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Dolnoslgski Wojewddzki Urzad Pracy w Watbrzychu realizuje projekt o znaczeniu
strategicznym dla wojewodztwa pn.: ,,Obserwatorium Rynku Pracy” w ramach
Priorytetu nr 7 ,Fundusze Europejskie na rzecz rynku pracy i wtgczenia spotecznego
na Dolnym Slgsku”, Dziatanie nr 7.2 ,Rozwdj instytucji rynku pracy” Programu
Fundusze Europejskie dla Dolnego Slgska 2021-2027 wspotfinansowanego ze $rodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus.

Celem projektu jest pozyskiwanie, gromadzenie oraz udostepnianie rzetelnych
informacji w réznych obszarach rynku pracy i edukacji, ktére przyczynig sie do
zwiekszenia zatrudnienia oraz ograniczenia i zapobiegania bezrobociu na Dolnym
Slasku, a takze pozwolg na wypracowanie nowych rozwigzan dla pracodawcéw oraz
istotnych graczy dolnoslaskiego rynku pracy.

Dziatania projektowe polegajg na diagnozowaniu, prognozowaniu i analizowaniu
informacji w zakresie aktualnych proceséw spoteczno-gospodarczych zachodzgcych na
rynku pracy w wojewddztwie dolnoslgskim. W ramach projektu:

+ utworzono Cyfrowe kompendium wiedzy o regionalnym rynku pracy, ktére pozwala
odbiorcom na tatwy i szybki dostep do informacji dotyczgcych rynku pracy
(www.obserwatorium.dwup.pl),

* realizowane sg regionalne badania, analizy i ekspertyzy rynku pracy (cykliczne badania
pracodawcow i pracownikéw, dotyczgce m.in. biezgcego zapotrzebowania na zawody,
kompetencje i umiejetnosci, oraz badania tematyczne, wynikajgce z rozpoznania
potrzeb informacyjnych réznych partnerow rynku pracy),

+ zaplanowane sg dziatania upowszechniajgce, polegajgce na organizacji 20 briefingébw
w 4 subregionach (watbrzyski, legnicko-gtogowski, wroctawski/m. Wroctaw,
jeleniogorski), podczas ktérych przedstawione zostang efekty prac analitycznych.
Bedzie to okazja do wymiany doswiadczen oraz intensyfikacji wspotpracy
pomiedzy podmiotami.

Projekt jest kierowany do wszystkich, ktérzy w jakikolwiek sposéb sg lub bedg zwigzani
z rynkiem pracy m. in. dla: podmiotéw administracji publicznej i stuzb zatrudnienia,
pracodawcow, pracownikéw, oséb bezrobotnych, oséb niepetnosprawnych, mtodziezy,
cudzoziemcdw, urzeddw pracy, instytucji samorzgdowych i centralnych, szkét i instytucji
edukacyjnych, firm szkoleniowych, organizacji pozarzgdowych, osrodkéw naukowych,
Wojewodzkiej i Powiatowych Rad Rynku Pracy, Wojewddzkiej Rady Dialogu Spotecznego
oraz innych partnerdéw rynku pracy.

Zaktadane rezultaty projektu: dostarczenie rzetelnych badan oraz informacgji

o regionalnym rynku pracy, co bedzie stanowito wsparcie dla dziatan podejmowanych
w wojewoOdztwie przez instytucje odpowiedzialne za ksztatt i rozwdj regionalnego rynku
pracy - m.in instytucje samorzadowe, instytucje oswiatowe i edukacyjno-szkoleniowe,
organizacje pracodawcow, a takze stworzy mozliwos¢ przewidywania zapotrzebowania
na umiejetnosci oraz zapewniania dopasowanej do potrzeb pomocy dla uczestnikéw
rynku pracy.

Okres realizacji projektu: 30.06.2023 r. - 31.12.2027 r.



Wyciag z badania pt.:

~Podejscie do pracy przedstawicieli
miodego pokolenia na Dolnym Slasku
- perspektywa mtodziezy i pracodawcow”

Informacje ogdlne

Badanie zostato przeprowadzone na
zlecenie Dolnoslgskiego Wojewoddzkiego
Urzedu Pracy w Watbrzychu w ramach
projektu ,Obserwatorium Rynku Pracy”.
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 Slagsku.

|

W badaniu zostaty wyodrebnione

i poréwnane wyobrazenia oséb miodych

z doswiadczeniami pracodawcow

z Dolnego Slaska oraz ekspertéw otoczenia
biznesowego zwigzanych z tg kategorig
wiekowg. Badanie miato charakter
jakosciowy i zostato oparte na technikach
badawczych pogtebionych wywiaddéw
indywidualnych oraz zogniskowanych
wywiadow grupowych.

Przedmiotem badania byty wartosci, normy

I wzory zwigzane z:

* oczekiwaniami mtodych mieszkancow
Dolnego Slgska dotyczgcymi pracy,

« kreowaniem Sciezek edukacyjnych
i zawodowych przez osoby mtode oraz
wsparciem ich w procesie wchodzenia na
rynek pracy,

* postrzeganiem najmtodszych
pracownikdéw przez pracodawcow,

* wyzwaniami stojgcymi przed
pracodawcami w kontekscie zarzgdzania
kadrami zréznicowanymi pokoleniowo.




Powyzsze elementy sg istotnymi
czynnikami, na podstawie ktérych mozna
zrozumie¢ mtode pokolenie, ktére
wchodzi lub w ostatnim czasie weszto na
rynek pracy, i odpowiednio przygotowacd
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 odgrywajg: systemy wsparcia
oferowane zaréwno przez same firmy, jak
i przez instytucje rynku pracy.

W badaniu wziety udziat
nastepujace grupy oséb

20

A

W badaniu os6b mtodych dobor
respondentdéw miat charakter
proporcjonalny uwzgledniajacy:
« Srodowisko zamieszkania,

* pte¢,

* kategorie wiekowe,

* status na rynku pracy.

B mtodzi ludzie w wieku 18-24 lata oraz 25-30 lat
(liczba wywiadéw N=140)

W przedstawiciele pracodawcow WSrod przedstawicieli przedsiebiorcow
(liczba wywiadéw N=80) przeprowadzono po 2 wywiady
instytucje otoczenia biznesu (I0B) grupowe (FGI) w pieciu subregionach
(liczba wywiadow N=20) - jeleniogérskim, watbrzyskim, legnicko-

gtogowskim, wroctawskim i Miescie
Wroctaw, aby zapewnic reprezentacje
réznych srodowisk.

Metody i techniki badawcze Do wywiadow eksperckich (IDI)
wytypowano po 4 instytucje otoczenia
Zastosowano: biznesu (IOB) z kazdego subregionu.
+ scenariusz wywiadu pogtebionego IDI dla
0s6b mtodych, Wsrod rozmowcow znalezli sie
* scenariusz zogniskowanego wywiadu przedstawiciele:
grupowego FGI dla przedstawicieli * agencji rozwoju regionalnego,
pracodawcow, « akademickich biur karier,
* scenariusz wywiadu pogtebionego IDI * agencji posrednictwa pracy,
dla ekspertéw (przedstawicieli otoczenia * powiatowych urzeddéw pracy,
biznesu). + ochotniczych hufcoéw pracy.




Analiza materiatu badawczego

Oczekiwania miodych mieszkarncéw Dolnego Slaska dotyczace pracy

Perspektywa oséb w wieku 18-24 lat

wynagrodzenie

elastycznos¢
zatrudnienia

Osoby
pracujace

przyjazna
atmosfera

kultura organizacyjna

-

mozliwos¢ rozwoju zawodowego

wynagrodzenie

przyjazna
atmosfera

Mtodzi mieszkarcy Dolnego Slaska
oczekujg od rynku pracy przede wszystkim
elastycznosci, mozliwosci rozwoju zawo-
dowego oraz jasnych zasad wspotpracy.
Chcg wiedzie¢, jakie sg wobec nich oczeki-
wania i jakie cele majg realizowac. Szacu-
nek i partnerskie podejscie ze strony kadry
zarzgdzajgcej sg szczegdlnie istotne. Mtodzi
cenig uczciwosc i regularne, konstruktywne
informacje zwrotne od pracodawcow.
Lojalnos¢ wobec pracodawcy jest silnie
uzalezniona od tego, jak firma traktuje
swoich pracownikdéw. Mtodzi oczekujg
wsparcia w adaptacji do nowych obowigz-
kow, uczciwego podejscia do wynagrodzen
oraz jasnych perspektyw awansu. Sg
rowniez gotowi na mobilnos¢ i zmiany.

Respondenci czesto podkreslali, ze
zdrowie i relacje miedzyludzkie sg dla nich
wazniejsze niz praca. Dodatkowo, praca
nie powinna szkodzi¢ zdrowiu - zaréwno
fizycznemu, jak i psychicznemu.

Oczekiwania
mtodych
mieszkancow
Dolnego Slaska
(18-24 lata)
dotyczace pracy

stabilnos¢
zatrudnienia

Bezrobotni
gotowi
do podjecia
pracy

przyjazna
atmosfera

uczciwe
traktowanie

mozliwos$¢ rozwoju zawodowego

stabilnos¢

finansowa
Uczacy sie

lub studiujacy

rozwoj

zawodowy

réwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym

Mtodzi ludzie, zwtaszcza ci z wyzszym
wyksztatceniem, koncentrujg sie na
rozwoju kariery i zdobywaniu nowych
umiejetnosci, z kolei dla pracownikdw
fizycznych wynagrodzenie pozostaje
gtdbwnym motywatorem.

Brak doswiadczenia zawodowego stanowi
powazng przeszkode dla wielu mtodych
ludzi. W zwigzku z tym programy stazy

i praktyk odgrywajg kluczowa role,
umozliwiajgc mtodym ludziom zdobycie
pierwszych doswiadczen zawodowych.

Dodatkowym wyzwaniem dla oséb w wieku
18-24 lat jest pogodzenie pracy z edukacja,
co w szczegdblnosci dotyczy studentéw
studiéw dziennych. W tym kontekscie
niezwykle wazne jest, aby pracodawcy
dostrzegali te trudnosci i oferowali
elastyczne rozwigzania, ktore pozwolg
mtodym ludziom tgczy¢ nauke z praca.



Perspektywa oséb w wieku 25-30 lat

Mieszkancy Dolnego Slaska w wieku 25-30
lat majg jasno sprecyzowane oczekiwania
wzgledem pracy. Oczekujg stabilnosci fi-
nansowej i godnego wynagrodzenia. Wielu
z nich podkresla, ze praca powinna zapew-
nia¢ odpowiednie zarobki, ktére pozwolg
na samodzielne utrzymanie oraz rozwgj,

a takze na prowadzenie satysfakcjonujgce-
go zycia. Doceniajg prace na umowie o pra-
ce, ktora daje im poczucie bezpieczenstwa
i pozwala planowac przysztosc.

Respondenci wspominali o potrzebie do-
datkowych szkolen, kursow czy studidéw
podyplomowych, ktére pomogtyby im

w zdobywaniu nowych umiejetnosci i awan-
sowaniu w strukturach zawodowych. Roz-
woj osobisty i mozliwos¢ zdobycia wyzszej
pozycji zawodowej sg postrzegane jako
wazne elementy kariery.

Kolejnym istotnym oczekiwaniem jest
rownowaga miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym (work-life balance). Mtodzi pra-
cownicy zwracajg uwage na to, ze praca nie
powinna dominowac nad ich zyciem oso-
bistym. Czesto wspominajg o koniecznosci
posiadania czasu na realizacje wtasnych
pasji i odpoczynek. Z tego powodu wielu
mtodych ludzi preferuje elastyczne formy
pracy, takie jak praca zdalna lub hybrydo-
wa, ktore pozwalajg na lepsze zarzgdzanie
czasem i dopasowanie pracy do innych
obowigzkdw zyciowych.

Znaczenie ma takze blisko$¢ miejsca pracy.
Dla wielu mtodych mieszkancéw Dolnego
Slaska praca w miejscu zamieszkania lub

w jego poblizu to wazne kryterium wybo-

ru zatrudnienia. Mtodzi ludzie oczekuja
rowniez odpowiedniego traktowania przez
przetozonych i dobrej atmosfery w miejscu
pracy. Wazne sg dla nich jasne i konstruk-
tywne informacje zwrotne oraz empatyczne
zarzadzanie. Oczekujg, ze bedg traktowani
z szacunkiem, a ich praca bedzie doceniana.

: » Osoby w wieku 18-24 lat skupiajg
sie na zdobywaniu doswiadczenia

i elastycznych formach zatrudnienia.
W duzych miastach korzystajg

z licznych mozliwosci, podczas gdy
w mniejszych miejscowosciach ich
dziatania sg ograniczone przez brak
ofert pracy.
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Osoby w wieku 25-30 lat ktadg
wiekszy nacisk na stabilnos¢

i rozwéj zawodowy. W duzych
miastach realizujg swoje ambicje,
korzystajgc z rozbudowanego rynku
pracy, natomiast w mniejszych
miejscowosciach koncentrujg sie na
utrzymaniu stabilnosci finansowej,
czesto rezygnujac z dalszego rozwoju.

25-30 LAT

greveesrresnnesen WYKSZTALCENIE

Mtodzi ludzie z wyksztatceniem
zawodowym i Srednim najczesciej
traktujg prace jako sposéb na
uzyskanie podstawowej stabilnosci
finansowej.

| SREDNIE

z

ZAWODOWE

Osoby uczgce sie w szkotach
policealnych traktujg swojg
edukacje jako inwestycje

W przysztosc.

B SZKOLY
POLICEALNE

WSrod oséb z wyzszym
wyksztatceniem praca jest
postrzegana jako przestrzen
realizacji ambicji i planéw
zawodowych.



geeesens CHARAKTERYSTYKA GRUPY 18-24 LATA

GEOWNE OCZEKIWANIA:

+ Stabilnos¢ finansowa

* Mozliwos¢ rozwoju zawodowego

* Balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym

WYZWANIA:

* Brak doswiadczenia zawodowego

* Trudnosci w tgczeniu edukacji z pracg
* Presja na mobilno$¢ zawodowg

Rrononane CHARAKTERYSTYKA GRUPY 25-30 LAT

GEOWNE POTRZEBY:

+ Utrzymanie stabilnosci zatrudnienia
* Mozliwosci awansu i specjalizacji

* Przyjazna atmosfera pracy

OBSERWACJE:
+ Wyzsze oczekiwania wobec pracodawcéw
+ Silniejsze przywigzanie do lokalnych miejsc pracy

Status na rynku pracy

Osoby pracujgce postrzegajg prace jako
kluczowy element codziennego zycia,
czesto tgczac jg z edukacjg lub traktujgc
jako etap przejsciowy w budowaniu kariery
zawodowej. Dla 0s6b uczgcych sie edukacja
jest priorytetem, a praca, jesli wystepuje,
ma charakter dorywczy i uzupetniajacy.

Ich podejscie do aktywnosci zawodowej
jest pragmatyczne - traktujg edukacje jako
narzedzie do zdobycia pracy w przysztosci.
Osoby bezrobotne, gotowe do podjecia
pracy, widzg prace jako koniecznos¢
finansowgy, ale ich mozliwosci sg czesto
ograniczone przez brak doswiadczenia
oraz niedopasowanie ofert pracy do

ich kwalifikacji. Dla NEET praca nie jest
priorytetem, a brak aktywnosci zawodowe]
i edukacyjnej wynika z czynnikow
osobistych (np. opieki nad dzie¢mi,

braku motywacji lub wsparcia).




greeeesesnnens PODOBIENSTWA: +

: » Wszystkie grupy wskazuja na brak

: doswiadczenia jako kluczowg bariere
: wznalezieniu pracy.

: » Praca jest postrzegana jako narzedzie
: do osiggania stabilnosci finansowej

: izyciowej, choC rozni sig priorytetem
i w zaleznosci od statusu zawodowego.

.................... ROZNICE:

: * Pracujacy: Skupiajg sie na rozwijaniu

¢ kariery i zdobywaniu doswiadczenia.

: » Uczacy sie: Koncentrujg sie na

¢ edukacji, traktujgc prace jako element

:  przysztosci.

: » Bezrobotni: Widzg prace jako

i koniecznos¢, ale napotykajg na

: bariery strukturalne.

: » NEET: Wskazujg na brak motywagji

: lub osobiste ograniczenia jako
przyczyne nieaktywnosci zawodowe;j.

Podobienstwa w postrzeganiu pracy przez
osoby uczgce sie wynikajg z koncentracji na
edukacji jako kluczowym elemencie kariery
zawodowej. Wszystkie grupy wskazujg

na brak doswiadczenia jako gtbwng
bariere, a takze na potrzebe elastycznych
form zatrudnienia dostosowanych do
harmonogramu zajec. Réznice dotyczg
gtéwnie priorytetow - osoby pracujgce
starajg sie tgczy¢ edukacje z aktywnoscig
zawodowg, podczas gdy bezrobotni

i nieaktywni zawodowo skupiajg sie przede
wszystkim na nauce, traktujgc prace jako
cel przysztosciowy.

Motywacja do nauki

Wszystkie grupy, niezaleznie od statusu
zawodowego, wskazujg na znaczenie
edukacji jako srodka do osiggniecia
stabilnosci zawodowej. Osoby uczgce sie
podkreslajg, ze zdobycie wyksztatcenia
jest kluczowe dla znalezienia lepszej pracy
w przysztosci.
Przyktad: , Chciatabym skonczyc technikum
farmacji i potem znaleZc¢ prace w zawodZzie,
bo to daje stabilnosc”.

Brak doswiadczenia jako bariera

Wszystkie grupy zgadzajg sie, ze brak

doswiadczenia jest gtbwnym wyzwaniem

na rynku pracy. Pracodawcy oczekujg od

mtodych ludzi praktycznych umiejetnosci,

ktére trudno zdoby¢ w trakcie nauki.
Przyktad: ,Pracodawcy wymagajq
doswiadczenia, a my dopiero skonczyliSmy
szkofe, wiec trudno je miec.”

Oczekiwania wobec pracy

Bez wzgledu na status zawodowy,
mtode osoby uczgce sie wskazujg na
potrzebe dobrej atmosfery w pracy,
elastycznosci godzin pracy i wynagrodzenia
pozwalajgcego na pokrycie podstawowych
potrzeb.
Przyktad: ,Praca powinna byc elastyczna,
Zeby mozna byto tqczyc jg z naukq.”



Kreowanie sciezek edukacyjnych
i zawodowych przez miodych ludzi

Perspektywa oséb w wieku 18-24 lat

zainteresowania i pasje

wsparcie rodziny i znajomych )
dostosowanie

do realiéw
Bezrobotni rynku pracy
gotowi
do podjecia
pracy realizacja
ambicji
zawodowych

staze

i praktyki Osoby

pracujace Kreowanie Sciezek

edukacyjnych

i zawodowych

przez miodych
ludzi (18-24 lata)

zdobycie
doswiadczenia

S - zdobycie doswiadczenia
stabilno$¢ zatrudnienia

sugestie ze

gap year )
strony rodziny

Uczacy sie
poszukiwanie lub studiujacy potrzeby
Sciezek rozwoju rynku
S
\
potrzeba wiekszej roli
wsparcia instytucjonalnego zdobycie osobiste zainteresowania

wsparcie rodziny doswiadczenia

Kreowanie Sciezek edukacyjnych i zawodowych przez mtodych ludzi w wieku 18-24 lat
jest procesem ztozonym. Czesto ich decyzje edukacyjne i zawodowe sg podejmowane
pod wptywem wyborow rowiesnikow lub sugestii rodzicow, co sprawia, ze nie zawsze
sg w petni Swiadome i starannie przemyslane. Wielu mtodych ludzi nie ma jasno
sprecyzowanych planéw zawodowych, co skutkuje wyborem popularnych,

lecz nie zawsze dopasowanych do rynku pracy kierunkéw edukacji.

Choc¢ system doradztwa zawodowego oraz programy praktyk i stazy sg dostepne,
ich potencjat nie jest w petni wykorzystywany, gtdbwnie z powodu braku Swiadomosci
lub niezadowalajgcej jakosci tych ustug.

Perspektywa oséb 25-30 lat

Mtodzi mieszkancy Dolnego Slgska w wieku 25-30 lat kreujg swoje $ciezki edukacyjne

i zawodowe gtéwnie poprzez samodzielne poszukiwania i korzystanie z internetu.
Znaczacg role odgrywa takze sSrodowisko akademickie, a uczelnie i szkoty wyzsze sg
postrzegane jako wazne instytucje wspierajgce mtodych ludzi w planowaniu kariery
zawodowej. Mtodzi ludzie zauwazajg tez ograniczenia w formalnym wsparciu instytucji

rynku pracy, szczeg6lnie w kontekscie ich elastycznosci i jakosci ofert.



Kreowanie Sciezek edukacyjnych i zawodowych przez mtodych ludzi

: Wielu mtodych ludzi korzysta z mediéw spotecznosciowych
-«% i portali internetowych (takich jak LinkedIn czy Pracuj.pl), aby
: zdobywac informacje o rynku pracy i mozliwosciach zatrudnienia.

: Programy wsparcia finansowego organizowane przez instytucje
-++ rynku pracy oraz $rodki unijne odgrywajg znaczacg role
: w procesie nabywania kompetencji.

Sposoéb kreowania Sciezki zalezny jest od sytuacji mtodej osoby.
""" ¢ Istnieje grupa osoéb, ktére tgcza nauke z praca. Kluczowe jest
: wsparcie doradcze, szczegdlnie w formie indywidualnych spotkan.

Postrzeganie mtodych pracownikow
przez pracodawcow na ryku pracy

Postrzeganie mtodych pracownikéw

przez pracodawcow na rynku pracy jest
zroznicowane. Z jednej strony, mtodzi
ludzie sg cenieni za swojg innowacyjnosg,
umiejetnosc¢ 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. Dlatego tez, aby zatrzymac
mtodych pracownikow, firmy muszg starac
sie budowac atrakcyjne Srodowisko pracy,
ktére bedzie odpowiadato ich potrzebom

i aspiracjom.

Wspotczesne pokolenie wchodzgce na
rynek pracy oczekuje od pracodawcow
znacznie wiecej niz tylko stabilnych
warunkdéw 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.

Mtode pokolenie ceni sobie rowniez
elastycznos$¢ w pracy, co jest jednym

z najczesciej wymienianych aspektow
decydujgcych o wyborze pracodawcy.
Mozliwos¢ pracy zdalnej, elastyczny czas
pracy czy hybrydowe modele zatrudnienia
sg czesto dla mtodego pokolenia
priorytetem, szczegdlnie w przypadku
0s0b, ktore tgczg prace z edukacja lub
majg inne zobowigzania. Jednak elastyczne
formy zatrudnienia nie zawsze sg mozliwe
do zastosowania w kazdej branzy.

Pracodawcy, ktérzy chcg przyciggnac
mtode talenty, powinni budowac kulture
organizacyjng opartg na uczciwosci

i szacunku wobec pracownikdéw.



Rekomendacje obecnych pracownikow
moga by¢ dla firmy cennym narzedziem oo POZYTYWNE CECHY
rekrutacyjnym, ale wymagaja inwestycji : MLODYCH PRACOWNIKOW:
w tworzenie autentycznie pozytywnego :
Srodowiska pracy.

Kreatywnos$c i elastycznosc

Pracodawcy zauwazyli tez negatywne :
cechy mtodych pracownikéw takie jak : Che¢ rozwoju
wysokie oczekiwania finansowe oraz brak :
odpowiedzialnosci. Zdarza sie, ze mtodzi
ludzie tatwo porzucajg prace, nie czujac sie  : Efektywnos¢ i wydajnosc
zobowigzanymi wobec pracodawcy. :

. o : Znajomosc internetu
Mtodsze pokolenie pracownikéw czesto i nowoczesnych technologii
postrzegane jest jako roszczeniowe, co
przejawia sie w wygdérowanych i niereali-
stycznych oczekiwaniach ptacowych oraz
w aspiracjach do przyspieszonej Sciezki NEGATYWNE CECHY

awansow, brakuje im swiadomosci finanso- ™ MLODYCH PRACOWNIKOW:
wej dotyczgcej kosztéw ponoszonych przez

pracodawce na ich szkolenie i wdrazanie.

Wysokie oczekiwania
finansowe i rotacja

Jednym z gtéwnych probleméw jest réwniez
ich niski stopien kompetencji spotecznych
oraz brak etykiety zachowan, ktorg
nabywajg dopiero po pewnym okresie
zatrudnienia. Mtodzi pracownicy szybko
nudzg sie wykonywanymi obowigzkami

i wykazujg brak dyscypliny w pracy. :
Dodatkowo, mtode osoby sg wyczulone : Brak $wiadomosci finansowe;
na kwestie zwigzane z mobbingiem :

i autorytarnymi stylami zarzadzania, nawet _ »

jesli takie sytuacje w rzeczywistosci nie Roszczeniowosc

majg miejsca. ’

Brak odpowiedzialnosci

Brak zaangazowania

Postrzeganie mtodych pracownikdéw przez pracodawcéw na ryku pracy

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

: Mtodsze pokolenia czesto nie majg wystarczajgcego doswiadczenia
OSOBY : zawodowego, co moze ograniczac ich atrakcyjnos¢ dla pracodawcow.
MLODE "t Mtodzi pracownicy czesto majg nierealistyczne oczekiwania dotyczace
§ wynagrodzenia, awansu oraz warunkéw pracy.

ooooooooooooooooooooooooooo
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

WazneJest realistyczne komunlkowanle oczekiwan wzgledem mtodych
: pracownikow, aby uniknac rozczarowan dotyczgcych wynagrodzenia
el e fee i i zakresu obowigzkéw. Pracodawcy powinni umiejetnie zarzadzac

: zespotami wielopokoleniowymi, dostosowujgc style zarzgdzania do

: roznych oczekiwan i preferencji pokolen.

oooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Promowanie dostepnych narzed2| wsparcia i mozliwosci rozwoju

: zawodowego przez media spotecznosciowe i inne nowoczesne
""" : kanaty komunikacji. Instytucje powinny oferowac mtodym osobom

¢ wiecej wsparcia w zakresie doradztwa zawodowego, pomagajac im

¢ w swiadomym planowaniu kariery.

oooooooooooooooooooooooooooo



Praca w systemie wartosci mtodych pracownikéw
W percepcji pracodawcow

Priorytet wynagrodzenia

nad innymi elementami

atrakcyjnosci pracy Praca
w systemie

wartosci
mtodych

. pracownikéw Niechec
Koncentracja do dtugoletnich

n razniejszosci - >
a terazniejszosc zobowiazan

Normy spoteczne w pracy w perspektywie mtodych pracownikéw
- perspektywa pracodawcoéw

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

DOSTOSOWANIE : : _—
..t * Czesta zmiana zatrudnienia

I EL22T$2;m0§C « Wymog dostosowania sie do norm pracy

.
oooooooooooooooooooooooooooo

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

EGZEKWOWANIE ¢+ Symetryczno$¢ norm spotecznych i organizacyjnych
UPRAWNIEN =t (réwne prawa i obowigzki pracodawcédw oraz pracownikow)
| REGULAMINOW : + Skrupulatne egzekwowanie norm BHP przez mtodych pracownikéw

.
oooooooooooooooooooooooooooo

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

* Problemy z adaptacja
.+ Brak odpowiedzialnosci

.
oooooooooooooooooooooooooooo




Warunki skutecznej rekrutacji osob
mtodych - perspektywa pracodawcow

W opinii badanych pracodawcéw, procesy rekrutacyjne nalezy prowadzic gtdbwnie
w internecie, poniewaz to wtasnie tam mtodzi ludzie najczesciej poszukuja ofert pracy.
Internet umozliwia dotarcie do szerszego grona potencjalnych pracownikéw.

Nowoczesne kanaty rekrutacji:

Pracodawcy powinni

korzysta¢ z nowoczesnych

platform rekrutacyjnych,

takich jak portale pracy,

media spotecznosciowe

oraz specjalistyczne serwisy
internetowe, ktére sg bardziej efektywne
w docieraniu do mtodych oséb.

Wiasciwie skierowane ogtoszenia:

Tworzenie ogtoszen, ktore

sg atrakcyjne i dopasowane

do preferencji mtodego

pokolenia, moze zwiekszyc

skutecznos¢ rekrutacji.
Kluczowe jest uzywanie jezyka i stylu
komunikacji, ktéry przemawia do mtodych
ludzi.

Nowoczesne

kanaty rekrutacji
Interaktywne formy rekrutacji: 4 !

Zastosowanie interaktywnych S
i nowoczesnych metog ’ Interaktywne Tiasciwie
o PRI ; formy rekrutacji sklerowape

rekrutacji, takich jak wirtualne y ] ogtoszenia

targi pracy, wideorozmowy

kwalifikacyjne i internetowe
prezentacje firmy, moze przyciggngc
mtodych kandydatow.

Wyzwania w zarzgdzaniu kadrami
zroznicowanymi pokoleniowo

Zarzadzanie zespotami wielopokoleniowymi  poszczegdlnych pokolen. Z drugiej

staje sie coraz trudniejszym wyzwaniem ze strony koniecznoscig staje sie tworzenie
wzgledu na znaczne réznice w stylu pracy, takich zespotéw ze wzgledu na deficyt
komunikacji i oczekiwaniach przedstawicieli  pracownikdw i starzenie sie spoteczenstwa.



Mtodsze pokolenia preferujg bardziej
elastyczne formy pracy, takie jak praca
zdalna czy hybrydowa, co nie zawsze

jest w petni rozumiane przez starszych
wspotpracownikow. Ponadto, mtodsi
pracownicy sg bardziej przywigzani do
nowoczesnych technologii i cyfrowych
form komunikacji, takich jak e-mail czy
komunikatory internetowe. Wyzwaniem sg
stereotypy dotyczgce mtodszych pokolen.

Czesto mtodsi pracownicy sg postrzegani
jako mniej lojalni, poniewaz szybciej decydu-
jg sie na zmiany zawodowe, co wynika z ich
ambicji zawodowych i checi rozwoju. Starsi
pracownicy mogg widzie¢ w tym brak zaan-
gazowania lub stabilnosci. Z drugiej strony,
mtodsi pracownicy czujg, ze sg postrzegani
jako mniej doswiadczone osoby, co moze
prowadzi¢ do deprecjonowania ich umiejet-
nosci i potencjatu wnoszonego do firmy.

Wyzwania w pracy z mtodymi:

* Niedobdr umiejetnosci miekkich
(komunikacja, wspotpraca)

+ Brak doswiadczenia zawodowego
i kompetencji praktycznych

* Trudnosci w motywowaniu do dziatan
rozwojowych

+ Wysoka wrazliwos¢ na stres i presje

* Roszczeniowosc i brak
dtugoterminowego zaangazowania

Respondenci czesto wskazywali na
programy mentoringowe jako szczegdlnie
cenne rozwigzanie. Tego rodzaju inicjatywy
pozwalajg mtodym pracownikom

na budowanie relacji z bardziej
doswiadczonymi kolegami oraz umozliwiajg
szybkie wdrozenie sie w obowigzki oraz
rozwijanie kompetencji interpersonalnych

i technicznych.

Zarzgdzanie zréznicowanymi pokoleniowo
zespotami to jedno z najwiekszych wyzwan,
przed ktérymi stajg wspotczesne organizacje.
R6znice w wartosciach, oczekiwaniach

oraz stylach pracy mogg prowadzi¢ do
konfliktow, ale takze stwarzac szanse na
innowacje i rozwoj. Pracodawcy muszg

byc elastyczni i gotowi na dostosowanie
swoich strategii do potrzeb zaréwno
mitodszych, jak i starszych pracownikow.
Wspieranie otwartej komunikacji,
inwestowanie w programy szkoleniowe
oraz mentoring, a takze wprowadzenie
nowoczesnych narzedzi technologicznych
sg kluczowymi elementami, ktére pozwolg
firmom skutecznie zarzgdzac réznorodnymi
zespotami. Wspétpraca z instytucjami
otoczenia biznesu oraz programy wsparcia
rozwoju zawodowego mtodych ludzi mogg
dodatkowo zwiekszy¢ efektywnos¢ firm,
pomagajac im lepiej sprosta¢ wyzwaniom
wspotczesnego rynku pracy.

Wyzwania w zarzadzaniu kadrami zréznicowanymi pokoleniowo

: Wazne jest rozwijanie umiejetnosci komunikacji miedzy pokoleniami,

: aby unikna¢ nieporozumien i poprawi¢ wspétprace. Pracownicy powinni
"t dazy¢ do wspdtpracy i wzajemnego szacunku, korzystajgc z doswiadczenia
: starszych pokolen, a jednoczesnie wnoszac Swieze pomysty.

0SOBY

PRACODAWCY &

: Pracodawcy muszg elastycznie dopasowac styl zarzqdzanla do potrzeby
: roznych pokolen (np. elastycznosc i szybki rozwoj dla mtodszych,
¢ stabilnos¢ i uznanie doswiadczenia dla starszych).

: Tworzenie zespotow, ktére umozliwiajg wspotprace migdzy
: pokoleniami, wykorzystujac silne strony kazdej grupy, takie jak
. doswiadczenia starszych i innowacyjnos¢ mtodych.

Instytucje powinny organlzowac szkolema z zakresu zarzgdzania

: réznorodnoscig, aby wspierac organizacje w integracji roznych grup.
...... : Kluczem do sukcesu jest budowanie kultury organizacyjnej sprzyjajacej

¢ wspotpracy migdzy pokoleniami, wykorzystanie technologii oraz

¢ zapewnienie mozliwosci rozwoju zawodowego wszystkim grupom

: wiekowym.




Zmiany na rynku pracy osé6b mtodych w perspektywie ostatnich lat
W percepcji pracodawcow

ZMIANY POZYTYWNE: ZMIANY NEGATYWNE:

Coraz bardziej powszechna praca zdalna,

Wigksza elastycznosc form pracy ktéra obniza jakos¢ i wydajnos¢

Coraz lepszy dostep do informagji Brak stabilizacji na rynku pracy

: Zwiekszone mozliwosci zatrudnienia ¢ Zwiekszone mozliwosci zatrudnienia,
: : ktére powodujg zmniejszenie
: efektywnosci w pracy

Zmniejszona wartos¢ kumulowania
wiasnosci

Przewidywane trendy w zatrudnianiu mtodych pracownikéw
W percepcji pracodawcow

Dalszy rozwoj pracy [
‘9 hybrydowe;j

Niskie
zainteresowanie

Potrzeba zatrudniania
pracownikéw
zagranicznych

ciezka praca fizyczna

S 6‘

Pomysty na aktywizacje os6b mtodych
(NEET) w percepcji pracodawcow

Potencjalne przyczyny braku aktywnosci Badani wskazali nastepujgce czynniki

zawodowej to: sprzyjajace aktywizacji zawodowej

+ deficyt kompetencji spotecznych, miodego pokolenia:

* wyuczona bezradnosg,

* praca w szarej strefie (poza systemem), 1) Rola opiekunéw i wychowawcéw:

° Wykluczenia: zdrowotne, komunikacyjne, Opiekunowie, Wychowawcy, nauczyciele
kompetencyjne, i rodzice odgrywaija kluczowa role

* zamieszkiwanie z rodzicami i na w ksztattowaniu etosu pracy mtodych ludzi.
utrzymaniu rodzicow do péznego wieku,  Przedstawienie i wyjaénienie wartoci

* zte wzorce promowane przez media pracy od najmtodszych lat moze poméc
spotecznosciowe. w budowaniu odpowiednich postaw wobec

zatrudnienia.



2) Budowanie Swiadomosci wsrod
rodzicow: Rodzice czesto nieSwiadomie
robig krzywde swoim dzieciom, pozwalajgc
im na brak aktywnosci zawodowej i brak
wktadu finansowego w budzet domowy.
Kampanie informacyjne skierowane do
rodzicéw mogg pomaéc w uswiadomieniu
im, ze taka postawa moze mie¢ negatywne
skutki dla przysztosci ich dzieci.

3) Promowanie samodzielnosci
finansowej: Zachecanie mtodych ludzi
do podejmowania samodzielnych decyzji
finansowych i wktadu w budzet domowy
moze przyczynic sie do ich wiekszej
odpowiedzialnosci i niezaleznosci.

4) Wczesne wsparcie w wyborze

sciezki kariery: Zajecia z mentoringu,
coachingu i poszukiwania pasji w szkotach
Srednich mogg pomdéc mtodym ludziom

w znalezieniu odpowiedniej Sciezki kariery.
Wazne jest, aby mtodzi ludzie mieli
mozliwos¢ odkrycia swoich zainteresowan
i talentow przed ukonczeniem edukacji.

5) Poprawa wizerunku urzedéw pracy:
Urzedy pracy powinny poprawic¢ swoj
wizerunek i zwiekszy¢ swojg skutecznos¢
w aktywizacji mtodych ludzi. Mozliwos¢
rejestracji i korzystania z ustug urzedéw
pracy online mogtaby uczynic te instytucje
bardziej dostepnymi i atrakcyjnymi dla
mitodego pokolenia.

Podsumowanie

Wyzwania, przed ktérymi stajg mtodzi na
rynku pracy, wynikajg gtéwnie z niedopaso-
wania ich kwalifikacji do wymagan praco-
dawcow, braku doswiadczenia zawodowego
oraz rozbieznosci miedzy aspiracjami zawo-
dowymi a rzeczywistoscig rynku pracy.

Pracodawcy czesto oczekujg, ze mtodzi
kandydaci bedg posiadali szerokie do-
Swiadczenie zawodowe, ktére obejmuje
zaawansowane umiejetnosci praktyczne
i szerokie kompetencje jezykowe. Mtodzi
ludzie wskazujg, ze nierealne wymagania
uniemozliwiajg im zdobycie stabilnego

6) Aktywizacja zawodowa mtodych ludzi:
Stworzenie mozliwosci dla mtodych ludzi
do zdobywania doswiadczenia zawodowe-
go w matych firmach, np. poprzez prace na
kilka godzin w weekendy, moze pomoc im
w edukacji i adaptacji do rynku pracy. Waz-
ne jest, aby pracodawcy zapewniali odpo-
wiednie wsparcie i szkolenia.

7) Zrozumienie indywidualnych

przyczyn braku aktywnosci zawodowej:
Aktywizacja mtodych ludzi nie powinna

by¢ wymuszona. Warto badac przyczyny

ich braku aktywnosci zawodowej, takie jak
zobowigzania rodzinne, niepetnosprawnosc
czy wczesne macierzynstwo i oferowac
odpowiednie wsparcie.

8) Kampanie reklamowe i informacyjne:
Kampanie skierowane do rodzicow,
informujgce o koniecznosci aktywizacji
zawodowej ich dzieci, oraz kampanie
reklamowe promujgce odpowiednie kursy
oraz szkolenia mogg pomoéc w budowaniu
Swiadomosci i motywacji do podjecia pracy.

9) Wykorzystanie danych z mediéw
spotecznosciowych: Analiza aktywnosci
mitodych ludzi w mediach spotecznoscio-
wych moze dostarczy¢ cennych informacgji
o0 ich zainteresowaniach i pasjach. Na tej
podstawie mozna tworzy¢ kampanie

i programy, ktére bedg atrakcyjne

oraz skuteczne w aktywizacji mtodych ludzi.

zatrudnienia na lepszych stanowiskach.
Czesto, mimo posiadania wyzszego wy-
ksztatcenia zmuszeni sg do przyjmowania
stanowisk ponizej swoich kwalifikacji lub
z niskimi perspektywami rozwoju.

Mtodzi Dolnoslgzacy majg trudnosci z uzy-
skaniem wynagrodzenia odpowiadajgcego
ich potrzebom i oczekiwaniom. Wynagro-
dzenia poczgtkowe, oferowane na stanowi-
skach bez wymagania duzego doswiadcze-
nia, sg czesto zbyt niskie, aby zapewnic¢ im
stabilno$¢ finansowga. Wielu mtodych Dolno-
Slgzakdéw podkresla, ze napotyka problemy



zwigzane z zatrudnieniem na umowe 0 pra-
ce, ktdra zapewnia stabilnos¢ i podstawowe
zabezpieczenie socjalne. Umowy cywilno-
prawne, ktére dominujg w ich pierwszych
miejscach pracy, sg czesto postrzegane jako
przejsciowe i nieodpowiednie dla dtugoter-
minowej kariery. Takie formy zatrudnienia
ograniczajg mozliwos¢ uzyskania kredytu, co
jest dodatkowym problemem dla mtodych
ludzi, ktorzy chcieliby usamodzielnic sie

i planowac swojg przysztosc.

Pomimo duzej liczby absolwentéw studiow
wyzszych, mtodzi Dolnos$lgzacy napotykajg
na trudnosci zwigzane z brakiem dopaso-
wania posiadanych kwalifikacji do wyma-
gan rynku. Wielu mtodych ludzi zauwaza, ze
muszg uczestniczy¢ w dodatkowych kur-
sach i szkoleniach, aby nadgzy¢ za zmienia-
jacymi sie potrzebami rynku.

Kolejnym wyzwaniem jest dgzenie do réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Mtodzi pracownicy podkreslajg potrzebe
elastycznych godzin pracy oraz mozliwosci pra-
cy zdalnej, co pozwolitoby im lepiej godzi¢ obo-
wigzki zawodowe z osobistymi. Brak wsparcia
w postaci mentoringu i szkolen sprawia, ze
wielu z nich odczuwa stagnacje i zniechecenie,
co prowadzi do czestych zmian miejsc pracy

w poszukiwaniu lepszych mozliwosci.

Starsi pracownicy i pracodawcy niejedno-
krotnie postrzegajg czestg zmiane pracy
mitodych ludzi jako brak zaangazowania i sta-
bilnosci. Mtodsze osoby natomiast traktujg to
jako racjonalne dziatanie na rzecz samoroz-
woju i lepszego dopasowania do rynku pracy.

Wyzwania

Mtodzi mieszkarcy Dolnego Slaska, podej-
mujgc decyzje edukacyjne, dgzg do zdobycia
stabilizacji zawodowej i rozwoju, ale system
edukacyjny nie zawsze odpowiada na dy-
namiczne potrzeby rynku pracy, przez co
muszg zdobywac dodatkowe kwalifikacje.

Mtodsze pokolenie Dolnoslgzakéw spotyka
Sie ze stereotypami dotyczgcymi ich stylu
komunikacji i preferencji w pracy zespoto-
wej. Mtodzi uwazajg komunikacje online
za bardziej efektywng i dostosowang do
cyfrowego srodowiska pracy, a wybor tego
sposobu kontaktu czesto wynika z checi
0szczednosci czasu, co nie zawsze jest do-
brze rozumiane przez starsze pokolenia.

Aby skutecznie wspiera¢ mtodych Dolnosla-
zakdw, konieczne jest dostosowanie Sro-
dowiska pracy do wspotczesnych realidw,
otwartos¢ na ich potrzeby oraz budowanie
dialogu miedzy pokoleniami, co pozwoli na
wzajemne zrozumienie i lepszg wspotprace.

Zarzadzanie zespotami wielopokoleniowymi
wigze sie z wyzwaniami wymagajgcymi do-
stosowania strategii do roznych oczekiwan
i potrzeb. Pracodawcy muszg uwzgledniac
réznice w podejsciu do pracy, stylach ko-
munikacji, potrzebach rozwojowych i pre-
ferencjach dotyczgcych rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Dtugofa-
lowe strategie HR, takie jak programy men-
toringowe, elastycznos¢ pracy i integracja
réznych form komunikacji, mogg pomaoc

w tagodzeniu réznic pokoleniowych i wspie-
ra¢ wspotprace w zespotach.

Przedstawiciele Instytucji Otoczenia Biznesu wskazywali na obszary, ktére stanowig

DOSTOSOWANIE

EDUKAC]JI DO
RYNKU PRACY

MOTYWACJA
| POSTAWY
MtODYCH LUDZI

: + Niskie zaangazowanie w poszukiwanie pracy. Roszczeniowa postawa
wobec warunkoéw zatrudnienia i wynagrodzen.

¢+ Trudnosci w przystosowaniu do dynamicznego $rodowiska pracy.
**+i « Niedostateczne wykorzystanie technologii i brak umiejetnosci
praktycznych w niektérych grupach.




WSPARCIE
| DORADZTWO
ZAWODOWE

RYNEK PRACY
| POTRZEBY @&
PRACODAWCOW i

pracodawcéw.

WhniosKki

* Mtode pokolenie wymaga indywidualnego
podejscia i elastycznosci w pracy,

zaréwno pod wzgledem formy (zdalna lub
hybrydowa), jak i zakresu godzinowego.

« 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.

* Osoby z wyzszym wyksztatceniem bardziej
cenig rozwéj zawodowy i perspektywy
awansu, podczas gdy pracownicy fizyczni
skupiajg sie gtdbwnie na zarobkach.
Dodatkowo, pracownicy na stanowiskach
niewymagajacych wysokich kwalifikacji sg
bardziej sktonni zmieniac prace wytgcznie
dla lepszego wynagrodzenia.

* Mtode pokolenie charakteryzuje
sie zmiang podejscia, polegajaca na
preferowaniu korzystania z débr
materialnych bez ich nabywania na
wiasnosc.

* Mtode osoby wkraczajgce na rynek

pracy czesto spotykajg sie z wyzwaniem

w postaci braku dostosowania swoich
oczekiwan do realiéw rynku. Pracodawcy
zauwazajg dwa gtéwne problemy:
niedostateczne doswiadczenie zawodowe
oraz nierealistyczne oczekiwania dotyczace
wynagrodzenia i warunkdéw pracy.

* Mtodzi pracownicy wnoszg do organizacji
nowoczesne kompetencje, szczegdlnie

w zakresie technologii, ale czesto

brakuje im umiejetnosci praktycznych.

¢+ Nieréwnowaga miedzy oczekiwaniami mtodych ludzi a potrzebami

f + Niewystarczajgce doradztwo indywidualne w szkotach.
¢« Sfaba informacja o mozliwosciach rozwoju (kursy, szkolenia, staze).

Niedobor pracownikéw w zawodach technicznych i fizycznych.

Majg tez trudnosci w efektywnej
komunikacji i brakuje im umiejetnosci
interpersonalnych, co stanowi wyzwanie
w kontekscie pracy zespotowej i relac;i
zawodowych.

* Kluczowe dla mtodych oséb sg
transparentnos¢ procesu rekrutacyjnego,
jasno okreslone Sciezki kariery oraz
mozliwosci rozwoju zawodowego.

Mtode osoby poszukujgce pracy
oczekujg podawania w ogtoszeniach
realnego zakresu obowigzkow i widetek
wynagrodzenia. Jasne i konkretne
informacje w ofertach pracy buduja
zaufanie i przyciggajg kandydatéw.

* Programy stazowe, praktyki, elastyczny
czas pracy, benefity oraz wydarzenia
networkingowe sg skutecznymi
narzedziami przyciggajgcymi mtodych
pracownikéw i budujgcymi ich lojalnos¢
wobec pracodawcy.

* Mtodzi ludzie rzadko korzystajg

z formalnych narzedzi wsparcia
oferowanych przez system doradztwa
zawodowego i instytucje rynku pracy. Wolg
alternatywne zrédta informacji, takie jak
internet i media spotecznosciowe, ktore sg
dla nich bardziej przystepne i atrakcyjne.
Wielu mtodych nie jest w petni Swiadomych
mozliwosci wsparcia oferowanego przez
instytucje rynku pracy.

« Mtodzi pracownicy preferujg
spersonalizowane podejscie w rozwoju
zawodowym, takie jak indywidualne
konsultacje czy mentoring, zamiast
masowych szkolen grupowych.



Dane kontaktowe DWUP

Dolnoslaski Wojewédzki Urzad Pracy

ul. Ogrodowa 5b

58-306 Watbrzych

tel.: 74/88 66 500, mail: walbrzych@dwup.pl

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej w Watbrzychu
tel.: 74/88 66 539, 74/88 66 548, 74/88 66 537, 74/88 66 526, 74/88 66 522

Dolnoslaski Wojewédzki Urzad Pracy filia we Wroctawiu

ul. Eugeniusza Kwiatkowskiego 4

52-326 Wroctaw

tel.: 71/39 74 200, mail: wroclaw@dwup.pl

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej we Wroctawiu
tel.: 71/39 74 315, 71/39 74 316, 71/39 74 268, 71/39 74 269, 71/39 74 152

Dolnoslaski Wojewédzki Urzad Pracy filia w Legnicy

Plac Wolnosci 4

59-220 Legnica

tel.: 76/85 03 400, mail: legnica@dwup.pl

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej w Legnicy

tel.: 76/85 03 402, 76/85 03 406, 76/85 03 407, 76/85 03 408, 76/85 03 409

Dolnoslaski Wojewédzki Urzad Pracy filia w Jeleniej Gérze

ul. 1 Maja 27

58-500 Jelenia Goéra

tel.: 75/75 45 170, mail: jeleniagora@dwup.pl

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej w Jeleniej Gorze
tel.: 75/75 45 183, 75/75 45 181, 75/75 45 180, 75/75 45 173



Zachecamy do zapoznania sie z raportem z badania, ktéry jest dostepny
na stronie internetowej Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy:

https://wupdolnoslaski.praca.gov.pl/
zaktadka Rynek pracy/badania/analizy rynku pracy

Raport jest rowniez zamieszczony na platformie Cyfrowego Kompendium
Wiedzy o Regionalnym Rynku Pracy:

www.obserwatorium.dwup.pl
zaktadka Badania rynku pracy

obserwatorium

Cyfrowe kompendium wiedzy o regionalnym rynku pracy
utworzone w ramach projektu ,,Obserwatorium Rynku Pracy” zawiera:

1. Opis projektu.

2. Dane o rynku pracy:
 statystyki i analizy,
+ dziatalnos$¢ agencji zatrudnienia,
* rejestr instytucji szkoleniowych.

3. Badania rynku pracy:
« Barometr Rynku Pracy,
« Barometr Zawodéw,
« badania witasne,
* badania - Obserwatorium Rynku Pracy,
* inne badania.

4. Wydarzenia.

Publikacja wspétfinansowana przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus.



