastyczne formy ksztatcenia, np. krétsze kursy, ktore
oferujg szybkie zdobycie kwalifikacji zawodowych. W ten sposéb mogg réwnoczesnie
zdobywac praktyczne doswiadczenie zawodowe. W niektorych przypadkach decyzje
edukacyjne sg podejmowane pod wptywem mody, trendéw rynkowych lub presiji
spotecznej, co czasami prowadzi do rozczarowania, gdy wybrany kierunek nie
spetnia ich oczekiwan.

Rozmowcy reprezentujgcy OB méwili rowniez o tym, Ze istnieje grupa mtodych oséb,
ktore taczg nauke z pracg. Taki sposdb pozwala im zdobywaé doswiadczenie
zawodowe juz w trakcie studiow, jednak moze to prowadzi¢ do probleméw z
pogodzeniem obu obowigzkdw, co czasem wptywa na motywacje do ukonczenia
studidw. Niemniej jednak wielu mtodych ludzi traktuje te Sciezke jako efektywny
sposbb przygotowania sie do rynku pracy, zdobywajgc jednoczesnie teoretyczne i
praktyczne umiejetnosci.

,Zalezy o jakiej grupie studentow moéwimy i w jakiej oni sytuacji sie znajdujg. Patrzgc
teraz na studentéw studiéw stacjonarnych, naprawde mysle, ze 80% tych studentow
probuje tgczy¢ prace zawodowg ze studiami. W zwigzku z tym ta grupa osob, czyli
bym powiedziafa ta pierwsza, ktérg Pani tu brata pod uwage, 18-24, to zwykle sg to
studenci pierwszego stopnia licencjata bgdz studiow uzupetniajgcych, i w momencie,
kiedy oni sg na studiach licencjackich czesto sg to studenci dzienni, ktorzy probujg
Szukac pracy zawodowej, zeby utrzymac sie, zeby zdobyc¢ jakies pierwsze
doSwiadczenia. | tutaj czesto nie majgc jeszcze wyksztatcenia i takiego
doSwiadczenia szukajg pracy po prostu, bardziej zarobkowej. | najczesciej jest to
praca w gastronomii, najczesciej jest to praca w handlu, czyli jakie$ albo jakie$
elementy obstugi klienta w postaci call center, pracy w jakich$ instytucjach
windykacyjnych, ubezpieczeniowych, (...) Im blizej konica studiowania, im blizej konca
obronienia pracy licencjackiej i decyzji na przyktad na pdjscie na studia magisterskie
Jjuz w trybie niestacjonarnym, zeby jednak wiecej pracowac niz studiowac, (...) jest
taka druga grupa 0sob, ktora mowi ok, moze niekoniecznie tego typu prace, ale
wolatbym jakie$ wolontariaty, praktyki, staze, ale juz zwigzane z moim kierunkiem
studiowania, ktory mam po to, zeby pdzniej miec fatwosSc¢ w znalezieniu pracy.”
(ID1_10B_14)
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W opinii ekspertow, publiczne stuzby zatrudnienia, takie jak powiatowe urzedy pracy,
petnig pewng role w dostarczaniu wsparcia, jednak zauwazajg oni rowniez, ze sg one
réznie postrzegane przez mtodych ludzi. Cze$¢ miodych osoéb korzysta z
oferowanych przez te instytucje form wsparcia, takich jak staze, szkolenia czy
doradztwo, jednak zdarza sie, ze instytucje te sg postrzegane jako mato efektywne,
zwtaszcza jesli chodzi o pomoc w znalezieniu pracy.

Pomimo tej niezbyt pochlebnej opinii, zdaniem przedstawicieli |IOB mtodzi ludzie,
ktérzy chcg wejs¢ na rynek pracy, korzystajg z r6znych form wsparcia. Mfodzi ludzie
moga korzysta¢ z indywidualnego oraz grupowego poradnictwa zawodowego. W
ramach tych ustug doradcy zawodowi pomagajg okresli¢ mocne strony kandydatéw,
preferencje zawodowe oraz dostosowac Sciezki kariery do ich potrzeb. Szczegdinie
wazne jest indywidualne podej$cie do mtodych oséb, ich problemow i potrzeb.

,OSoba mtoda, mi sie wydaje, lepiej funkcjonuje na konsultacjach indywidualnych.
Wtedy doradca ma 1/1, ta pomoc jest taka zindywidualizowana, a w grupie osoby jak
¢wiczg rozne umiejetnosci, to jest potrzebne, ale mam wrazenie, Ze wtedy ginie ich
potencjat indywidualny, wykorzystuje potencjat, korzysta z wyktadu. A tak mam
wrazenie, ze jak sie rozmawia kilkukrotnie z osobg mtodg 1/1 daje to lepszy efekt.
Dlatego, ze ta osoba ma specjaliste dla siebie do wykorzystania i po pierwszym
spotkaniu nawigzujemy relacje, a po trzecim sama przychodzi i pokazuje mi u kogo
byta, ze u tego moze bedzie miata staz i sie po prostu sama dyscyplinuje, pokazujgc
Jak wiele rzeczy robi.” (IDI_IOB_17)

Pracownicy |IOB méwig, ze w rozmowach bezposrednich mtode osoby fatwiej sie
otwierajg i méwig o swoich rzeczywistych problemach, chetniej wtedy przyjmujg
réwniez pomoc, dodatkowo mogg skorzysta¢ ze wsparcia emocjonalnego w tym
czasie. Grupowe poradnictwo zawodowe, oferowane w formie warsztatow, ktore
obejmujg takie zagadnienia jak przygotowanie CV, poszukiwanie pracy czy rozmowy
kwalifikacyjne, réwniez jest dostepne, jednak mtodzi czesto preferujg formy
indywidualne. Warsztaty grupowe sg bardziej ogéine, a mtodzi ludzie czesto
wyrazajg potrzebe bardziej dostosowanych do nich konsultacji.

37



Fundusze Europejskie ‘ Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Dolnego Slagska - Polska Unig Europejska

R

Rysunek 4. Infografika podsumowujgca - Kreowanie sciezek edukacyjnych i
zawodowych przez mtodych ludzi

-

Wielu mtodych ludzi korzysta z mediow
spotecznosciowych i portali internetowych
(takich jak LinkedIn czy Pracuj.pl), aby
Osoby mtode zdobywad informacje o rynku pracy i
mozliwosciach zatrudnienia.

N[

Programy wsparcia finansowego
organizowane przez instytucje rynku pracy
oraz srodki unijne odgrywajg znaczacg role w
Pracodawcy procesie nabywania kompetencji.

N[

Sposodb kreowania Sciezki zalezny jest od
sytuacji mfodej osoby.

Istnieje grupa osob, ktére tgczg nauke z
praca.

Kluczowe jest wsparcie doradcze,
szczegolnie w formie indywidualnych spotkan.

I0B

-

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badan jakosciowych.

6.3 Postrzeganie mtodych pracownikéw przez pracodawcéw na ryku pracy

Perspektywa oséb 18-24

Osoby biorgce udziat w badaniu uwazajg, ze pracodawcy na rynku pracy majg
réznorodne opinie na temat najmtodszych pracownikow w wieku 18-24 lat, ktorzy
dopiero rozpoczynajg swojg kariere zawodowg. Postrzeganie mtodych oséb przez
firmy czesto opiera sie na kilku kluczowych aspektach, takich jak brak
doswiadczenia, wysokie oczekiwania dotyczgce wynagrodzenia i warunkow pracy, a
takze ich elastyczno$¢ i otwartos¢ na zmiany. Miodzi pracownicy sg zazwyczaj
oceniani jako dynamiczni i szybko adaptujgcy sie do nowych technologii i procesow,
jednak czesto wymagajg bardziej zindywidualizowanego podejscia, zwtaszcza w
obszarze rekrutacji i motywaciji.
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,Zazwyczaj polegajg na tym, ze trzeba miec¢ doswiadczenie. Wiele firm chce, tak jak
my po studiach chcg zebysmy mieli doswiadczenie, ale nie jestesSmy w stanie miec
tego doswiadczenia i potem wtasnie mowig, ze wielokrotnie trzeba miec
doSwiadczenie, gdzie my nie mamy tego doswiadczenia i potem nam proponujg albo
sg hami zainteresowani albo wtasnie w wiekszoSci przypadkow nie sg nami
zainteresowani.” (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-24/uczy sie/kobieta/\W4)

Firmy, ktore decydujg sie na zatrudnianie mtodych osdb, coraz czesciej korzystajg z
portali takich jak Pracuj.pl, OLX, LinkedIn, a takze z mediéw spotecznosciowych,
poniewaz mtodzi ludzie na co dzien aktywnie korzystajg z tych platform. Rekrutacja
poprzez nowoczesne kanaty komunikacji umozliwia firmom skuteczniejsze dotarcie
do grupy docelowej, co jest szczegdlnie istotne w przypadku ofert skierowanych do
0sob w wieku 18—-24 lat. Respondenci w tej grupie wiekowej oczekujg jednak od
pracodawcow przejrzystych procedur rekrutacyjnych, ktore bedg uwzgledniaty
kluczowe informacje, takie jak szczegoty dotyczgce wynagrodzenia, warunkdéw pracy
czy mozliwosci rozwoju zawodowego. Transparentnos¢ w komunikacji jest dla nich
jednym z najwazniejszych aspektdéw procesu rekrutacji. Niestety, wielu mtodych ludzi
zwraca uwage, ze obietnice sktadane podczas rozmow kwalifikacyjnych nie zawsze
sg zgodne z rzeczywistoscig, co wptywa negatywnie na ich zaufanie do
pracodawcéw i motywacje do pracy. Dodatkowo, brak informaciji zwrotnej po
zakonczonym procesie rekrutacyjnym stanowi istotny problem. W sytuacji, gdy
kandydat nie zostaje zatrudniony, brak feedbacku uniemozliwia mu zrozumienie,
jakie btedy popetnit lub jakie aspekty swojej aplikacji mogtby poprawi¢. Wielu
respondentéw wskazuje, ze taka sytuacja nie tylko frustruje, ale réwniez wzmaga
poczucie niepewnosci co do ich kompetenc;ji i przysztych szans na rynku pracy. Co
wiecej, mtodzi ludzie zauwazajg, ze w wielu przypadkach procesy rekrutacyjne sg
zbyt sztywne i sprowadzajg sie do oceny formalnych kwalifikacji, takich jak
doswiadczenie zawodowe czy ukonczone studia, co moze zniecheca¢ osoby dopiero
rozpoczynajgce kariere. Dlatego mtodzi ludzie szczegdlnie cenig pracodawcéw,
ktorzy oferujg przejrzystg komunikacje i mozliwos¢ nauki na miejscu pracy, np.
poprzez programy onboardingowe lub mentoringowe.

,Gtowne wyzwania? To chyba ta rekrutacja, przebicie sie przez nig i pojscie w ogole
na rozmowe. Jakby samej rozmowy sie nie batem, ale wtasnie ten czas oczekiwania
jest najgorszy jakby.” (Duze miasto/18-24/pracuje/mezczyzna/W1)

,DoSwiadczenie, powiedzmy moje wtasne, jest takie, ze to jest akurat bardzo taki
wagski wycinek, ale mnie to dotyka bezposrednio, ze pracodawcy mylg kompetencje.
Na przyktad sg firmy, ktére zajmujg sie typowo elektrycznoscig, prgdem
elektrycznym. One piszg w oczekiwaniach swoich, ze szukajg kogos, kto sie zna na
elektrotechnice, czyli wtasnie na tym, albo na energetyce. Problem w tym, Ze moje
studia energetyczne to nie jest to samo. One sie nie zajmujg prgdem i pracodawcy to
konsekwentnie mylg. | potem jak ja widze, ze szukajg nie tylko elektrotechnikow, ale
tez energetykow, to aplikuje czasami na takg oferte, praktyk na przyktad. | potem
dopiero na rozmowie rekrutacyjnej, kiedy oni poSwiecg czas, ci rekruterzy i ja,
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okazuje sie, ze oni jednak nie szukajg w ogole kogos z moim do$wiadczeniem, tylko
pomylili sie po prostu.” (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-24/uczy
sie/mezczyzna/W5)

Wedtug osob biorgcych udziat w badaniu opinie pracodawcéw o miodych
pracownikach bywajg zréznicowane. Z jednej strony dostrzegajg oni w mtodych
osobach ogromny potencjat, innowacyjnosc i elastycznos¢. Mtode pokolenie
wychowane w erze cyfrowej szybko przyswaja nowe technologie i wnosi swieze
spojrzenie na biznes. Z drugiej strony, pracodawcy czesto wyrazajg obawy zwigzane
z brakiem doswiadczenia mtodych ludzi, zwtaszcza w zakresie tzw. hard skills, czyli
specjalistycznych umiejetnosci technicznych. Mtodzi pracownicy muszg poswieci¢
czas na zdobywanie tych umiejetnosci, co bywa wyzwaniem dla firm, ktére oczekujg
natychmiastowej efektywnosci.

»,INO ¢0z, no konkurencja tak naprawde mozna powiedzie¢. Sg osoby, ktore majg
wieksze doswiadczenie, sg osoby, ktore miaty wiecej kurséw, bardziej sie nadajg do
pracy, majg lepsze profile, ze tak powiem, bardziej pasujgce do pracy, bardziej
odpowiadajg w wyzszym ludziom ze stanowiska. Do niektérych prac faktycznie
poszukujg 0séb o danych osobowoSsciach, wygladzie nawet.” (Duze miasto/18-
24/bezrobotna/kobieta/W4)

Osoby biorgce udziat w badaniu zauwazajg, ze firmy - czesto przy wspotpracy z
Biurami Karier - coraz czesciej organizujg roznego rodzaju wydarzenia, takie jak targi
pracy, warsztaty, czy dni otwarte, podczas ktérych mtodzi ludzie majg mozliwosc¢
bezposredniego kontaktu z potencjalnymi pracodawcami. Takie inicjatywy sg
niezwykle warto$ciowe, poniewaz pozwalajg uczestnikom nie tylko dowiedziec sie
wiecej o specyfice pracy w danej firmie, ale takze nawigzac relacje, ktére mogg
okazac sie kluczowe w pdzniejszym procesie rekrutacyjnym. Respondenci wskazuja,
ze najbardziej cenig sobie mozliwos¢ spotkania i rozmowy z pracownikami
operacyjnymi firmy, a nie tylko z przedstawicielami dziatéw HR. Taka interakcja
pozwala na uzyskanie bardziej szczegdtowych informacji o codziennych
obowigzkach, kulturze organizacyjnej czy wyzwaniach w pracy na danym
stanowisku.

» 10 wydaje mi sie, ze poSrednictwo, organizowanie targow pracy, bycie w kontakcie z
pracodawcami i powiedzmy tgczenie tych pracodawcow z pracownikami wtasnie
poprzez takie targi, poprzez publikacje ofert. Wydaje mi sie, ze gtownie co$ takiego.
No i oczywiscie doradztwo zawodowe jak najbardziej, konsultacja CV, takie rzeczy.”
(Duze miasto/18-24/pracuje /kobieta/W2)

Warto podkresli¢, ze tego typu wydarzenia sg réwniez doskonatg okazjg dla
pracodawcéw, aby lepiej pozna¢ mtodych kandydatéw, ich umiejetnosci oraz
podejscie do pracy. Przeprowadzenie wstepnej oceny kompetencji — na przykfad
poprzez warsztaty praktyczne czy symulacje zadan — pozwala firmom lepiej
zrozumie¢ potencjat kandydatow i lepiej dopasowacé ich do dostepnych rél w
organizacji. Respondenci podkreslaja, ze takie podejscie buduje ich zaufanie do
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pracodawcéw, poniewaz majg oni okazje zaprezentowac¢ swoje umiejetnosci w
praktyce, a nie tylko w CV.

Kolejnym wyzwaniem, ktére wskazali badani, jest kwestia motywacji mtodych
pracownikow. Wspotczesne pokolenie wchodzgce na rynek pracy oczekuje od
pracodawcow znacznie wiecej niz tylko stabilnych warunkéw zatrudnienia. Dla
mtodych ludzi kluczowe znaczenie majg uczciwosg, transparentnosc¢ oraz partnerskie
podejscie w relacjach zawodowych. Benefity socjalne, takie jak karty sportowe,
prywatna opieka medyczna czy dofinansowanie positkow, ktére kiedys$ byty
postrzegane jako atrakcyjne dodatki, obecnie stajg sie standardem, zwtaszcza w
wiekszych firmach. W zwigzku z tym mtodzi ludzie rzadziej postrzegajg je jako
kluczowy czynnik motywacyjny, koncentrujgc sie raczej na mozliwosciach rozwoju i
budowaniu relacji w miejscu pracy.

~MySle, Ze teraz juz takie, na przyktad jakie$ dodatkowe rzeczy w takich firmach to
juz jest taka norma, Ze to sg albo tam jakies kluby fitness albo, na przyktad jakie$
bonusy w sensie, ze wejscie do lekarza specjalisty, czy jakies takie, no to to juz
chyba powinno byc¢ w takich firmach.” (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-
24/NEET/Kkobieta/W5)

W tym kontekscie respondenci czesto wskazujg na programy mentoringowe jako
szczegolnie cenne rozwigzanie. Tego rodzaju inicjatywy pozwalajg mtodym
pracownikom na budowanie relacji z bardziej doswiadczonymi kolegami, co nie tylko
wspiera ich w nauce nowych kompetenciji, ale réwniez pomaga zrozumiec¢ specyfike
pracy w danej organizacji. Dla mtodych oséb, ktore czesto czujg sie zagubione na
poczatku swojej kariery zawodowej, wsparcie mentora jest kluczowe. Umozliwia ono
szybkie wdrozenie sie w obowigzki oraz rozwijanie kompetencji interpersonalnych i
technicznych.

» 10 na pewno zeby uzyskiwac feedback, to znaczy zeby dostawac wskazOowki, co
mozna ulepszy¢ w swoich metodach pracy w wykonywaniu zadan i Zeby to byto
rzeczywiscie jakie$ takie bardziej mentorskie podejscie, Zeby osoba z wiekszym
doswiadczeniem dzielita sie swojg wiedzg i swojg praktykg z osobg o mniejszym
stazu, a nie tylko krytykowata i mowita, ze to jest Zle i do poprawy, ale nie
powiedziata, dlaczego i jak.” (Duze miasto/18-24/pracuje /kobieta/W3)

Mtode pokolenie ceni sobie réwniez elastycznosé w pracy, co jest jednym z
najczesciej wymienianych aspektow decydujgcych o wyborze pracodawcy.
Mozliwo$¢ pracy zdalnej, elastyczny czas pracy czy hybrydowe modele zatrudnienia
sg dla wielu z nich priorytetem, szczegdlnie w przypadku oséb, ktére tgczg prace z
edukacjg lub majg inne zobowigzania. Pracodawcy coraz czesciej wprowadzajg
polityki umozliwiajgce elastyczne podejscie do pracy, co jest szczegodlnie widoczne w
sektorze biurowym oraz w branzach technologicznych. Jednak elastyczne formy
zatrudnienia nie zawsze sg mozliwe do zastosowania w kazdej branzy. Stanowiska
zwigzane z produkcjg, handlem czy ustugami wymagajg obecnosci pracownikéw w
miejscu pracy, co naturalnie ogranicza mozliwosci wprowadzenia takich rozwigzan.
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Co ciekawe, mtode osoby w wieku 18—24 lat, ktére poszukujg pracy w tych
sektorach, zdajg sobie sprawe z charakteru tych stanowisk i nie oczekujg pracy
zdalnej. Dla nich kluczowe znaczenie majg inne aspekty, takie jak jasne warunki
zatrudnienia, dobra atmosfera w pracy oraz mozliwo$¢ rozwoju zawodowego.

»(...) Zeby te godziny byty w miare elastyczne, Zebym nie byta zobowigzana
pracowac na przyktad od 9:00 do 17:00, tylko na przyktad moge od 7:00 do 15:00
albo pracowac troche krocej i w inny dzien odrobic.” (Duze miasto/18-24/pracuje
/kobieta/W3)

Wedtug respondentéw, postrzeganie mtodych pracownikow przez pracodawcow jest
wielowymiarowe. Z jednej strony, mtodzi ludzie sg cenieni za swojg innowacyjnosc,
umiejetnos¢ szybkiego przyswajania nowych technologii oraz che¢ do nauki. Z
drugiej strony, wielu pracodawcéw wyraza zaniepokojenie ich brakiem
doswiadczenia oraz lojalnosci wobec firmy. Mtodzi pracownicy sg postrzegani jako
bardziej mobilni i mniej przywigzani do jednego miejsca pracy, co czesto prowadzi do
zwiekszonej rotacji kadrowej. Co wiecej, mtode pokolenie nie boi sie zmieniac pracy,
jesli warunki zatrudnienia nie spetniajg ich oczekiwan. Pracodawcy czesto spotykajg
sie z sytuacjami, w ktérych mtodzi pracownicy odchodzg z firmy po stosunkowo
krotkim okresie pracy, co moze rodzi¢ frustracje wsrod menedzeréw. Dlatego tez,
aby zatrzymac mtodych pracownikow, firmy muszg starac sie budowac atrakcyjne
Srodowisko pracy, ktore bedzie odpowiadato ich potrzebom i aspiracjom.

,Zalezy jakg on ma do mnie lojalnos¢. Jesli pracodawca jest do mnie lojalny, to ja
bede do niego bardzo lojalna, a jesli pracodawca bedzie miat na mnie wywalone, to
Ja bede miata wywalone na niego.” (Duze miasto/18-24/bezrobotna/kobieta/W4)

Respondenci uwazajg, ze czesto starsi pracownicy myslg o nich w sposob
stereotypowy. Uwazajg, ze sg na przyktad postrzegani, jako osoby leniwe.

,Chodzi o jakie$ stereotypy o mtodych pracownikach. Ze sg leniwi, Zze sg leniwi
przede wszystkim, co nie uwazam w ogole za prawde, pracowatam, spotkatam sie
naprawde z wieloma mtodymi pracownikami w jakichs sklepach i innymi, zawsze byty
to osoby naprawde mite. Dla przyktadu, zawsze jak jestem | widze jakg$ mtodg
osobe, to czuje sie bardziej, ze tak powiem, przywitana pozytywnie, niz jakbym miata
Jjakgs$ takg starszg panig, ktora wyglgda jakby w ogole chciata mnie zaraz zabic
oczami, wiec to naprawde.” (Duze miasto/18-24/NEET/kobieta/W2)

»,INO co$ tam sie pojawiato, ze mtodym sie nie chce pracowac, ze nie umiejg
pracowac. Co$ tam styszatam takie rzeczy.” (Duze miasto/18-24/NEET/kobieta/W5)

Znajomosci osobiste sg szczegodlnie istotne w sytuacjach, gdy mtodzi ludzie stawiajg
pierwsze kroki na rynku pracy i nie majg jeszcze duzego doswiadczenia
zawodowego. W takich przypadkach informacje uzyskane od znajomych moga
stanowi¢ istotne wsparcie, pomagajac unikng¢ wybordéw, ktore nie spetniatyby ich
oczekiwan. Dla wielu os6b rekomendacje sg rowniez dowodem na transparentnosc i
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uczciwos¢ w relacjach z potencjalnym pracodawcg. Oczekujg oni, ze firma bedzie
oferowac warunki zgodne z rzeczywistoscig, bez obietnic, ktére okazujg sie
niemozliwe do spetnienia po zatrudnieniu.

»(---) ja jako pierwsza z moich znajomych, z takiego kregu wtasnie z budownictwa
Szukatam pracy. Teraz, jak juz mam te prace to tak, to juz nieraz ktos mi podsytat
albo mowit, ze u niego w pracy szukajg kogos, czy nie chce zmieni¢ swojej pracy, ale
na etapie wtedy szukania pracy to nikt mi ze znajomych jakos tak nie pomagat w
tym.” (Duze miasto/18-24/pracuje /kobieta/W5)

Zjawisko to podkresla znaczenie budowania przez firmy pozytywnego wizerunku
wsrod swoich obecnych pracownikow. Pozytywne opinie pracownikow przekazywane
w nieformalny sposdb mogg przyciggng¢ wartosciowych kandydatéw, podczas gdy
negatywne doswiadczenia mogg zniechecic¢ potencjalnych pracownikow, nawet jesli
oferta pracy wydaje sie atrakcyjna. Warto zauwazyc¢, ze takie podejscie mtodych ludzi
wynika z ich dgzenia do unikania rozczarowan zwigzanych z niespetnionymi
oczekiwaniami. Oczekujg oni, ze przed ztozeniem aplikacji bedg mieli peten obraz
tego, co ich czeka w nowym miejscu pracy. Pracodawcy, ktorzy chcg przyciggngé
mtode talenty, powinni zatem nie tylko dbac o tresc i przejrzystos¢ ogtoszen
rekrutacyjnych, ale takze budowac kulture organizacyjng opartg na uczciwosci i
szacunku wobec pracownikow. Rekomendacje pracownikow obecnych mogg by¢ dla
firmy cennym narzedziem rekrutacyjnym, ale wymagajg inwestycji w tworzenie
autentycznie pozytywnego srodowiska pracy.

Podsumowujgc, postrzeganie mtodych pracownikow przez pracodawcow na rynku
pracy jest zroznicowane. Wypowiedzi oséb badanych, niezaleznie od ptci oraz
miejsca zamieszkania, zwracajg uwage na podobne kwestie. Z jednej strony,
pracodawcy widzg w nich ogromny potencjat oraz elastyczno$¢, z drugiej zas —
wyrazajg obawy dotyczgce braku doswiadczenia i wysokich oczekiwan finansowych.
W odpowiedzi na potrzeby mtodych pracownikéw, firmy coraz czesciej wdrazajg
specyficzne strategie rekrutacyjne i motywacyjne. Kluczowe znaczenie majg tuta;j
transparentne procesy rekrutacyjne, elastyczne warunki pracy, a takze mozliwos¢
rozwoju i awansu. Aby skutecznie zarzgdza¢ mtodymi talentami, pracodawcy muszg
dostosowac swoje podejscie do specyfiki mtodego pokolenia, co pozwoli im lepiej
wykorzystac potencjat tej grupy zawodowej oraz przyczyni sie do dtugofalowego
sukcesu organizacji.

Perspektywa oséb 25-30

Z analizy wywiaddw z mtodymi mieszkancami Dolnego Slgska w wieku 25-30 lat
wynika, ze postrzeganie mtodych pracownikéw na rynku pracy bywa ambiwalentne. Z
jednej strony, mtodzi ludzie sg czesto oceniani jako osoby dynamiczne, elastyczne i
chetne do nauki. Sami rozmowcy postrzegajg swoje pokolenie jako ambitne, z duzym
potencjatem do szybkiego przyswajania nowych umiejetnosci. Jednym z czesto
wymienianych atutow mtodych pracownikow jest ich zaangazowanie, szczegdlnie
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gdy majg poczucie, ze ich praca ma sens i pozwala na rozwoj. W wywiadach
podkreslano, ze mtodzi pracownicy, mimo braku duzego doswiadczenia, mogg by¢
bardziej zmotywowani i zaangazowani niz osoby z dtuzszym stazem, ktére czasami
tracg entuzjazm. Ogdlnie, zauwazalna jest duza pewnosc siebie oséb w wieku 25-30
lat w samoocenie wiasnych atutow jako pracownikow. Byto to niezalezne od tego czy
respondent reprezentowat grupe oséb pracujgcych, bez pracy czy NEET.

» Tutaj dobrze by byto jakby mogli dac feedback, ale opisowy, tak? Nie, Ze jest ok, to
znaczy, ze no to zalezy tez jakie zadanie, ale jesli na przyktad mamy dtugi projekt,
czy mamy jakie$ konkretne zadanie, ktore wymaga roznego rodzaju umiejetnosci i
rézne sg dziatania, no to jednak ok to, ze jest zrobione to nie pomaga. Wiec tak jak
mowie, opisowe. no bardziej tutaj ocena, no komentarz co$, wtedy wiem, Ze ta osoba
przeczytata to, zrozumiata co zrobitam, czy no moéwie obejrzata czy cokolwiek, tak?
Takze tutaj najbardziej mi zalezy na tym feedbacku, na negatywnym tez, tak? Tylko
po prostu jak mowie, to jest dla mnie najwazniejsze, Ze po prostu kto$ na to spojrzat
Swiezym okiem, tak?” (pracujgca_kobieta_25-30_miasto_WS5)

» 10 bardziej to, co proponuje pracodawca moze, nie na przyktad, bo raczej watpie,
zeby ktorys z pracodawcow wyznaczat jakgs$ realng Sciezke kariery, tak mi sie
wydaje. Bo tez nie wiem, tak do konca, czego sie moze spodziewac po takim
pracowniku, ale wifasnie to, ze wytycza zadania, ze w jakis sposob on kieruje, sam
mowi co ma robic, to tak. Z coachingiem nigdy sie nie spotkatam, zeby w jakiej$
firmie. To chociaz moze w wiekszych firmach, korporacjach tego nie wiem, ale
pewnie tak jest. To chyba tyle.” (bezrobotna_kobieta_25-30 wies W8)

Z drugiej strony, mtodzi ludzie zauwazajg, ze sg czesto stereotypowo postrzegani
przez starszych pracownikéw i pracodawcow. Powszechnym stereotypem jest
oskarzanie ich o brak lojalnosci oraz o czeste zmienianie miejsc pracy, co moze byé
postrzegane jako brak zaangazowania w dtugoterminowy rozwoj firmy. Niektore
osoby przyznajg, ze mtodsze pokolenie ceni sobie bardziej elastycznos¢ oraz czas
wolny, co moze byc¢ btednie interpretowane przez starsze pokolenia jako nieche¢ do
pracy lub brak dyscypliny.

, Troche bardziej tak odbierajg nas pewnie, jako tacy jesteSmy... nie potrafimy sie moze
przywigzac do zaktadu pracy, ze skaczemy z kwiatka na kwiatek jak to sie mowi. Oni
troche inaczej byli wychowani, ze jeden zaktad pracy caty czas i na takiej zasadzie.”
(NEET_mezczyzna_25-30_duzemiasto_W7).

Dodatkowo, w miejscu pracy mtodzi pracownicy spotykajg sie z opiniami, ze ich
pokolenie jest bardziej ,cyfrowe” i przywigzane do technologii. Czesto mowi sie o ich
preferencjach komunikacyjnych, gdzie czesciej wybierajg kontakt przez e-mail lub
wiadomosci tekstowe, zamiast bezposrednich rozméw. Ta rdéznica w stylu
komunikacji moze prowadzi¢ do nieporozumien lub napie¢ w zespotach
wielopokoleniowych.
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»,INO to nie wiem, moze tak szybkie tapanie tej technologii, umiejetnoSc taka obycia
sie z tym, bo to sg osoby wychowane juz z tg technologig prawie ze od matego, takze
mamy takie obycie sie. No jednak to jest ta mtodosc, tak? JesteSmy dosyc¢ elastyczni,
tak mi sie wydaje mimo wszystko do tych obowigzkéw, ktére mozemy dostac, takze
no to tez jest na pewno zaletg.” (pracujgca kobieta, 25-30 lat, duze miasto_W4)

,Brak doswiadczenia i brak kompetencji. My$le takich umiejetnosci... chociaz w sumie
umiejetnosci miekkich i twardych zarowno, bo miatam powiedziec, ze twardych, ale z
tego co wiem to moje pokolenie, i te mtodsze nawet osoby, borykajg sie wtasnie z
roznymi deficytami w tym obszarze, to tez z mojego takiego obszaru zainteresowan,
Ze po prostu jestesSmy tak spotecznie bardziej wycofani niz te starsze pokolenia.”
(bezrobotna_kobieta_25-30_wies_W27)

Podsumowujgc, mtodzi pracownicy z Dolnego Slgska w wieku 25-30 lat sg
postrzegani zarbwno przez pryzmat pozytywnych cech, takich jak zaangazowanie i
elastycznosg, jak i negatywnych stereotypdw, ktére zwigzane sg z ich preferencjami
dotyczgcymi stylu pracy oraz lojalnosci. Jednakze, wielu z nich jest gotowych do
pokonywania tych barier i aktywnego budowania swojej kariery w oparciu o
zdobywane doswiadczenia.

Pracodawcy

Ostatnie lata, zwtaszcza okres pandemii Covid-19 oraz czas bezposrednio po jej
zakonczeniu, przyniosty istotne zmiany w sposobie funkcjonowania mtodych
pracownikow na rynku pracy. Pracodawcy zauwazyli zaréwno pozytywne, jak i
negatywne aspekty tych zmian. Mtodzi pracownicy zaczeli ceni¢ sobie wigkszg
elastycznosc¢ form pracy. Praca zdalna, umozliwiajgca wykonywanie obowigzkoéw z
dowolnego miejsca na Swiecie, stata sie dla nich niezwykle atrakcyjna. Taka
elastycznosc nie tylko zwieksza komfort pracy, ale réwniez podnosi ich satysfakcje i
motywacje do wykonywania obowigzkéw zawodowych.

Dostep do informaciji stat sie znacznie tatwiejszy, a mtodzi ludzie umiejetnie
korzystajg z nowoczesnych narzedzi komunikacyjnych. Dzieki temu potrafig
efektywnie porozumiewac sie w grupach, bez wzgledu na hierarchie, co sprzyja
ptynnosci procesow w miejscu pracy. Mozliwosci zatrudnienia takze ulegty poprawie.
Nawet osoby, ktore nie posiadajg jeszcze doswiadczenia zawodowego, mogg
znalez¢ prace, jesli majg odpowiednie umiejetnosci, takie jak znajomos¢ jezyka
angielskiego. To otwiera przed nimi szerokie perspektywy kariery i umozliwia
zdobycie cennych doswiadczen zawodowych. Czes$¢ zmian zostata oceniona przez
badanych negatywnie. Praca zdalna, preferowana przez mtodych pracownikéw, jest
czesto postrzegana przez kierownictwo jako mniej efektywna w poréwnaniu do
tradycyjnego modelu pracy w biurze. Te preferencje mtodych pracownikédw moga
prowadzi¢ do wyzwan zwigzanych z ich stabilnoscig zawodowg i finansowa.
Elastycznosc¢ i swoboda, ktére miodzi pracownicy cenig, mogg skutkowaé brakiem
stabilizacji na rynku pracy. Jednoczesnie, zalezno$¢ mtodych pracownikéw od
technologii i komunikacji online moze obnizac ich efektywnos¢ pracy. Nadmierne
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korzystanie z nowoczesnych technologii i ograniczenie bezposrednich interakcji
miedzyludzkich moze negatywnie wptywaé na zdolnos¢ do efektywnego
nawigzywania relacji zawodowych. Zdaniem respondentow, kluczowg zmiang
miedzypokoleniowa, ktéra juz zaszia, jest odchodzenie od koncentrowania sie na
posiadaniu dobr materialnych obcigzonych wieloletnimi kredytami. Mtode pokolenie
charakteryzuje sie zmiang podejscia, polegajgcag na preferowaniu korzystania z dobr
materialnych bez ich nabywania na wtasnosc. Preferujg wynajem zamiast zakupu, co
umozliwia im unikanie dtugoterminowych zobowigzan finansowych. Mtodzi ludzie
preferujg wynajem mieszkan ze wzgledu na bardzo wysokie ceny zakupu mieszkan
(brak zaplecza finansowego do zakupu mieszkania)?.

»,Nadeszta w koncu piekna transformacja miedzypokoleniowa. Nasi rodzice i
dziadkowie musieli mie¢ wszystko na wtasnoSc, zeby ktokolwiek ich w jakichkolwiek
Sposob respektowat, natomiast dzisiaj, nie oktamujmy sie, przy cenach mieszkan nie
opfaca sie posiadanie nieruchomosci, nie opfaca sie posiadanie auta, wszystko to
wigze sie z dodatkowymi kosztami. Ja mysle, Ze to jest raczej generacja, ktora chce
po prostu uzywac i korzystac niz koniecznie skupiac sie, zeby mie¢ co$ na wtasnoSc.
Dlatego mtodzi ludzie nie bedg szli po, nie wiem, kredyty hipoteczne, nie bedg sie
zadtuzac na 40 lat zycia, bo prawdopodobienstwo, Ze tak powiem, mi sie to zwrdci,
opfaci jest tez minimalne”. (FGI_Pracodawcy nr 8)

Pracodawcy wskazali na kilka trendéw w zatrudnianiu mtodych pracownikow, ktére
ich zdaniem utrzymajg sie w nadchodzgcych latach. Jednym z gtéwnych trenddw jest
dalszy rozwdj pracy hybrydowej. Respondenci uwazajg, ze praca hybrydowa,
tgczgca prace w biurze z pracg zdalng, bedzie sie rozwijaé. Pandemia Covid-19
pokazata, ze nie wszystkim odpowiada wytgcznie praca zdalna, dlatego praca
hybrydowa staje sie coraz bardziej popularna. Z kolei deficyt pracownikdw na rynku
pracy najprawdopodobniej bedg musieli zniwelowaé imigranci. W ciggu najblizszych
10 lat Polska bedzie musiata pozyskac¢ wielu pracownikow rocznie, aby utrzymac
stabilnos¢ rynku pracy. Brak zainteresowania mtodych Polakow ciezkg pracg
fizyczng sprawia, ze konieczne bedzie zatrudnianie pracownikéw z zagranicy.
Adaptacja mtodych pracownikéw zagranicznych jest stosunkowo fatwiejsza i
pracodawcy mogg ich skuteczniej namawiac¢ do podejmowania ciezkiej pracy
fizycznej w Polsce. Pracodawcy powinni skupi¢ sie na rekrutacji pracownikéw z
innych krajow, ktorzy sg bardziej sktonni podjac¢ sie tego typu pracy.

Instytucje Otoczenia Biznesu

Zdaniem przedstawicieli IOB pracodawcy postrzegajg najmtodszych pracownikéw z
jednej strony jako grupe z ogromnym potencjatem, zwtaszcza w zakresie
nowoczesnych umiejetnosci technologicznych, a z drugiej jako wyzwanie, ze wzgledu
na ich specyficzne oczekiwania i postawy. Mtodzi pracownicy szybko przyswajajg

2 7Zrédto: https://biznes.interia.pl/nieruchomosci/news-dla-dzisiejszych-30-40-latkow-
najem-wygodniejszy-niz-kupno-n,nld,7763184; data dostepu 17.10.2024
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nowe technologie i potrafig je efektywnie wykorzystywac w pracy, co sprawia, ze sg
oni postrzegani jako istotne wsparcie w rozwijaniu cyfrowych procesoéw w firmach.

Jednoczesnie, eksperci z IOB mowili o tym, ze pracodawcy zauwazajg takze pewne
trudnosci we wspoétpracy z mtodymi osobami. Jedng z czesto podnoszonych kwestii
jest brak lojalnosci wobec jednego pracodawcy. Mtodzi pracownicy sg bardziej
mobilni zawodowo, co oznacza, ze czesto zmieniajg miejsca pracy w poszukiwaniu
lepszych warunkow, co moze by¢ wyzwaniem dla firm, ktére muszg dostosowywac
swoje strategie zatrzymywania pracownikow. Zmiana pracy w poszukiwaniu lepszych
warunkow jest dla mtodych oséb normalnym zjawiskiem, co wyraznie kontrastuje z
postawami starszych pokolen, ktore czesto byty bardziej lojalne wobec jednego
pracodawcy.

Istotne jest to, ze zdaniem ekspertow z |IOB miodzi ludzie, co do zasady sg pewni
swojej wartosci i nie zgadzajg sie na prace ponizej swoich oczekiwan. Czesto majg
wysokie wymagania dotyczgce stanowiska, wynagrodzenia i warunkow pracy. Sg tez
mniej sktonni do obnizenia swoich oczekiwan na poczatku kariery, co bywa
wyzwaniem dla pracodawcow, ktdrzy nie zawsze sg w stanie sprostac tym
wymaganiom. W zwigzku z tym rozmowcy czesto zwracali uwage na
roszczeniowo$¢, zwtaszcza w kontekscie oczekiwan finansowych. Chcg zarabiaé
duze pienigdze, nie zawsze majgc do tego odpowiednie kwalifikacje czy
doswiadczenie.

Pracodawcy, zdaniem przedstawicieli IOB, zauwazajg réwniez, ze najmtodsi
pracownicy sg bardziej Swiadomi swoich praw i oczekujg jasnych zasad dotyczgcych
warunkow pracy, wynagrodzen oraz relacji miedzyludzkich. Sg bardziej wrazliwi na
kwestie zwigzane z mobbingiem i manipulacja, a ich podejscie do hierarchii
zawodowej bywa krytyczne — nie chcg byc¢ traktowani z gory i oczekujg partnerskich
relacji takze z przetozonymi.

Wiegkszos¢ rozmdéwcow reprezentujgcych IOB zgadza sie, ze pracodawcy z Dolnego
Slaska nie stosujg specjalnych strategii rekrutacyjnych dostosowanych do wieku
kandydatow — procesy sg ujednolicone. Jednak zmienia sie sposob docierania do
miodych osob. Kluczowa role odgrywa employer branding, czyli budowanie
atrakcyjnego wizerunku firmy. W ogtoszeniach o prace wazny staje sie nie tylko opis
stanowiska, ale takze to, co pracodawca moze zaoferowa¢ — wynagrodzenie,
benefity (np. opieka zdrowotna, pakiety sportowe) oraz elastycznosc i mozliwosc¢
pracy zdalnej.

»W tym momencie wtasnie, zeby zacheci¢ mtode osoby to juz na etapie ogfoszen o
prace trzeba napisac: nie czego od ciebie oczekujemy. W sensie, jakie ty musisz
spetnia¢ wymagania. Tylko trzeba juz napisac, co my ci damy. Oprocz pensji trzeba
ci napisac, ze oferujemy ci wtasnie przyktadowo pakiet sportowy, albo prywatng
opieke medyczng. To jest stynne owocowe czwartki, to nie jest dlatego, zZe te
owocowe czwartki sg, tylko zeby pokazac, ze atmosfera w pracy jest sprzyjajgca, nie
mobbingujgca na przyktad, prawda? Dodatkowo, jeszcze dzisiejszy mtody pracownik
nie chodzi pracowac w ciemno, czyli na przyktad chciatby wiedziec juz na etapie
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rekrutacji ile bedzie zarabiat, Zeby byto wiadomo, czy nie marnuje swojego czasu po
prostu idgc na te rozmowe pierwszy etap, drugi etap a okaze sie, ze nie chce tam
pracowac, bo zarobki go nie bedg interesowac” (IDI_IOB_19)

Eksperci wspominali takze, ze kandydaci oczekujg przejrzystosci dotyczgcej
wynagrodzenia juz na etapie rekrutacji, aby unikng¢ rozméw kwalifikacyjnych, ktére
mogg okazac sie nieoptacalne. Pracodawcy czesto wspétpracujg z uczelniami,
organizujgc praktyki i warsztaty, co umozliwia mtodym osobom zdobycie
doswiadczenia i nierzadko prowadzi do statego zatrudnienia.

Media spotecznosciowe i platformy rekrutacyjne stajg sie kluczowym narzedziem,
szczegolnie przy poszukiwaniu pracownikéw kreatywnych. Krotkie filmy rekrutacyjne
publikowane na platformach takich jak Facebook, LinkedIn czy TikTok sg
skuteczniejsze niz tradycyjne ogtoszenia.

,leraz to juz nie dziata tak jak kiedys: wrzucate$ ogtoszenie i pod samym
ogfoszeniem juz ludzie pojawiali sie, znaczy pojawiajg sie, ale juz bardzo mato. Teraz
ludzie bardziej rekrutujg sie na Facebooku czy na TikToku. Tam trzeba umiescic jakis
ciekawy film, tam trzeba miec jakis ciekawy temat podejScia, zresztg powiedzie¢
ludziom w krotkim filmie i dopiero wtedy jest tego jakis efekt.” (IDI_IOB_20)

W wiekszych firmach procesy te wspierajg dziaty HR lub zewnetrzne agencje
rekrutacyjne. W przypadku mniejszych przedsiebiorstw popularna jest wspotpraca z
placowkami edukacyjnymi oraz okresy probne po kursach. Zdaniem przedstawicieli
IOB pracodawcy coraz czesciej ktadg nacisk na umiejetnosci miekkie, takie jak
Zaangazowanie i wspotpraca w zespole, gotowi sg takze doucza¢ mtodych
pracownikow z potencjatem, co odzwierciedla obecny rynek pracownika. W opinii
ekspertow systemy motywacyjne w firmach stajg sie coraz bardziej zré6znicowane,
aby przyciggac i utrzymywac talenty, przy czym sg one oferowane wszystkim
pracownikom, niezaleznie od wieku. Tradycyjne systemy premiowe nadal odgrywaja
istotng role, ale mtode pokolenie oczekuje takze benefitow pozaptacowych, takich jak
prywatna opieka medyczna, pakiety sportowe i mozliwos¢ pracy elastycznej
(hybrydowej lub zdalnej). Elastycznos¢ jest kluczowa dla mtodych pracownikéw,
ktorzy cenig rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Kultura
organizacyjna i integracja, w opinii przedstawicieli IOB, rowniez sg wazne, ale mtodzi
pracownicy preferujg, aby tego typu wydarzenia odbywaty sie w godzinach pracy, a
nie w ich czasie prywatnym. Pracodawcy organizujg m.in. wspdlne obiady, gdzie
pracownicy mogg spotykac sie z liderami firmy, co zwieksza ich lojalnosc i
identyfikacje z organizacja.

,Kazdy tg prywatng opieke medyczng w zasadzie uwaza, ze to juz jakby sie
przynalezy w ogole do etatu. Pézniej byty bardzo modne wszystkie te vouchery do
fitness klubu, takie te bilety, ktore uprawniaty do chodzenia do fitness klubow. Kiedy$
byty bardzo modne z kolei organizacja incentive, znaczy takich imprez
integracyjnych, ze pracownicy wyjezdzali. To tez sie zmienito, bo no fitness to chyba
Jjeszcze funkcjonuje, natomiast nawet do takich wyjazdéw, kiedy$ byty bardzo modne
takie integracyjne, w tej chwili sie uwaza, ze to jest bardziej prywatny czas i on nie
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Jest na to zeby sie integrowac, gdzie$ tam w pracy, wiec to sie bardzo zmienia. Co
teraz jest takie najbardziej? No mysle, ze perspektywa rozwoju, dzisiaj na to
Zwracajg uwage, czy jest sie w stanie zapewnic takg perspektywe rozwoju, sciezke
kariery” (IDI_10B_2)

Zdaniem o0so6b reprezentujgcych IOB dla mtodych oséb kluczowym motywatorem jest
takze mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i kariery. W wiekszych firmach oferowane sg
indywidualne programy rozwojowe i mentoringowe, ktére pozwalajg mtodym
pracownikom rozwijac sie zgodnie z ich talentami i potrzebami, co zwieksza ich
satysfakcje z pracy.
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Rysunek 5. Infografika podsumowujgca - Postrzeganie mtodych pracownikow przez
pracodawcow na ryku pracy

-

Mtodsze pokolenia czesto nie majg
wystarczajgcego doswiadczenia zawodowego,
co moze ograniczac ich atrakcyjnosc dla
Osoby miode pracodawcow.

Mtodzi pracownicy czesto majg nierealistyczne
oczekiwania dotyczgce wynagrodzenia, awansu
oraz warunkow pracy.

N

Wazne jest realistyczne komunikowanie
oczekiwan wzgledem mtodych pracownikow,
aby unikng¢ rozczarowan dotyczgcych
wynagrodzenia i zakresu obowigzkow.
Pracodawcy powinni umiejetnie zarzgdzac
zespotami wielopokoleniowymi, dostosowujgc
style zarzgdzania do réznych oczekiwan i
preferencji pokolen.

Pracodawcy

N

Promowanie dostepnych narzedzi wsparcia i
mozliwosci rozwoju zawodowego przez media
spotecznosciowe i inne nowoczesne kanaty
OB komunikacji.

Instytucje powinny oferowa¢ mtodym osobom
wiecej wsparcia w zakresie doradztwa
zawodowego, pomagajgc im w swiadomym
planowaniu kariery.

N

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badan jakosciowych.
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6.4 Wyzwania w zarzadzaniu kadrami zré6znicowanymi pokoleniowo

Perspektywa oséb 18-24

Zarzadzanie kadrami zréznicowanymi pokoleniowo stanowi dla pracodawcéw coraz
wieksze wyzwanie, zwlaszcza w kontekscie dynamicznych zmian na rynku pracy.
R&znice pomiedzy starszymi i mtodszymi pracownikami wykraczajg poza sam wiek
— dotyczg réwniez wartosci, oczekiwan oraz sposobu pracy. Zrozumienie unikalnych
potrzeb kazdego pokolenia oraz stworzenie srodowiska sprzyjajgcego wspotpracy
staje sie kluczowym elementem skutecznego zarzgdzania. Respondenci raczej nie
zauwazyli bezposrednio szczegolnych wyzwan, ktore moga stac przed
pracodawcami w kontekscie zarzgdzania kadrami zréznicowanymi pokoleniowo. Z
ich wypowiedzi mozna wyciggng¢ wniosek, iz dla pracodawcéw oznacza to
koniecznos¢ stosowania elastycznych metod, ktére pozwolg efektywnie zarzagdzaé
réznorodnoscig pokoleniowg w zespotach.

» 1ak od swoich przetozonych chciatabym zeby dzielili sie swojg wiedzg i dzielili sie tg
wiedzg w taki sposob, ze ja wiem, Zze mogtabym sie dowiedziec¢ tego, co oni robig i
dowiedziec sie tak naprawde na ich btedach, ale tez zeby dac¢ mi na tyle duzo
mozliwosci zebym ja tez mogta nie musiec tego robic tak, jak oni to robig tylko moze
znalez¢ wtasnie inng Sciezke, ze oni dajg mi wiedze, ale to czy ja jg wykorzystam w
ten sposob, to juz jest wtasnie moja sprawa.” (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-
24/pracuje /kobieta/W6)

Wedtug os6b badanych 18-24 jednym z najwazniejszych wyzwan zwigzanych z
zarzgdzaniem pracg mtodych osob, ktére zauwazajg pracodawcy, jest brak
doswiadczenia zawodowego. Mtodzi ludzie czesto nie posiadajg wystarczajgcej
liczby konkretnych umiejetnosci technicznych wymaganych na danym stanowisku.
Problem ten w duzej mierze wynika z faktu, ze system edukacji nie zawsze dostarcza
mtodym osobom praktycznych narzedzi, ktére sg niezbedne w srodowisku pracy.
Pracodawcy muszg wiec poswiecac wiecej czasu i zasobdw na szkolenie mtodych
pracownikow, co moze stanowic obcigzenie dla firm, zwlaszcza tych, ktére oczekujg
szybkich rezultatdw. Respondenci uwazajg, ze kwestia lojalno$ci wobec pracodawcy
pozostaje problematyczna. W odrdznieniu od starszych pokolen, mtodzi pracownicy
sg bardziej sktonni do czestego zmieniania pracy, co wynika z ich dgzenia do
lepszych warunkéw zawodowych oraz checi samorozwoju. Tradycyjna lojalno$é
wobec jednej firmy ustepuje miejsca lojalnosci wobec wtasnych celéw zawodowych.
Pracodawcy czesto postrzegajg to jako zagrozenie, szczegolnie jesli zainwestowali
czas i zasoby w rozwdj tych pracownikow, a ci wkrotce decydujg sie na odejscie.

,Wydaje mi sie, ze pracodawcy raczej wolg tych bardziej doswiadczonych i nawet mi
sie wydaje nie tyle co doSwiadczonych, ale tez tych starszych ludzi, ktorzy majg inne
doswiadczenie. Co juz kiedys, gdzies pracowali niz jezeli osoba, ktora jest
bezposrednio po szkole.” (WieS, mate lub Srednie miasto /18-
24/pracuje/mezczyzna/W4)
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Ciekawym paradoksem jest fakt, ze mtodzi ludzie 18-24 uwazajg siebie za lojalnych
wobec pracodawcow, ale ich lojalnos¢ jest warunkowa — oparta na uczciwym
traktowaniu i wsparciu ze strony firmy. Niektérzy pracodawcy zwracajg takze uwage
na to, ze mtode osoby mogg by¢ postrzegane jako mniej zaangazowane i
niezdecydowane, zwtaszcza gdy szybko zmieniajg miejsca pracy. Jednak mtodzi
pracownicy bronig sie, twierdzgc, ze zmiana pracodawcy wynika nie z braku
lojalnosci, ale z poszukiwania lepszych warunkow pracy i uczciwego traktowania.
Mtodzi ludzie pragna, aby ich praca byta doceniana i aby pracodawcy traktowali ich
powaznie. Z kolei starsze pokolenie pracownikow czesto negatywnie ocenia
miodszych kolegéw, uwazajgc, ze nie sg oni tak oddani firmie jak dawniej, co moze
prowadzi¢ do konfliktdow w zespole. Mtodzi pracownicy cenig sobie takze atmosfere
pracy wolng od stresu i konfliktéw, a wspotpraca z przetozonymi powinna by¢ oparta
na partnerskich relacjach. Réwnie istotne jest dla nich poczucie, ze ich praca jest
doceniana — brak uznania ze strony pracodawcy czesto skutkuje utratg motywaciji i
checig zmiany zatrudnienia.

,MySle, ze jestem bardzo lojalna i dla pracodawcy, ze jednak go nie oszukam praca,
ktorg wykonuje, ze jednak bede sumiennie jg wykonywac, Zze pomoge jak bede
potrzebna. Tylko, Zeby to tez sie wigzato w drugg strone, Ze jak juz pomoge, to zeby
nie byto to wykorzystywanie z jego strony, tylko witasnie takie odwdzieczenie sie
odpowiednio.” (Wie$, mate lub Srednie miasto /18-24/uczy sie/kobieta/W3)

Pracodawcy, wedtug oséb badanych, nie stosujg specjalnych systemdw i metod
zarzadzania zespotami wielopokoleniowymi. Mtode osoby uwazajg, ze wspierajgca w
nowym miejscu pracy bytaby dla nich praca z mentorem. Tego typu rozwigzanie
pomaga nie tylko w rozwoju zawodowym mtodych pracownikow, ale rowniez wspiera
integracje miedzy pokoleniami, budujgc zrozumienie i wzajemny szacunek.
Dodatkowo, respondenci chcieliby, aby firmy staraty sie tworzy¢ kolezenskie
srodowisko pracy, ktore sprzyja wspotpracy i dzieleniu sie wiedzg - to szczegodlnie
odpowiada mtodszym pokoleniom, ktére czesto odrzucajg rywalizacyjny styl pracy
preferowany przez starsze generacje.

,Obecnie od miejsca pracy czego oczekuje? Tak najbardziej oczekiwatabym
mozliwosci rozwijania sie, nawet nie mowie o jakims bardzo duzym awansie, ale
zeby po prostu nie zy¢ w takiej monotonii, w tej pracy, zeby caty czas robic cos
nowego i spotykac sie z jakimis nowymi wyzwaniami to na pewno. Mysle, ze tez
oczekiwatabym w miare normalnej atmosfery od pracownikdw i w takiej wspotpracy
po prostu z innymi ludzmi, czy z pracodawcg, co nie zawsze jest tatwe, wiec to na
pewno.” (Wies$, mate lub Srednie miasto /18-24/pracuje /kobieta/W4)

Wprowadzenie nowoczesnych technologii do zarzgdzania zespotami, takich jak
narzedzia do wspotpracy zdalnej, systemy zarzgdzania projektami czy platformy do
komunikacji wewnetrznej, otwiera nowe mozliwosci efektywnego zarzgdzania
réznorodnymi zespotami. Narzedzia te nie tylko utatwiajg organizacje pracy i
przeptyw informacji, ale takze umozliwiajg bardziej elastyczne podejscie do realizaciji
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zadan. Szczegolnie mtodsze pokolenia, ktére dorastaty w swiecie zaawansowanych
technologii, tatwo adaptujg sie do pracy w srodowiskach cyfrowych - nie pojawiajg sie
tutaj réznice w zaleznosci od ptci respondentow oraz miejsca ich zamieszkania.
Praca zdalna i hybrydowa, wspierana przez nowoczesne technologie, umozliwia
takze organizacjom rozszerzenie zakresu rekrutacji. Dzieki temu firmy mogag
zatrudniac utalentowanych pracownikéw niezaleznie od ich lokalizacji, co szczegdlnie
przycigga mtodsze pokolenia cenigce elastycznos¢ i mozliwos¢ pracy z dowolnego
miejsca. Kluczowe jest rowniez, aby pracodawcy promowali kulture otwartosci i
wspoOtpracy, ktéra zacheca pracownikow do dzielenia sie swoimi doswiadczeniami i
wiedzg na temat korzystania z tych narzedzi.

Podsumowujgc, zarzgdzanie zréznicowanymi pokoleniowo zespotami to jedno z
najwiekszych wyzwan, przed ktérymi stajg wspotczesne organizacje. Réznice w
wartosciach, oczekiwaniach oraz stylach pracy mogg prowadzi¢ do konfliktéw, ale
takze stwarzac¢ szanse na innowacje i rozwoj. Pracodawcy muszg byc¢ elastyczni i
gotowi na dostosowanie swoich strategii do potrzeb zarébwno mtodszych, jak i
starszych pracownikow. Wspieranie otwartej komunikaciji, inwestowanie w programy
szkoleniowe oraz mentoring, a takze wprowadzenie nowoczesnych narzedzi
technologicznych sg kluczowymi elementami, ktére pozwolg firmom skutecznie
zarzgdzaé réznorodnymi zespotami. Wspotpraca z instytucjami otoczenia biznesu
oraz programy wsparcia rozwoju zawodowego mtodych ludzi mogg dodatkowo
zwiekszy¢ efektywnosc firm, pomagajgc im lepiej sprostac wyzwaniom
wspotczesnego rynku pracy.

Perspektywa oséb 25-30

Zarzagdzanie kadrami zréznicowanymi pokoleniowo staje sie coraz wiekszym
wyzwaniem na rynku pracy, co wyraznie wynika z wypowiedzi mtodych mieszkancow
Dolnego Slaska w wieku 25-30 lat. W miejscu pracy spotykaja sie rézne pokolenia,
od ,, Baby boomerdw" po przedstawicieli pokolenia Z, co generuje réznice w stylu
pracy, komunikacji i oczekiwaniach wobec pracodawcy. Miodsze pokolenia, w tym
Millenialsi i pokolenie Z, preferujg bardziej elastyczne formy pracy, takie jak praca
zdalna czy hybrydowa, co nie zawsze jest w petni rozumiane przez starszych
wspotpracownikéw. Ponadto, mtodsi pracownicy sg bardziej przywigzani do
nowoczesnych technologii i cyfrowych form komunikacji, takich jak e-mail czy
komunikatory internetowe, co moze prowadzi¢ do konfliktéw z bardziej tradycyjnymi
formami komunikacji preferowanymi przez starszych pracownikéw. Wyzwaniem sg
stereotypy dotyczgce mtodszych pokolen. Czesto mtodsi pracownicy sg postrzegani
jako mniej lojalni, poniewaz szybciej decydujg sie na zmiany zawodowe, co wynika z
ich ambicji zawodowych i checi rozwoju. Starsi pracownicy mogg widzie¢ w tym brak
zaangazowania lub stabilnosci, co powoduje pewne napiecia. Z drugiej strony, mfodsi
pracownicy czujg, ze sg postrzegani jako mniej doswiadczone osoby, co moze
prowadzi¢ do deprecjonowania ich umiejetnosci i potencjatu wnoszonego do firmy.
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,Pierwsza rzecz, najwazniejsza, to jest sensowne zarzgdzanie. Wynika to z faktu, ze
kierownictwo, czyli zarzad, nie bierze na siebie odpowiedzialnosci za podejmowanie
nawet mniej kluczowych decyzji.. Powoduje to wielkie straty czasu i na przyktadzie
moge powiedziec, ze jeSli zarzgd czy tam zakfad, dyrektor przejmuje wiekszo$¢
obowigzkow nawet nizszego szczebla, typu: akceptacje drobnych zamowien
firmowych, typu przetarg na podktadki pod myszki musi akceptowac wszystko, co
prowadzi do organizowania spotkan i rozmow na tematy drobne, ktére nie majg
realnego wptywu na kondycje finansowg ani rozwoj firmy. Spotkania, ktore sg
wielokrotnie prowadzone i nic z nich nie wychodzi. Jest to wielkim problemem, gdyz
cztowiek ma poczucie, ze traci tylko czas, nigdzie nie idzie. W zwigzku z czym traci
szybko motywacje, co mogtoby sie wigzac¢ z wypaleniem zawodowym i
przychodzeniem tylko na te 8 godzin - jak szybko sie cztowiek pojawit, tak szybko
znikngt. W zwigzku z czym tak, jak powiedziatem, najwazniejsze to jest atmosfera i
sensowne zarzgdzanie, czyli delegowanie obowigzkoéw odpowiednim osobom.”
(pracujgcy_mezczyzna_25 30 _wie$S _mate Srednie miasto_W14)

»,Przede wszystkim chciatabym, zeby taka osoba pokazata mi co robie Zle, jeSli cos
robi Zle, zeby mnie nie krytykowata tylko jednak probowata wyttumaczyc, jako$
wspomoc, bo jak kto$ krytykuje kogos, to ta osoba sie wtedy czuje tak naprawde
gorzej i mam wrazenie, ze to tak troche zabija tg chec pracy. Tez taka osoba mysle,
Ze musiataby by¢ wyrozumiafta, jeSli w przysztoSci miatabym dzieci to, zeby po prostu
zrozumiata jak moje dziecko bedzie chore i chciatabym wzig¢ dzien wolnego nagle.”
(duzemiasto_kobieta_25-30_ bezrobotna W2)

Zarzgdzanie wielopokoleniowymi zespotami wymaga od pracodawcéw elastycznosci
i umiejetnosci dostosowywania podejscia do roznych stylow pracy. Wazne jest
budowanie mostow pomiedzy pokoleniami poprzez wzajemne zrozumienie i otwartg
komunikacje. Roznice pokoleniowe mogg by¢ takze Zzrodtem innowacii, jesli
pracodawcy bedg potrafili je odpowiednio wykorzysta¢, czerpigc zaréwno z
doswiadczenia starszych pracownikow, jak i z dynamiki oraz nowoczesnego
podejscia mtodszych.

~,\Nawet poza pracg, zeby z nimi rozmawiac, to ciezko podfapac temat. No nie wiem, z
innymi rocznikami to jest ciggfa wymiana zdan, a tutaj no, to naprawde. Najlepiej
telefon, stuchawki na uszach i bedzie siedziat i przerzucat
papiery.”(pracujgca_kobieta_25-30_wies_W15)

Pracodawcy

Zarzgdzanie kadrami zréznicowanymi pokoleniowo stanowi coraz wieksze wyzwanie
dla pracodawcéw na Dolnym Slgsku, poniewaz na rynku pracy spotykajg sie rézne
pokolenia, z ktérych kazde ma inne podejscie do pracy, oczekiwania oraz wartosci.
Réznice w preferencjach dotyczgcych wynagrodzenia, stylu pracy czy rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym mogq prowadzi¢ do napiec¢ i trudnosci w
zarzgdzaniu zespotami. Starsze pokolenia, takie jak Baby Boomers i Pokolenie X,
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cenig sobie stabilnos¢, lojalnos¢ oraz tradycyjne formy pracy, podczas gdy mtodsze
pokolenia, takie jak Millenialsi i Pokolenie Z, preferujg elastycznosc, prace zdalng
oraz szybki rozwgj kariery. Te roznice mogg powodowac trudnosci w dopasowaniu
metod zarzgdzania, ktére bedg odpowiadaty oczekiwaniom wszystkich pracownikow.

Kolejnym wyzwaniem jest sposob komunikacji i oczekiwania dotyczgce stylu pracy.
Mtodsze pokolenia oczekujg czestych, bezposrednich informacji zwrotnych oraz
otwartej i transparentnej komunikacji, podczas gdy starsze pokolenia czesto preferujg
bardziej formalny sposob wymiany informacji. Moze to prowadzi¢ do nieporozumien i
frustracji, szczegolnie gdy rézne grupy pracownikdw majg odmienne oczekiwania co
do sposobu zarzgdzania oraz udzielania feedbacku. Pracodawcy muszg zatem
znalez¢ sposoéb na integracje réznych stylow komunikacji i efektywnie zarzgdzac¢
relacjami miedzy pracownikami z réznych pokolen.

Wyzwania zwigzane sg rowniez z technologig. Mtodsze pokolenia, ktore sg bardziej
biegte w nowych technologiach, oczekujg ich powszechnego wykorzystania w
miejscu pracy. Starsze pokolenia mogg mie¢ trudnosci w przyswajaniu nowych
narzedzi cyfrowych, co moze prowadzi¢ do opdznien w pracy zespotowej i wymagac
dodatkowych szkolen. Réwnoczesnie, mtodsze pokolenia sg bardziej sktonne do
zmiany pracy, jesli oferta finansowa lub warunki zatrudnienia nie odpowiadajg ich
oczekiwaniom. Brak lojalnosci i wysoka rotacja wsrod mtodszych pracownikow moze
by¢ dla firm problematyczne, poniewaz wigze sie z koniecznoscig ciggtej rekrutacji i
inwestowaniem w adaptacje nowych pracownikow.

Kolejnym wyzwaniem jest motywowanie pracownikéw. Mtodsze pokolenia oczekujg
zindywidualizowanego podejscia do motywaciji, co obejmuje elastycznos¢, mozliwosc
szybkiego rozwoju oraz wynagrodzenia adekwatne do osigganych wynikow, a takze
mozliwosci awansu. Starsze pokolenia preferujg bardziej tradycyjne formy motywacii,
takie jak stabilno$¢ zatrudnienia oraz wynagrodzenie oparte na doswiadczeniu.
Dostosowanie strategii motywacyjnych do zréznicowanych oczekiwan jest kluczowe
dla utrzymania zaangazowania wszystkich pracownikow.

Zarzgdzanie zespotami wielopokoleniowymi wymaga rowniez umiejetnosci integracji
réznych podejsé do pracy. Roznice w stylach pracy, komunikacji oraz oczekiwaniach
mogg prowadzi¢ do konfliktéw, szczegdlnie w przypadku, gdy mtodsze pokolenia
majg bardziej elastyczne podejscie do godzin pracy, podczas gdy starsze pokolenia
preferujg tradycyjny model pracy w statych godzinach. Pracodawcy muszg dbac o
stworzenie srodowiska, ktére umozliwia wspétprace miedzy pokoleniami, promujgc
wzajemny szacunek i otwartos¢ na roznorodnosc.

Wyzwaniem jest lojalnos¢ mtodszych pracownikow. Zmieniajgce sie oczekiwania
dotyczace wynagrodzen, rozwoju zawodowego, ale takze atmosfery pracy sprawiaja,
ze mitodsze pokolenia sg bardziej sktonne do szybkiej zmiany miejsca zatrudnienia,
jesli oferta nie spetnia ich oczekiwan. Pracodawcy muszg zatem zadbac o atrakcyjne
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warunki pracy, ktore obejmujg nie tylko wynagrodzenie, ale takze mozliwosci
rozwoju, transparentnosc¢ sciezek kariery oraz dobrg atmosfere w miejscu pracy.

Respondenci wskazali szereg czynnikow, ktore mogg sprzyjac¢ aktywizacji
zawodowej mtodego pokolenia. Kluczowg role w ksztattowaniu etosu pracy mtodych
ludzi odgrywajg opiekunowie, wychowawcy, nauczyciele i rodzice. Od najmtodszych
lat przedstawienie i wyjasnienie wartosci pracy moze przyczynic sie do budowania
odpowiednich postaw wobec zatrudnienia. Wazne jest takze budowanie swiadomosci
wsrod rodzicdw, poniewaz czesto bez szczegolnej intencji, pozwalajgc dzieciom na
brak aktywnosci zawodowej i wktadu finansowego w budzet domowy, mogag
wyrzgdzaé im krzywde. Kampanie informacyjne skierowane do rodzicow mogg
pomdéc w uswiadomieniu negatywnych skutkow takiej postawy dla przysztosci ich
dzieci.

,Wydaje mi sie, ze wypracujemy jakie$ porozumienie, aczkolwiek szczerze za 10, 15
lat Swiat bedzie nalezec¢ do tych obecnych mtodych. Jakby wszyscy, jakby cafe starsze
pokolenie nie bedzie miato nic do gadania, bo wiekszoS¢ albo przejdzie na emeryture,
albo bedzie probowato dozy¢ do tej emerytury, zeby tylko dociggngc, wiec tak
naprawde no to jest czas troche przekazania ich pateczki’. (FGI_pracodawcy nr 3)

Instytucje Otoczenia Biznesu

Zarzgdzanie pracg mtodych osob niesie ze sobg kilka specyficznych wyzwan, ktore,
zdaniem rozméwcéw z |0OB, pracodawcy muszg uwzglednia¢. Jednym z gtéwnych
problemoéw jest brak lojalnosci mtodych pracownikow. Mtode pokolenie cechuje sie
wysokg mobilno$cig zawodowg, co oznacza, ze czesto zmieniajg miejsce pracy, jesli
nie spetnia ono ich oczekiwan.

~Mniejsza lojalnoSc¢, ze trzymanie sie, jak gdyby jednego pracodawcy. Bedgc
u jakiego$ pracodawcy, jezeli no nie wiem, nawet jezeli im sie tam do
pewnego stopnia podoba, ale oferujg mi co$ lepszego to spokojnie ide gdzie
indziej, tak? Nie ma jakiegos takiego, nie wiem, emocjonalnego stosunku
chyba, mocnego przywigzania” (IDI_IOB_1).

Kolejnym wyzwaniem opisanym przez rozméwcow z |OB jest oczekiwanie
elastycznosci. Mtodzi pracownicy czesto oczekuja, ze bedg mogli pracowac w
elastycznym systemie czasowym, z mozliwoscig pracy zdalnej lub hybrydowej. Takie
podejscie wymaga od pracodawcéw zmiany tradycyjnych modeli organizacji pracy,
ktore nie zawsze sg fatwe do wdrozenia, zwtaszcza w firmach produkcyjnych lub
ustugowych, gdzie obecnos¢ pracownika na miejscu jest kluczowa.

,MySle, ze jeszcze ten rozwdj, tej elastycznosci i réznych form pracy na
pewno bedzie szedt do przodu, bo wraz z tym zastanym stanem, jak byta
pandemia pojawita sie ta praca hybrydowa, czy praca zdalna i to zostato,
gdzie$ z nami i wiele 0sOb w takiej formie wyobraza sobie swoje
zatrudnienie. Mysle, ze to tez bedzie gdzies w przysztoSci sie dalej, gdzies
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rozwijato, ze ten rynek, jakby moze sie rozszerzy¢ wtedy. Nie musimy, gdzie$
sie wyprowadzac, zeby wykonywac jakas tam prace, czy to praca,
potgczenie takiej pracy hybrydowej, zeby troche w domu, troche gdzie$ do
pracodawcy” (IDI_10B_1).

W opinii przedstawicieli IOB mtodzi pracownicy zwracajg rowniez uwage na
rbwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Oczekujg, ze praca nie bedzie
kolidowac z ich zyciem osobistym, co oznacza unikanie nadgodzin oraz ustanowienie
wyraznych granic miedzy obowigzkami zawodowymi a czasem wolnym. Pracodawcy
muszg dostosowac swoje podejscie do zarzgdzania, aby sprosta¢ tym oczekiwaniom
i utrzymac¢ mtodych pracownikoéw w firmie. Innym wyzwaniem jest wrazliwos¢
miodych ludzi na mobbing i manipulacje. Mtode pokolenie jest bardziej Swiadome
swoich praw i nie akceptuje tradycyjnych hierarchicznych relacji w pracy, ktére mogag
by¢ postrzegane jako niesprawiedliwe lub manipulacyjne. W zwigzku z tym
pracodawcy muszg zadbac o przyjazng atmosfere i unika¢ sytuaciji, ktére mogag by¢
interpretowane jako nieodpowiednie zarzgdzanie zespotem.

Zdaniem ekspertéw z IOB wiele firm nie wprowadza specjalnych systemow
zarzgdzania zespotami wielopokoleniowymi, traktujgc wspotprace oséb w roznym
wieku jako naturalng czesc funkcjonowania organizacji. Szczegdlnie w matych
firmach rodzinnych na Dolnym Slgsku, praca wielopokoleniowa jest powszechna, a
wiekszym problemem bywa brak zastepowalnosci pokoleniowej, gdy dzieci nie chcg
przejmowac firm od rodzicéw. W miedzynarodowych korporacjach zarzgdzanie
réznorodnoscig, w tym wiekowa, jest bardziej Swiadome i zorganizowane, co wigze
sie z innymi aspektami inkluzywnosci, jak pte€ czy niepetnosprawnosc.

,Natomiast, w naszej branzy bardziej to chyba mysle, ze robimy intuicyjnie,
po prostu. Wiemy, ze to sie sprawdza, ze tak jest dobrze, jak pracujg rozne
pokolenia” (IDI_IOB_2)

W takich firmach wymiana doswiadczen miedzy pokoleniami przynosi korzysci —
mitodsi pracownicy uczg starszych technologii, a starsi dzielg sie swoim
doswiadczeniem zawodowym. W niektorych firmach réznice wiekowe nie wptywajg
na wymagania i sposob komunikacji, gdzie pracownicy w wieku od 15 do 60 lat sg
traktowani na rowni, cho¢ mtodsi pracujg na innych zasadach prawnych. Choc¢
formalne zarzadzanie roznorodnoscig wiekowg dopiero sie rozwija, coraz wiecej firm
dostrzega wartosc¢ takiej wspétpracy, co moze zwiekszaé efektywno$¢ zespotdw.

Zdaniem ekspertéw z IOB oceny przygotowania i efektywnosci zawodowej mtodych
ludzi sg zr6znicowane wsrod pracodawcow. Z jednej strony dostrzegajg oni, ze
miode osoby wnoszg do pracy nowoczesne kompetencje, szczegdlnie zwigzane z
technologiami i obstugg narzedzi cyfrowych. Sg to umiejetnosci technologiczne, ktére
mitodzi ludzie opanowujg bardzo szybko, co dla wielu firm stanowi duzy atut,
zwtaszcza w sektorach, gdzie postepuje cyfryzacja procesow.
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» 10 jest tez pokolenie, ktore bardzo szybko sie uczy. Jest oczywiscie
medialnie tutaj, jezeli chodzi o wszelkie urzgdzenia, komputery wiadomo.
Wszystkie te urzgdzenia, z ktérych my korzystamy bardzo biegle i im moze
byc tez troche trudno w firmach, gdzie tego sie nie wykorzystuje. Wiec, to tez
na to trzeba zwracac uwage, bo ta technologia, oczywiscie wptyw sztucznej
inteligencji, to wszystko ma tutaj swoje znaczenie i wykorzystywanie jej i do
na nauki, i do pracy, absolutnie” (IDI_IOB_3)

W niektdrych firmach mtodzi pracownicy sg wrecz postrzegani jako ,,eksperci od
technologii”, ktérzy wprowadzajg nowe narzedzia i pomagajg starszym pracownikom
w adaptacji do nowych rozwigzan. Z drugiej strony, pracodawcy zwracajg uwage na
pewne braki w praktycznych umiejetnosciach mtodych ludzi. Wielu mtodym osobom
brakuje doswiadczenia zawodowego, co czesto przektada sie na ich trudnosci w
przystosowaniu sie do praktycznych aspektow pracy. Innym obszarem, w ktérym
mtodzi ludzie mogg mie¢ problemy, jest brak umiejetnosci miekkich, takich jak praca
w zespole, komunikacja interpersonalna czy samodzielnos¢ w podejmowaniu decyzji.

Dobrze oceniane sg osoby, ktore juz na etapie studiéw lub szkoty zdobywaty
doswiadczenie poprzez staze, praktyki zawodowe lub prace. Pracodawcy, zdaniem
rozmowcow z I0B, pozytywnie odnoszg sie do mtodych ludzi, ktérzy tgczg nauke z
pracy i dzieki temu wchodzg na rynek pracy z pewnym przygotowaniem zawodowym.
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Rysunek 6. Infografika podsumowujgca - Wyzwania w zarzgdzaniu kadrami
zréznicowanymi pokoleniowo

-~

R

Wazne jest rozwijanie umiejetnosci
komunikacji miedzy pokoleniami, aby
Osoby mtode unikng¢ nieporozumien i poprawic
wspotprace.

Pracownicy powinni dgzy¢ do wspétpracy i
wzajemnego szacunku, korzystajgc z
doswiadczenia starszych pokolen.

-

4 N

Pracodawcy muszg elastycznie
dopasowac styl zarzgdzania do potrzeb
réznych pokolen (np. elastycznos$¢ i
szybki rozwdj dla mtodszych, stabilnos¢ i
Pracodawcy uznanie doswiadczenia dla starszych).
Tworzenie zespotéw, ktére umozliwig
wspotprace miedzy pokoleniami,
wykorzystujgc silne strony kazdej grupy.

~

Instytucje powinny organizowac szkolenia z
zakresu zarzgdzania roznorodnoscig, aby
wspierac organizacje w integracji réznych
grup.

0B Kluczem do sukcesu jest budowanie kultury
organizacyjnej sprzyjajgcej wspotpracy
miedzy pokoleniami, wykorzystanie
technologii oraz zapewnienie mozliwosci
rozwoju wiekowym.

-

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badan jakosciowych.
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Na podstawie przeprowadzonych analiz jakosciowych zebranego materiatu w tabeli
ponizej zamieszczono wnioski badawcze wraz z rekomendacjami dla odbiorcéw

badania.

Tabela 2. Wnioski i rekomendacje

Whiosek

Rekomendacja

jakie czynniki sg tu najistotniejsze?

Jakie sg gtéwne oczekiwania mtodych mieszkancéow Dolnego Slgska dotyczace
pracy? Co ich motywuje do podjecia zatrudnienia w okreslonym miejscu pracy,

Mtodzi mieszkancy Dolnego Slgska
oczekujg elastycznosci w pracy,
zaréwno pod wzgledem formy (zdalna
lub hybrydowa), jak i zakresu
godzinowego. Dla wielu praca nie
powinna by¢ wyczerpujgca fizycznie ani
psychicznie, a zdrowie jest priorytetem,
co stawia wysokie wymagania
wzgledem warunkow pracy.

Pracodawcy powinni oferowaé
elastyczne formy pracy, takie jak praca
zdalna, hybrydowa oraz elastyczne
godziny pracy, aby dostosowac sie do
oczekiwan mtodych pracownikow.
Elastycznos¢ ta pozwoli na lepsze
zarzgdzanie czasem pracy i zyciem
prywatnym, co moze zwiekszy¢
zaangazowanie oraz zadowolenie
pracownikow. Dodatkowo, warto
zainwestowacC w ergonomiczne
stanowiska pracy, programy wsparcia
zdrowia psychicznego, a takze
promowacé rownowage miedzy pracg a
zyciem prywatnym, co moze zwigkszy¢
produktywnosc¢ oraz lojalnos¢ wobec
firmy.

Mieszkancy duzych miast, zaréwno
mtodsi, jak i starsi, majg wiecej
mozliwosci wyboru pracy i rozwoju, ale
muszg mierzy¢ sie z konkurencjg i
presjg zawodowa.

Kluczowe znaczenie ma rozwoj
kompetencji miekkich, takich jak
umiejetnosé zarzgdzania stresem,
komunikacja i negocjacje, ktére moga
wspierac lepsze funkcjonowanie w
wymagajgcym srodowisku pracy.
Jednoczes$nie nalezy promowac
rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, aby zmniejszy¢ ryzyko
wypalenia zawodowego, ktére czesto
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Whniosek

Rekomendacja

towarzyszy pracy w dynamicznym i
konkurencyjnym srodowisku miejskim.

Osoby z matych miast i wsi czesto
napotykajg bariery zwigzane z
ograniczong liczbg ofert pracy i
problemami z dojazdami, co znaczgco
wptywa na ich postrzeganie pracy jako
srodka finansowego, a nie przestrzeni
rozwoju zawodowego.

Na poziomie indywidualnym osoby z
matych miast i wsi mogg korzystac z
rosngcej liczby programow i kursow
dostepnych online, ktére pozwalajg na
rozwoj kompetencji bez koniecznosci
dojezdzania do duzych miast.
Inwestowanie w umiejetnosci cyfrowe,
jezykowe czy techniczne otwiera nowe
mozliwosci pracy zdalnej, ktéra staje sie
coraz bardziej powszechnym
rozwigzaniem w wielu branzach.
Promowanie lokalnych zasobdw i
specjalizacji moze réwniez przyczynic
sie do zwiekszenia liczby atrakcyjnych
ofert pracy.

Osoby z wyzszym wyksztatceniem
bardziej cenig rozwdj zawodowy i
perspektywy awansu, podczas gdy
pracownicy fizyczni skupiajg sie gtownie
na zarobkach. Dodatkowo, pracownicy
na stanowiskach niewymagajgcych
wysokich kwalifikacji sg bardziej sktonni
zmienia¢ prace wytgcznie dla lepszego
wynagrodzenia.

Tworzenie spersonalizowanych sciezek
kariery: pracodawcy powinni opracowac
zroznicowane $ciezki rozwoju
zawodowego, dostosowane do
indywidualnych potrzeb pracownikow.
Dla os6b z wyzszym wyksztatceniem
kluczowe jest stworzenie mozliwosci
awansu, szkolen i zdobywania nowych
kompetenciji, natomiast dla pracownikéw
fizycznych warto skupic sie na
oferowaniu atrakcyjnych wynagrodzen i
benefitéw.

Motywowanie poprzez system
wynagrodzen i $wiadczenh: w przypadku
pracownikow na stanowiskach
niewymagajgcych wysokich kwalifikacji,
kluczowe bedzie wprowadzenie
motywujgcego systemu wynagrodzen,
ktory oferuje regularne podwyzki w
zaleznosci od stazu pracy,
doswiadczenia i zaangazowania. Warto
takze rozwazy¢ bonusy i dodatkowe
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Rekomendacja

Swiadczenia, aby zwiekszy¢ ich
lojalnos¢ i zminimalizowac rotacje.

Atmosfera w miejscu pracy oraz relacje
z kolegami i przetozonymi sg
kluczowymi elementami oczekiwan
mtodych oséb wobec zatrudnienia.
Wartosci takie jak wzajemny szacunek,
otwarta komunikacja i wsparcie ze
strony przetozonych znaczgco wptywajg
na ich zaangazowanie, lojalnos¢ oraz
satysfakcje z pracy. Dobre relacje
interpersonalne w srodowisku
zawodowym sg dla mtodych
pracownikow rownie wazne, jak
wynagrodzenie czy mozliwosci rozwoju.

Budowanie przyjaznej kultury
organizacyjnej - tworzenie zespotdéw
opartych na wzajemnym szacunku i
zaufaniu, co pozytywnie wptynie na
atmosfere w pracy.

Szkolenia dla kadry zarzadzajacej -
wdrazanie programoéw szkoleniowych
dla menedzeréw z zakresu efektywne;j
komunikacji, zarzgdzania zespotem oraz
rozwigzywania konfliktéw, aby budowac
lepsze relacje z mtodymi pracownikami.

Wsparcie integracji zespotowej -
organizowanie wydarzen integracyjnych
oraz budowanie przestrzeni do
nieformalnej wspotpracy, co sprzyja
tworzeniu pozytywnych relacji miedzy
pracownikami.

Mtode pokolenie charakteryzuje sie
zmiang podejscia, polegajgcag na
preferowaniu korzystania z débr
materialnych bez ich nabywania na
wiasnoscé.

Firmy mogg zaoferowac ustugi oparte
na subskrypciji, np. wynajem mebli,
elektroniki czy odziezy. Takie
rozwigzania pozwalajg mtodym ludziom
korzysta¢ z produktow bez koniecznosci
ich zakupu.

W jaki sposob kreujg swoje $ciezki edukacyjne i zawodowe? Na ile korzystajg z
narzedzi wsparcia oferowanego przez system doradztwa zawodowego i instytucje

rynku pracy?

Mtodzi ludzie czesto nie korzystajg z
instytucji rynku pracy na poczgtkowym
etapie swojej kariery, wybierajgc raczej
pomoc bliskich. Jednak w momencie
podejmowania decyzji o zatozeniu
dziatalnosci gospodarczej, zaczynajg
dostrzegac potrzebe korzystania z oferty
wsparcia instytucji rynku pracy.

Konieczne jest zwiekszenie
Swiadomosci mtodych ludzi o
dostepnych mozliwosciach wsparcia
oferowanego przez instytucje rynku
pracy. Kampanie informacyjne,
prowadzone we wspétpracy ze szkotami
i uczelniami, mogg przyczynic¢ sie do
wiekszego zainteresowania mtodych
0s6b korzystaniem z ustug takich
instytucji na wczesnym etapie

62



Rzeczpospolita

- Polska

Fundusze Europejskie
dla Dolnego Slgska

Dofinansowane przez

DOLNY
SLASK

Unieg Europejska

&

planowania kariery (np. ha poziomie
szkoty ponadpodstawowej).

Mtodzi ludzie oczekujg od instytucji
rynku pracy wiekszej ilosci darmowych
szkolen oraz informacji o zawodach
przysztosci. Chcieliby uzyskiwac
certyfikaty, ktére pomoga im lepiej
dopasowac sie do wymagan rynku
pracy i zdobywac konkurencyjne
kwalifikacje.

Urzedy pracy oraz inne instytucje rynku
pracy powinny wprowadzac wiecej
darmowych szkoleh zawodowych i
programoéw certyfikacyjnych,

ktore obecnie oferujg jedynie
komercyjne podmioty. Szkolenia te
mogtyby dotyczy¢ zaréwno kompetencji
technicznych, jak i umiejetnosci
miekkich, ktore sg cenione przez
pracodawcow.

Mtodzi ludzie czesto podejmujg decyzje
edukacyjne pod wptywem trendow lub
presji spotecznej, co moze prowadzi¢ do
rozczarowan.

Nalezy wprowadzi¢ programy doradcze,
ktére pomagajg mtodym ludziom
Swiadomie wybierac $ciezki edukacyjne
dostosowane do ich predyspozycji oraz
potrzeb rynku pracy.

Mtodzi ludzie - mieszkancy Dolnego
Slaska, rzadko korzystajg z formalnych
narzedzi wsparcia oferowanych przez
system doradztwa zawodowego i
instytucje rynku pracy. Wolg
alternatywne zrédta informacii, takie jak
internet i media spotecznosciowe, ktére
sq dla nich bardziej przystepne i
atrakcyjne. Wielu mtodych nie jest w
petni Swiadomych mozliwosci
wsparcia oferowanego przez
instytucje rynku pracy

Brak odpowiedniej promocji tych
narzedzi w nowoczesnych kanatach
komunikacji ogranicza ich dostepnos¢ i
skutecznos¢ w docieraniu do miodych
0SsOb.

Instytucje rynku pracy powinny
intensyfikowa¢ kampanie informacyjne,
aby lepiej promowac¢ dostepne
programy doradztwa zawodowego oraz
wsparcia w rozwoju kariery.

Promocja w mediach
spotecznosciowych - zwiekszenie
obecnosci na platformach takich jak
Instagram, Tik Tok, YouTube i
Facebook poprzez publikowanie
angazujgcych tresci o mozliwosciach
wsparcia, narzedziach i dostepnych
programach.

Digitalizacja ustug -wprowadzenie
aplikacji mobilnych i interaktywnych
portali, ktore umozliwig mtodym osobom
tatwy dostep do doradztwa
zawodowego, testow kompetencyjnych i
informacji o rynku pracy.

Organizacja kampanii edukacyjnych
online - przygotowanie webinaréw,
wideo poradnikéw oraz Q&A
(Question and Answers — pytania i
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odpowiedzi) z doradcami zawodowymi
w przestrzeni cyfrowej, co moze
zwiekszy¢ zainteresowanie mtodych
0s6b formalnym wsparciem.

Jak pracodawcy postrzegajg najmtodszyc

strategie rekrutacyjne i motywacyjne wobec pracownikéw mtodych?

h pracownikow? Czy stosujg specyficzne

Mtode osoby czesto spotykajg sie z
procesami rekrutacyjnymi, ktore nie
zawsze odzwierciedlajg rzeczywiste
warunki pracy. Brak informacji zwrotnej
po nieudanej rekrutacji powoduje, ze
osoby badane nie wiedzg, co moga
poprawic. Czesto rekruterzy nie majg
petnej wiedzy o specyfice pracy na
danym stanowisku, co utrudnia
wiasciwe ocenianie kandydatéw.

Firmy powinny udziela¢ kandydatom
informacji zwrotnej po nieudanych
rekrutacjach. Dzieki temu mtodzi
pracownicy bedg mogli lepiej zrozumie¢
swoje stabe strony i rozwijac sie, co w
dtuzszej perspektywie moze poprawic
jakosc¢ przysztych rekrutacji. W
spotkaniach rekrutacyjnych powinni tez
uczestniczy¢ pracownicy danych
dziatow.

Mtode osoby wkraczajgce na rynek
pracy czesto spotykajg sie z wyzwaniem
w postaci braku dostosowania swoich
oczekiwan do realiow rynku.
Pracodawcy zauwazajg dwa gtéwne
problemy: niedostateczne
doswiadczenie zawodowe oraz
nierealistyczne oczekiwania dotyczgce
wynagrodzenia i warunkéw pracy. Taka
sytuacja wskazuje na potrzebe lepszego
przygotowania mfodych ludzi do
wymagan rynku pracy oraz
uswiadomienia ich co do realiéw
zawodowych i finansowych.

Poszerzanie doswiadczenia
zawodowego jeszcze podczas nauki
poprzez praktyki, staze lub wolontariat.
Zwigkszanie swiadomosci dotyczgce;j
realidw rynku pracy, np. przez udziat w
warsztatach lub konsultacjach z
doradcami zawodowymi.

Mtodzi pracownicy czesto korzystajg z
opinii znajomych, ktérzy pracujg w danej
firmie, aby dowiedzie¢ sie, jak naprawde
wygladajg warunki pracy. Informacje te
sg dla nich bardziej wartosciowe niz te
podawane przez oficjalne zrédta, gdyz
pomagajqg lepiej ocenié rzeczywiste
oczekiwania i atmosfere w firmie.

Firmy mogg wprowadzi¢ praktyke
spotkan rekrutacyjnych z osobami, z
ktérymi miodzi pracownicy bedg
bezposrednio pracowacd, a nie tylko z
dziatem HR. Pozwoli to na bardziej
realistyczng ocene atmosfery w firmie i
wymagan stanowiska. Wsparcie w
postaci opieki mentorskiej oraz
mozliwos¢ szkolen takze wptyng
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pozytywnie na postrzeganie mtodych
pracownikOw w miejscu pracy.

Mtodzi pracownicy wnoszg do
organizacji nowoczesne kompetencje,
szczegolnie w zakresie technologii, ale
czesto brakuje im umiejetnosci
praktycznych.

Uczelnie, szkoty zawodowe i firmy
szkoleniowe powinny oferowaé wiece;j
programow praktycznych, takich jak
staze i warsztaty, ktore rozwijajg
zaréwno umiejetnosci techniczne, jak i
praktyczne.

W odpowiedzi na potrzeby mtodych
pracownikow, czes$¢ pracodawcéw
coraz czesciej wdraza nowoczesne
strategie rekrutacyjne, ktére
uwzgledniajg ich unikalne oczekiwania.
Tradycyjne metody rekrutacji okazujg
sie mniej skuteczne, dlatego firmy
komunikujg swoje wartosci i kulture
organizacyjng za pomocg mediow
spotecznosciowych, takich jak
Instagram i Tik Tok. Kluczowe dla
miodych osob sg transparentnosé
procesu rekrutacyjnego, jasno okreslone
Sciezki kariery oraz mozliwosci rozwoju
zawodowego. Programy stazowe,
elastyczny czas pracy, benefity oraz
wydarzenia networkingowe sg
skutecznymi narzedziami
przyciggajgcymi mtodych pracownikow i
budujgcymi ich lojalnos¢ wobec
pracodawcy.

Wykorzystanie mediow
spotecznosciowych- tworzenie
atrakcyjnych tresci rekrutacyjnych na
platformach popularnych wsréd
mtodziezy (np. Instagram, TikTok), ktore
przedstawiajg kulture organizacyjna,
wartosci firmy oraz historie sukcesu
pracownikow.

Transparentny proces rekrutacyjny -
w ogtoszeniach o prace nalezy podawac
szczegotowy zakres obowigzkéw,
widetki wynagrodzenia oraz dostepne
Sciezki kariery, co zwigksza zaufanie i
zaangazowanie kandydatow.

Rozwdéj programéw stazowych i
praktyk - umozliwienie mtodym osobom
zdobycia doswiadczenia zawodowego
oraz nawigzania kontaktow w branzy, co
moze stac sie dtugofalowg inwestycjg w
pozyskiwanie talentow.

Oferta rozwoju zawodowego i
benefitéw - zapewnienie miodym
pracownikom regularnych podwyzek,
mozliwosci awansu, mentoringu oraz
elastycznego czasu pracy, ktore sg
kluczowe dla budowania ich lojalnosci.

Pracodawcy zauwazajg, ze
motywowanie mtodych pracownikow
wymaga podejscia dostosowanego do
ich oczekiwan i wartosci. Mtodzi ludzie
cenig mozliwos¢ rozwoju, docenienie ich
wysitkdéw oraz réznorodnosé w

Wdrazanie zré6znicowanych
systeméw motywacyjnych - warto
inwestowa¢ w premie, nagrody oraz
benefity, takie jak szkolenia, mentoring i
programy rozwojowe. Personalizowane
podejscie do motywowania mtodych
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zadaniach zawodowych. Motywujg ich
nie tylko wynagrodzenie i premie, ale
takze szkolenia, programy rozwojowe
oraz zaangazowanie w projekty zgodne
z ich wartosciami, takimi jak
zrownowazony rozwoj czy inkluzja.
Programy stazowe i praktyki pozwalajg
organizacjom skutecznie rekrutowac
miodych pracownikéw i jednoczesnie
lepiej dopasowac ich kompetencje do
potrzeb firmy.

pracownikow zwieksza ich
zaangazowanie.

Zréwnowazony rozwdj i inkluzja -
budowanie wizerunku organizacji, ktéra
promuje wartosci bliskie mtodym
osobom (np. ekologia, r6znorodnosg,
réwnosc), przycigga talenty i wspiera ich
dtugofalowe zaangazowanie.

Programy stazowe i praktyki -
kontynuowanie lub rozwijanie tych
inicjatyw, by nie tylko wspiera¢ mtodych
w zdobywaniu doswiadczenia, ale takze
oceniac potencjalnych pracownikéw w
praktyce.

Brak umiejetnosci interpersonalnych i
trudnosci w efektywnej komunikaciji
moga stanowi¢ wyzwanie w kontekscie
pracy zespotowej i relacji zawodowych.

Rekomenduje sie zorganizowanie lub
uczestnictwo w szkoleniach z zakresu
komunikacji interpersonalnej, takich jak:
aktywne stuchanie — nauka skupiania
sie na rozméwcy i okazywania
zainteresowania; asertywnosc —
wyrazanie swoich potrzeb w sposéb
jasny, z poszanowaniem innych;
radzenie sobie z konfliktami —
rozwigzywanie sporow w sposob
konstruktywny.

W miejscu pracy mfodzi pracownicy
spotykajg sie z opiniami, ze ich
pokolenie jest bardziej ,cyfrowe” i
przywigzane do technologii. Czesto
mowi sie o ich preferencjach
komunikacyjnych, gdzie czesciej
wybierajg kontakt przez e-mail lub
wiadomosci tekstowe, zamiast
bezposrednich rozmow.

Rekomenduje sie wspieranie rownowagi
miedzy cyfrowg a bezposrednig
komunikacjg w miejscu pracy -
zorganizowanie warsztatéw, ktore
pomogg mtodym pracownikom lepiej
zrozumie¢ zalety réznych form
komunikacji (cyfrowych i
bezposrednich).

W jaki sposob pracodawcy postrzegajg wyzwania zwigzane z zarzgdzaniem

kadrami zr6znicowanymi pokoleniowo?

Mtode osoby na rynku pracy czesto
spotykajg sie z opiniami, ze sg mniegj
lojalne, roszczeniowe |
niezdyscyplinowane. Cho¢ sami mtodzi

Pracodawcy powinni organizowac
regularne szkolenia i warsztaty
dotyczgce zarzgdzania réznorodnoscig
pokoleniowg, aby zwiekszy¢
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pracownicy tego nie dostrzegajg w
swoim otoczeniu, panuje przekonanie,
ze pracodawcy podchodzg do nich z
pewnymi uprzedzeniami, co moze
wptywac na ich samoocene i motywacje
do pracy.

zrozumienie miedzy pracownikami w
réznym wieku. Pracownicy z HR powinni
by¢ szczegoblnie wrazliwi na problem
uprzedzen wobec mtodszych
pracownikow i zapewnia¢ im rowne
Szanse na rozwoj oraz wsparcie ze
strony mentoréw i bardziej
doswiadczonych kolegdw.

Mtodzi ludzie czuja, ze brak im
praktycznych umiejetnosci po
ukonczeniu edukaciji, co sprawia, ze
trudniej im odnalez¢ sie na rynku pracy.
Oczekujg oni, ze pracodawcy zapewnig
im odpowiednie szkolenia i wsparcie w
zdobywaniu konkretnych kompetencji
zawodowych.

Firmy powinny inwestowa¢ w programy
szkoleniowe, ktore pomogg mtodym
pracownikom zdoby¢ praktyczne
umiejetnosci. Oferowanie
certyfikowanych kurséw i warsztatéw w
miejscu pracy bedzie stanowi¢ wartos¢
dodang, ktéra zacheci mtodych ludzi do
dtuzszego pozostawania w firmie.

Zespoty wielopokoleniowe moga
czerpac korzysci z wymiany
doswiadczen, ale wymagaja
odpowiedniego zarzgdzania.

Przedsiebiorcy i dziaty HR powinni
wdrozy¢ programy mentoringowe, ktére
bedg wspiera¢ wspotprace miedzy
starszymi i mtodszymi pracownikami,
sprzyjajgc wzajemnej wymianie wiedzy.

Réznice pokoleniowe w miejscu pracy
mogg prowadzi¢ do konfliktéw i
nieporozumien, wynikajgcych z
odmiennych wartosci, oczekiwan i
podejscia do pracy charakterystycznych
dla mtodszych i starszych generaciji.
Mtodsze pokolenia czesciej cenig
elastycznosc¢, rozwoj osobisty oraz
rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, podczas gdy starsze
generacje mogg ktas¢ wiekszy nacisk
na stabilnos¢, hierarchie i tradycyjne
podejscie do wykonywania obowigzkoéw
zawodowych.

Rozwdj programow integraciji
miedzypokoleniowej - organizowanie
warsztatow i szkolen z zakresu
komunikacji oraz zarzgdzania
réznorodnoscig w zespotach, aby
zbudowac¢ wzajemne zrozumienie
miedzy pracownikami réznych generac;ji.

Tworzenie zespotow
wielopokoleniowych - wspieranie
wspotpracy miedzy mtodszymi a
starszymi pracownikami w projektach,
co pozwala obu stronom czerpac z
doswiadczenia, wiedzy i Swiezego
spojrzenia drugiej grupy.

Elastyczne podejscie do zarzagdzania
- umozliwienie liderom dostosowania
stylu zarzgdzania do potrzeb
réznorodnych grup wiekowych, np.
przez wdrazanie mentoringu
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odwrdconego (mtodszy pracownik jako
mentor w zakresie nowych technologii)
lub klasycznego (starszy pracownik
dzieli sie doswiadczeniem).

Elastyczne systemy pracy oraz
przyjazna atmosfera w miejscu pracy sg
kluczowymi czynnikami wptywajgcymi
na zaangazowanie i satysfakcje
miodych pracownikow. Mozliwos¢
tagczenia edukacji z pracg zawodowg
pozwala mtodym ludziom rozwijac sie
zaréwno zawodowo, jak i akademicko,
co zwieksza ich lojalnos¢ wobec
pracodawcy. Jednoczesnie mtodzi
pracownicy cenig srodowisko pracy
oparte na wzajemnym szacunku,
zaufaniu i otwarto$ci na dialog, co ma
znaczacy wptyw na ich decyzje
dotyczgce wyboru i kontynuowania
zatrudnienia w danej organizaciji.

Elastyczne formy pracy wprowadzenie
mozliwosci pracy w elastycznych
godzinach lub w formie hybrydowej, co
pozwala mtodym pracownikom tgczy¢
obowigzki zawodowe z edukacyjnymi.

Budowanie przyjaznej atmosfery
ksztattowanie kultury organizacyjnej
opartej na wzajemnym szacunku,
wspieraniu pracownikow oraz otwartej
komunikacji. Regularne spotkania
zespotowe, wyjazdy integracyjne czy
wspolne swietowanie sukcesdéw mogg
pozytywnie wptywac¢ na morale zespotu.

Szkolenie kadry zarzadzajace;j -
uswiadamianie menedzerom, jak istotne
sg dialog, otwartos¢ i zaufanie w
budowaniu relacji z mtodymi
pracownikami. Liderzy powinni by¢
wzorem w tworzeniu atmosfery
sprzyjajgcej wspotpracy.

Promowanie wspotpracy miedzy
uczelniami a firmami, co moze
skutkowac wiekszg liczbg ofert stazy,
praktyk czy pracy w elastycznym
wymiarze godzin dla studentow.

Organizowanie warsztatéw i szkolen
dotyczgcych efektywnej wspotpracy w
zespotach oraz komunikacji
interpersonalnej, co przygotuje mtodych
ludzi do wymagan rynku pracy.

Miode osoby poszukujgce pracy
oczekujg wiekszej przejrzystosci w
procesie rekrutacyjnym, w tym
podawania w ogtoszeniach realnego
zakresu obowigzkow i widetek
wynagrodzenia. Jasne i konkretne

Usprawnienie strategii
rekrutacyjnych - tworzenie ogtoszen o
prace zawierajgcych szczegbdtowe
informacje, w tym realny zakres
obowigzkdw, widetki wynagrodzenia
oraz mozliwosci rozwoju w organizacji.
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informacje w ofertach pracy budujg
zaufanie i przyciggajg kandydatéw.
Ponadto mtodzi pracownicy preferujg
spersonalizowane podejscie w rozwoju
zawodowym, takie jak indywidualne
konsultacje czy mentoring, zamiast
masowych szkolen grupowych. Takie
podejscie pozwala lepiej odpowiadac na
ich potrzeby i oczekiwania.

Transparentnosc¢ zwieksza szanse na
przyciggniecie odpowiednich
kandydatow.

Personalizacja dziatan rozwojowych -
wdrozenie indywidualnych programow
mentoringowych, coachingowych lub
konsultacji, ktére pozwolg mtodym
pracownikom rozwija¢ kompetencje w
sposob dostosowany do ich potrzeb i
celéw zawodowych.

Rezygnacja z jednolitych programéw
szkolen - zamiast masowych szkolen
warto inwestowa¢ w moduty
dopasowane do potrzeb jednostek lub
matych grup o podobnych
zainteresowaniach zawodowych.
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