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1. Wstep

Celem catego badania jest eksploracja sposobu widzenia pracy i podejmowania
aktywnosci zawodowej, w tym wyzwan zwigzanych z wchodzeniem na rynek pracy
wsrod przedstawicieli mtodego pokolenia na Dolnym Slgsku.

W tym raporcie zaprezentowana zostata wylgcznie perspektywa ekspertéow —
przedstawicieli Instytucji Otoczenia Biznesu (w dalszej czesci raportu opisanych
jako 10B). Raport odpowiada na pytania badawcze dotyczgce:

e oczekiwan mtodych osdb wobec pracy oraz ich motywaciji, a w szczegdlnosci -
jakg range w hierarchii wartosci mtodego pokolenia zajmujg praca i sukces
zawodowy

e postrzegania osob mtodych na rynku pracy, a w szczegolnosci:

o opinii pracodawcow o pracownikach mtodego pokolenia,

o stosowania specyficznych strategii rekrutacyjnych,

o stosowania specyficznych systeméw motywacyjnych,

o ewentualnego wsparcia pracodawcow w zakresie pozyskiwania
miodych pracownikdw i wspierania ich rozwoju,

e wyzwan zwigzanych z zarzgdzaniem kadrami zréznicowanymi pokoleniowo, w
szczegolnosci:

o Sposobow zarzgdzania zespotami wielopokoleniowymi,
o przygotowania i efektywnosci zawodowej mtodych ludzi,
o aktywizacji grup oséb mtodych, ktdrzy nie sg aktywni zawodowo.

Perspektywa przedstawicieli IOB jest wazna, poniewaz czesto sg oni tgcznikami
miedzy pracodawcami a mtodymi pracownikami. Osoby zaproszone do udziatu w
badaniu majg wiedze na temat trendéw rynkowych, bezposrednio pracujg z
mtodymi ludZzmi, dzieki czemu znajg ich potrzeby oraz oczekiwania.

Czytajac raport nalezy pamietacé, ze prezentowane s3 opinie i perspektywa
ekspertéow reprezentujacych IOB. Dla uproszczenia przekazu w czesci
analitycznej raportu ta informacja nie jest podkreslana.

1.1. Zastosowana metodologia

W ramach badania zrealizowano 20 wywiaddw eksperckich z przedstawicielami
Instytucji Otoczenia Biznesu zlokalizowanych na terenie wojewodztwa
dolnoslaskiego.

Wytypowano instytucje otoczenia biznesu w pieciu subregionach: jeleniogorskim,
watbrzyskim, legnicko-gtogowskim, wroctawskim i Miasto Wroctaw i w ramach
kazdego z nich zrealizowano po cztery wywiady z ekspertami. Wsréd rozméwcow
znalezli sie przedstawiciele:
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e agencji rozwoju regionalnego,
e akademickich biur karier,

e agencji posrednictwa pracy,

e powiatowych urzedow pracy,
e ochotniczych hufcow pracy.

1.2. Procedura analityczna

Wywiady on-line zostaty przeprowadzone w oparciu o zestandaryzowany scenariusz
przez doswiadczonych badaczy. Rozmowy byly nagrywane, nastepnie przygotowano
transkrypcje oraz przeprowadzono analize jakosciowg z wykorzystaniem
oprogramowania MaxQda.

Pierwszym etapem analizy byto opracowanie systemu kodowania opartego na
pytaniach badawczych oraz zagadnieniach poruszanych w rozmowach z ekspertami.
W drugim etapie zostaty dodane kody, ktére powstaty w skutek wstepnej analizy
powtarzajgcych sie informacji w wypowiedziach rozméwcow. Zastosowane kody
zostaty podzielone na obszary, ktore odpowiadajg kolejnym rozdziatom niniejszego
opracowania:

e zmiany na rynku pracy (obejmujgce: oczekiwania osob mtodych, zmiany
zwigzane z pojawianiem sie pokolenia Z na rynku pracy — ich cech i
oczekiwan oraz prognozy dotyczgce nadpodazy i deficytu mtodych
pracownikow),

e cechy i postawy mtodych oséb w oczach 10B,

¢ hierarchia wartosci mtodego pokolenia,

e przygotowanie i efektywnos¢ zawodowa mtodych osob,

¢ doswiadczenia zwigzane z pracg z mtodymi osobami,

e dziatania niezbedne do przystosowania mtodych osob,

e dziatania adresowane do pracodawcow,

e sposoby aktywizacji mtodych oséb

e dziatania podejmowane przez pracodawcow (obejmujgce zarzgdzanie
zespotami wielopokoleniowymi, systemu motywacyjne oraz strategie
rekrutacyjne),

e wyzwania stojgce przed rynkiem pracy.

Proces kodowania obejmowat zarowno kodowanie reczne, jak i automatyczne,
oparte na stowach kluczowych. Analiza tematyczna danych, wykonana w kolejnym
etapie, pozwolita na zidentyfikowanie powtarzajgcych sie motywow, opinii i informaciji,
ktére zostaty opisane w raporcie.
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W badaniu zastosowano podejscie perspektywy rozumiejgcej z uwzglednieniem
czynnikéw psychologicznych (emocje i postawy) oraz kulturowych (wartosci normy i
wzory). Celem catego badania jest pogtebiona eksploracja zjawisk: oczekiwan ludzi
miodych zwigzanych z pracg oraz skonfrontowanie tych oczekiwan z pierwszymi
doswiadczeniami zawodowymi. W niniejszym raporcie kluczowe byto poznanie
perspektywy IOB i ich postrzegania mtodych oséb na rynku pracy.

Ttem do badania byta koncepcja zaktadajgca dominujgca role: wartosci
indywidualnych ze szczegolnym uwzglednieniem roli pracy zawodowej w hierarchii
tych wartosci, norm spotecznych zwigzanych z pracg oczekiwanych od potencjalnych
pracownikow oraz od pracodawcow oraz wzoréw (konkretnych i abstrakcyjnych)
rozwoju i sukcesu zawodowego w wyobrazeniach mtodego pokolenia.

2. Zmiany na rynku pracy w kontekscie miedzypokoleniowym
2.1. Oczekiwania mtodych mieszkancéw Dolnego Slaska dotyczace pracy

Piszgc o oczekiwaniach mtodych osob trzeba pamietac, ze nie jest to grupa
jednorodna w oczach rozmoéwcow reprezentujgcych 10B-y. Pomimo réznego
wyksztatcenia, wywodzenia sie z réznych srodowisk oraz zr6znicowanych sytuacji
zyciowych mozna znalez¢ pewne podobienstwa i wspdlne ptaszczyzny.

Zdaniem ekspertéw najwazniejszym motywatorem do podejmowania pracy jest
wynagrodzenie. Jednak nie jest tak, ze pienigdze sg warto$cig samg w sobie.
Mtodzi ludzie postrzegajg prace gtownie jako zrédto dochoddw na realizacje swoich
celéow i marzen. Oczekujg dobrze ptatnej pracy, ktéra pozwoli im zy¢ na odpowiednim
poziomie. Wielu badanych wypowiadato sie w podobnym tonie ,,Praca ma by¢
zZrédtem dochodu finansowego na realizowanie innych celow” (IDI_IOB_14). Te cele
mog3 sie rozni¢ — dla niektorych to rozwdj, dla innych podréze, dla innych rodzina i
konieczno$¢ sptaty kredytu. Warto tutaj zauwazyc¢, ze mtodzi nie chcg zarabiac
minimalnej krajowej. Od samego poczatku oczekujg wyzszych wynagrodzenh:

,Mtode osoby nie chcg pracowac za najnizsze wynagrodzenie. To znaczy
Jjezeli chodzi o... to minimum tak od 5000 w zwyz chcg zarabiac na dzien
dzisiejszy i to ma by¢ kwota netto do wyptaty. (...) Wiec te mtode osoby w tej
chwili, jezeli chcg iS¢ do pracy, to te ich wymagania sq wyzsze niz osob,
ktére pracujg juz dosyc¢ dtugo (IDI_IOB_8).”

»,Praca wysoko optacana, ale kilkugodzinna, nie na petnym etacie. Tyle.
Ewentualnie jaka$ dziatalno$¢ gospodarcza, ale to taka dziatalnosc, ktora
Jest prowadzona w mediach i oczekiwania wzgledem pracy nie takiej
wykonawczej, tylko takiej pracy lekkiej” (IDI_IOB_17)
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W opinii rozméwcoéw mtodzi ludzie nie postrzegajg pracy jako wartosci nadrzednej,
ale jako srodek do realizacji pasji i celow osobistych. Ich zdaniem mtodzi chcag, aby
praca byta w miare przyjemna oraz umozliwiata im realizacje swoich zainteresowan
poza nig. Wigze sie to z kolejnym, waznym dla nich elementem — czyli
elastycznoscia. Wazna jest ona w zakresie godzin pracy oraz mozliwosci pracy
zdalnej lub hybrydowej. Mtodzi chcg godzi¢ zycie prywatne z zawodowym, a praca w
formie hybrydowej, ich zdaniem, pozwala na wiekszg rownowage miedzy tymi
dwoma sferami. W tym kontekscie wazne jest tez, to zeby pracodawca szanowat ich
czas pracy i nie naduzywat nadgodzin.

Kolejnym istotnym czynnikiem, wymienianym w trakcie wywiadow, jest atmosfera i
relacje w pracy.

Atmosfera w pracy, (...) w ktérym trzeba pracowac przez wiele godzin i
cztowiek bardzo Zle sie czuje w sensie psychologicznym. Uciekajg z takich
miejsc. (IDI_I0B_17)

Wazne jest dla nich, aby praca byta przyjemna i odbywata sie w sprzyjajacych
warunkach, bez stresu oraz mobbingu. Sg bardzo wrazliwi na te sfere, jak zauwazyta
jedna z badanych osaob:

»~Ja mam takie wrazenie, Ze oni sg bardziej wyedukowani i kazde
wypowiedzenie pewnych stow, ktore juz majg znamiona mobbingu, sg bardzo
szybko rozpoznawane. Kiedys byto to traktowane, ze ktos komus po prostu
zwrocit uwage, a dzisiaj jest to taka grupa osob bardzo $wiadomych i takich
czutych na manipulacje (IDI_IOB_17)”

Zdaniem przedstawicieli IOB mtodzi ludzie oczekujg, ze praca bedzie réwniez okazja
do rozwoju zawodowego i zdobywania nowych umiejetnosci. Zalezy im na tym,
aby pracodawcy oferowali im szkolenia i prezentowali jasno okreslone mozliwosci
awansu.

Pomimo ze mtodzi cenig elastycznosé, badani mowig, Zze czesci z nich zalezy
réwniez na pewnym poziomie stabilizacji i bezpieczenstwa, np. zwigzanym z umowg
o prace, ubezpieczeniem zdrowotnym i zabezpieczeniem finansowym na przysztosc:

LZalezy im, zeby miec¢ zaptacony ZUS, sktadke zdrowotng” (IDI_IOB_15). Wiele oséb
wigze swoje plany zawodowe z bezpiecznymi miejscami pracy, ktére oferujg stabilne
warunki zatrudnienia.

Czes¢ rozmbéwcedw wskazywata, ze dla mtodych osob, szczegdlnie tych z
wyksztatceniem zawodowym lub takich, ktérzy majg mate dzieci, wazne jest, zeby
praca byta blisko miejsca zamieszkania.

»,Przede wszystkim chcg pracowac blisko domu. Wiec nie chcg dojezdzac.
Dobrze by byto jakby firmy byty jak najblizej. Wiec tutaj na pewno duzy wptyw
ma dojazd” (IDI_IOB_8)
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Kryterium to dotyczy osob, ktore nie majg mozliwosci podejmowania pracy w formie
zdalnej lub hybrydowej. Z niektérych wypowiedzi wynika, ze mtodzi ludzie dgzg do
minimalizacji wysitku, co oznacza, ze szukajg pracy, ktéra pozwoli im zarobic¢ jak
najwiecej przy jak najmniejszym wktadzie od siebie. Ten pragmatyczny stosunek do
pracy sugeruje, ze motywacja finansowa jest kluczowa, ale czesto nie chcg
poswiecac dla niej nadmiernych zasobdow czasu i energii.

»,INo przede wszystkim na to, co zwracajg uwage, to jak najmniejszym
wysitkiem zarobiC jak najwiecej.” (IDI_IOB_12)

Podsumowujgc, mtodzi ludzie oczekujg pracy dobrze ptatnej, elastycznej,
umozliwiajgcej rozwoj zawodowy, zapewniajgcej komfort i dobrg atmosfere, a takze
takiej, ktéra pozwala na zachowanie balansu miedzy zyciem prywatnym a
zawodowym. Priorytetem dla nich jest mozliwos¢ realizacji pasji poza praca, a praca
ma by¢ srodkiem do tego celu. Co wazne — sg gotowi zarabia¢ mniej, o ile praca
pozwala im zy¢ w taki sposob, w jaki chca.

2.2. Zmiany na rynku pracy w ciggu kolejnych 5 lat

W opinii przedstawicieli IOB wiele zmian wynika ze zmieniajgcych sie warunkéw
zycia oraz z roznic w podejsciu do pracy miedzy pokoleniami. Mtodsze pokolenia,
szczegolnie generacja Z* oraz millenialsi?, majg inne priorytety i oczekiwania niz ich
poprzednicy, co wywotuje zmiany w podejsciu do zatrudnienia zarowno po stronie
pracownikow, jak i pracodawcow.

Eksperci uwazajg, ze mtodsi dgzg do maksymalnej efektywnosci pracy, ale przy
minimalnym nakladzie czasu. To podejscie przejawia sie w dgzeniu do krétszych
tygodni pracy lub wigkszej elastycznosci w godzinach pracy, jak wskazuje jeden z
rozmowcow:

,Pracowac¢ madrze a nie udawac, ze pracujemy, zeby tylko wypetnic etat (...)
Zeby na przyktad, mozna dostac petng pensje a pracowac 2 dni w tygodniu,
tylko po prostu zrobic to co do ciebie nalezy a nie, ze przychodzi sie do pracy
i rozcigga sie tg swojg prace na 8 godzin, zeby tylko wypetnic 8 godzin etatu”
(IDI_IOB_19).

Pojawia sie oczekiwanie, ze efektywnos¢ bedzie kluczowym kryterium oceny ich
pracy, a nie liczba przepracowanych godzin. Ten trend prowadzi do popularyzaciji
pracy hybrydowej oraz zdalnej, co daje wiekszg swobode w organizacji czasu pracy.
Wsrod rozmowceow panuje przekonanie, ze przynajmniej czes¢ przedstawicieli
miodszego pokolenia jest gotowa zrezygnowac z czesci wynagrodzenia na rzecz
wiekszego komfortu, na przyktad wybierajgc prace zdalng zamiast stacjonarnej.

1 Osoby urodzone w latach 1997 — 2012.
2 Osoby urodzone w latach 1981 — 1996.
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Wspotczesny rynek pracy charakteryzuje sie duzg rotacjg pracownikow,
szczegoOlnie mtodszych generacji, ktére nie czuja si¢ zobowigzane do
dlugotrwatego pozostawania w jednej firmie. Jest to wniosek wielokrotnie
powtarzany w wywiadach:

»Nikt nie trzyma sig pracy w jednym miejscu od czasu ukornczenia szkoty do
emerytury” (IDI_IOB_19).

Zdaniem badanych w dzisiejszym swiecie, jesli praca nie spetnia oczekiwan, mtodzi
pracownicy sg skfonni szybko jg zmienia¢, co moze stanowi¢ wyzwanie dla firm,
szczegolnie tych mniejszych, ktére muszg dostosowac sie do rosngcych oczekiwan
mtodych pracownikow.

Kolejnym wnioskiem z wywiadow, jest to, ze mtodsze pokolenia stawiajg na
rédwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-life balance), co jest
wyraznym kontrastem wobec starszych pokolen, ktére czesto traktowaty prace jako
priorytet kosztem zycia prywatnego: "[Kiedys$] praca byta nadrzedna nad zyciem
osobistym (IDI_IOB_15). Nie jest to tylko trend, ale wymaog, ktéry wymusza zmiany w
podejsciu pracodawcow do organizacji pracy, w tym oferowania benefitéw
zwigzanych z elastycznymi godzinami pracy, zdrowiem psychicznym i fizycznym
pracownikow. Trend jest ten szczegdlnie istotny, poniewaz stopniowo starsi
pracownicy uczg sie od mtodszych, ze wazne jest tez zycie prywatne i czas wolny.

Z powyzszym wigzg sie tez zmiany w postrzeganiu przez mtode osoby koniecznosci
podnoszenia kwalifikacji i kompetencji. Rozmowcy wspominali w wywiadach, ze
tradycyjne podejscie do wyksztatcenia, w ktorym studia byty bardzo wazne, odchodzi
w zapomnienie. Dzi§ mtodzi ludzie czesto decydujg sie na kursy czy krotsze formy
edukaciji, ktére pozwalajg na szybkie zdobycie kwalifikacji zawodowych.
Jednoczesnie te osoby, ktdre studiujg tgczg prace z edukacja juz od samego
poczatku. To prowadzi do problemoéw z pogodzeniem obu obowigzkow, co moze
negatywnie wptyng¢ na motywacje do ukonczenia studiow:

»~Mtode osoby, ktore studiujg i jednoczesnie [pracujg] majg problem z
utrzymaniem motywacji czy, jakby pogodzeniem zarowno pracy, jak i nauki”
(IDI_I0OB_3)

W opinii badanych czynnikiem, ktory bardzo mocno wptywa na to jak wyglgda rynek
pracy sg nowoczesne technologie, w tym sztuczna inteligencja. Zmiana ta
prowadzi do powstawania nowych zawodéw oraz koniecznosci adaptacji do
stanowisk, ktére jeszcze nie istnieja.

»,Mtode pokolenia sg gotowe i wykorzystujg bardzo mocno sztuczng
inteligencje w trakcie pracy” (IDI_IOB_20).

Zmienia to zarbwno wymagania wobec pracownikéw, jak i strukture rynkéw pracy.
Przedstawiciele IOB méwili o tym, ze tradycyjne zawody stopniowo ustepujg miejsca
nowym, zwigzanym z technologiami cyfrowymi i automatyzacjg. Jednoczesnie
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pojawia sie konieczno$¢ szukania pracownikow, ktorzy bedg te technologie znac,
wdrazac i szkoli¢ innych, czyli wkasnie osob mtodych, ktére czesto majg mniej
problemow z zaawansowanymi technologiami i mogg stac sie takim wsparciem
technologicznym.

Kolejny aspekt dotyczgcy warunkoéw zycia poruszany na wywiadach, to utrzymujgcy
sie przez diuzszy czas brak zagrozenia bezrobociem. Mtode pokolenia, ktore
wchodzg na rynek pracy, majg czesto wyzsze oczekiwania zaréwno w zakresie
wynagrodzenia, jak i warunkow pracy, co wynika z ich poczucia bezpieczenstwa na
rynku zatrudnienia.

s[Oczekiwania] sg na pewno wigksze, wyzsze niz byty kiedys oczekiwania
mitodych ludzi. Jest to oczywiScie zrozumiate, bo jakby zyjemy w lepszych
czasach, prawda? Nie ma zagrozenia bezrobociem, jak nie tu to tam moge
pracowac, w zwigzku z tym wiadomo te oczekiwania sg wyzsze.”
(IDI_IOB_2)

Jednoczesnie eksperci zaznaczajg, ze trend ten moze sie odwrdcic w perspektywie
kilku lat. Juz teraz zauwazajg powolne odchodzenie od rynku pracownika i stopniowe
zmniejszenie sie liczby ofert pracy.

Zdaniem badanych pandemia COVID-19 uwidocznita réwniez niepewnos¢ pracy w
branzach wrazliwych, takich jak turystyka, co wptyneto na postrzeganie tych
sektoréw przez mtodsze pokolenia. Mtode osoby sg bardziej Swiadome ryzyka
zwigzanego z pracg w niestabilnych branzach i mogg preferowac sektory, ktére
oferujg wiekszg stabilno$¢ i pewnosc¢ zatrudnienia. Upadtosci firm turystycznych oraz
inne kryzysy pokazaty, ze te branze sg narazone na zewnetrzne czynniki, co moze
odstrasza¢ mtodych ludzi szukajgcych stabilnych $ciezek kariery.

» lak zwane branze wrazliwe, to nie tylko chodzi o turystyke, (...) polegajg
wtasnie na tym, zZe tu co$ sie wydarzy i ta branza juz niestety nie zapewnia
tego statego miejsca pracy, w ogole pracy i tak dalej, bo no te dobra sg takie,
Z ktérych mozna po pierwsze zrezygnowac, po drugie one w czasie, jesli jest
cos takie wydarzenie, jak na przyktad pandemia czy wojna za granicg i tak
dalej powoduje, ze popyt na te ustugi gwattownie spada podczas gdy na
chleb nie spadnie ten popyt. | wielu, wiele osob, ktore pracowaty wiele lat
turystyce musiato sie po pandemii czy w czasie pandemii przekwalifikowac,
najczesciej sg teraz nauczycielami w szkole, znam tez osoby, ktore
pracowaty jako przewodnik czy pilot, a teraz jezdzg tramwajami i tak dalej,
wiec musieli sie przekwalifikowac, wiec jest ta niepewno$c.” (IDI_I0B_2)
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Zmiany zwigzane z pokoleniem wchodzacym na rynek pracy

W opinii rozméwcow nastgpity zmiany zwigzane z pojawieniem sie na rynku pracy
nowych osob, szczegdlnie tych z pokolenia Z, ale tez nieco starszych milienialsow.
Majg oni inne podejscie niz osoby, ktére majg dzis wiecej niz 35 lat.

» 10 jest bardzo ciekawe pokolenie mysSle (...) idg zmiany i trzeba sie do nich
przygotowywac. Jakby nie zaklinac rzeczywistosci Swiat sie zmienit,
technologia sie zmienita no i tez to jest pokolenie, ktore wychowywato sie juz
z telefonami (...) wiec jakby nie ma nie mozna oczekiwac od nich zachowar i
postaw takich, ktore towarzyszg [starszym]. (IDI_IOB_14)

Eksperci uwazajg, ze przede wszystkim sg to osoby, ktére juz nie sg przywigzane
do jednego pracodawcy. Czesciej zmieniajg miejsca pracy i sg otwarci na nowe
mozliwosci, co wigze sie z wiekszg elastycznoscig i gotowoscig do poszukiwania
lepszych warunkow zawodowych. Czesciowo jest to zwigzane z obecnym ksztattem
rynku pracy, ktéry oferuje wiekszg mobilnos¢ oraz z podejsciem miodych do
rozwijania umiejetnosci w roznych kontekstach zawodowych.

Zdaniem rozmodwcow sg tez bardziej mobilni i chetniej migrujg do wiekszych miast
w poszukiwaniu lepszych mozliwosci pracy. Swiat stat sie bardziej dostepny, a oni sg
bardziej otwarci na nowe miejsca, co pozwala im tatwiej dostosowac sie do zmian.
Po raz kolejny warto podkresli¢, Zze wymagaja elastycznosci - mtodzi pracownicy
oczekujg wiekszej swobody w zakresie warunkow pracy, co wptywa na zmiany w
oferowanych przez pracodawcow strukturach zatrudnienia. Oczekujg mozliwosci
dopasowania pracy do wiasnych potrzeb, np. w zakresie godzin pracy czy lokalizaciji.

,Oni chcg by¢ bardziej mobilni, gdzies tam sg bardziej elastyczni i mysle, ze
juz pracodawcy troche sie pod tym katem zmieniajg. Takze gdzie$ tam
dostosowujg albo jest taka pewna forma elastyczno$ci dla tych osob jako
forma zachety. Takze mysle, Ze tutaj juz to tez sie zmienia ta cata tendencja.”
(IDI_I0OB_7)

Wedtug przedstawicieli IOB dla pracodawcéw coraz wieksze znaczenie majg
umiejetnosci miekkie. Cho¢ twarde kompetencje sg istotne, to rozwéj umiejetnosci
takich jak samodzielno$¢, komunikacja czy zdolno$¢ nawigzywania relacji, staje sie
kluczowy. Coraz czesciej te kompetencje nie sg zdobywane w szkole, a w wyniku
socjalizacji i kontaktow z r6znymi srodowiskami zawodowymi i spotecznymi.

Rozméwcy wskazujg na to, ze mtodzi ludzie sg bardziej Swiadomi wtasnej
wartosci. Kiedy jest ona naruszana sg gotowi zmieniac prace.

Wsréd potencjalnych pracownikdéw pojawia sie pokolenie Z, kibremu rozmowcy
poswiecili duzo uwagi. Pokolenie to charakteryzuje sie odmiennym podejsciem do
pracy niz przedstawiciele wczesniejszych generacji. Wyraznie widac, ze ich priorytety
i motywacje sg inne, bardziej skoncentrowane na osobistym rozwoju, elastycznosci i
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réwnowadze miedzy zyciem prywatnym a zawodowym. Gtéwne elementy, ktére ich
charakteryzujg wedtug badanych to m.in. opisane wcze$niej:

e traktowanie pracy jako srodka do celu, nie celu samego w sobie,

e oczekiwanie elastycznosci ze strony pracodawcy,

e brak przywigzania do jednego pracodawcy,

e mobilnosc¢,

e otwarcie na nowe technologie,

e niechetne podejscie do tradycyjnych Sciezek rozwoju.

Ponadto do ich cech, zdaniem rozmowcow, mozna zaliczy¢ introwertyzm i
preferencje kontaktu online - coraz wigkszy odsetek mtodych ludzi preferuje
komunikacje wirtualng, co wptywa na sposob, w jaki funkcjonujg w miejscach pracy:

"To zawsze ci ludzie majg problem pozniej sie wykazac nawet na pierwszej
rozmowie, on wolatbym, zeby pierwszg rozmowe i etap zatrudnienia, zeby
wszystko sie odbywa online i Zeby ta osoba nigdzie sie nie pokazywata w
biurze" (IDI_IOB_20).

Pokolenie Z, zdaniem badanych, rzadko mysli w diugofalowych perspektywach,
na przykfad o oszczedzaniu na przysztosc¢ czy planowaniu kariery na dekady:

"Nie mysla, Zzeby odktadac na przyktad na emeryture. Nie znam osoby
miodej, ktéra by odktadata na tak zwang czarng godzine, co bedzie za 10 lat"
(IDI_I0B_17).

W opinii ekspertéw mimo trudnosci w przystosowaniu do tradycyjnych modeli pracy,
pokolenie Z wykazuje duze zainteresowanie przedsigbiorczoscia. Widac¢ wiekszg
gotowos¢ do podejmowania ryzyka i szukania nowych rozwigzan.

,DUzZo 0S0b jest przedsiebiorczych. Duzo 0sob nie chce pracowac w jakichs
firmach, tylko chce prowadzi¢ wtasng dziatalno$¢ gospodarczg. Chce
rozkreci¢ swoj biznes. Majg na to pomysty przerézne. | tak widzg swojg
przysztoS¢ zawodows, zeby nie byc¢ uzaleznionym od jakiegokolwiek zaktadu
pracy i jakiejkolwiek stanowiska, tylko zeby samemu stworzy¢ miejsce pracy i
byc¢ biznesmenem, przedsiebiorcg.” (IDI_I0OB_10)

Te zmiany pokazujg, ze mtodsze pokolenie jest bardziej dynamiczne, elastyczne i
nastawione na rozwoj osobisty oraz zawodowy w zmieniajgcym sie Swiecie pracy, co
wymaga od pracodawcow odpowiednich reakciji.

Prognozy dotyczace nadpodazy i deficytu mtodych pracownikéw

Eksperci nie przewidujg w ciggu najblizszych pieciu lat nadpodazy mtodych
pracownikow, gtéwnie ze wzgledu na niekorzystne trendy demograficzne. Jak
zauwazono, ,nie mamy zastepowalnosci pokolen, jesli chodzi o demografie w
Polsce” (IDI_IOB_19) — liczba oséb wchodzacych na rynek pracy jest znacznie
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nizsza niz liczba oséb opuszczajgcych go na emeryture. Jednoczesnie zaznaczaja,
Zze mogg pojawic sie problemy zwigzane z poszczegolinymi branzami i tam moze by¢
deficyt lub nadpodaz.

Branze takie jak opieka zdrowotna, edukacja i opieka spoteczna mogg borykac sie z
powaznym deficytem pracownikoéw. Juz w tym momencie brakuje pielegniarek,
lekarzy oraz opiekunéw medycznych. Poniewaz mtodzi niechetnie podejmujg prace
w tych sektorach, a spoteczenstwo starzeje sie coraz bardziej, deficyt ten bedzie
coraz wiekszy. Braki kadrowe mogg rowniez objg¢ zawody zwigzane z rzemiostem i
specjalistycznymi umiejetnosciami, jak zegarmistrz, krawiec czy sSlusarz, co wigze sie
z niedoborem odpowiednich szkét zawodowych.

Przedstawiciele |IOB uwazajg, ze miode osoby przez wiele lat chetnie wybieraty i
nadal wybierajg kariery zwigzane z nowymi technologiami i mediami, co moze
prowadzi¢ do nadpodazy pracownikéw w sektorze IT oraz zawodow kreatywnych.
Jednak w bardziej wymagajgcych technicznie zawodach, takich jak elektryk, spawacz
czy mechanik, spodziewany jest deficyt, zwtaszcza tam, gdzie praca jest fizycznie
wymagajgca, a wynagrodzenie relatywnie niskie:

,Wiec moze byc¢ deficyt na konkretnych zawodach, ale nie dlatego, ze
brakuje fizycznie ludzi tylko dlatego, ze ci ludzie, je$li majg do wyboru
pracowac przyktadowo w fabryce fizycznie, a mogg mie¢ do wyboru prace
takg, o ktorej mowilismy ,madrg prace”, Ze zarobig albo takie same pienigdze
albo wieksze pienigdze a bedg pracowac¢ mniej, no to kazdy z nich wybierze
tg drugg opcje” (IDI_IOB_19).

Podsumowujgc, eksperci nie przewidujg znacznej nadpodazy pracownikéw, a
deficyty bedg dotyczy¢ konkretnych branz. Jednoczesnie warto podkreslic, ze
doswiadczenia ostatnich lat (pandemia COVID-19, wybuch wojny w Ukrainie, inflacja,
szybki rozwéj sztucznej inteligencji) pokazuja, ze trudno przewidzie¢ wszystkie
tendencje.
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3. Osoby najmtodsze na rynku pracy w oczach przedstawicieli
I0B

3.1. Cechy i postawy mtodych ludzi

Mtodzi ludzie wchodzacy na rynek pracy lub obecni na nim dopiero od kilku lat nie sg
grupg jednorodng w opinii badanych przedstawicieli IOB. Nalezy pamietac, ze
pochodzg oni z réznych srodowisk, ich rodziny majg rozny kapitat spoteczno-
ekonomiczny, co czesto przektada sie na szanse na rynku pracy.

,Czasem widac taki opor, ze gdzie$ tam majg takie warunki, ze gdzies$ tam sg
tak powiedzmy pod spadochronem rodzicow, ze po prostu sg utwierdzeni w
tym fakcie... rodzice jakby tez widac poniekgd ksztaftujg takg ztg wizje, Ze ta
praca jest nieodpowiednia, tak Ze gdzies tam nie idz tutaj, zostan, nie probuj
tego i czasem rodzice wybierajg taki negatywny wptyw na dzieciach, ze one
wtasnie nie probujg w ogdle, nie chcg zaczgc, ze ciezko jest zaczgc.”
(IDI_IOB_7)

Srodowisko rodzinne ma ogromny wptyw na postawy mtodych ludzi. Osoby z rodzin,
w ktorych oboje rodzice pracujg, czesciej majg pozytywng postawe wobec pracy. Z
kolei ci, ktérzy wychowali sie w rodzinach zyjgcych z zasitkdw, czesto przejmujg ten
model zycia i nie widzg potrzeby podejmowania pracy. Czynniki takie jak
wyksztatcenie, dotychczasowe doswiadczenie swoje oraz najblizszych majg wptyw
na postawy mtodych ludzi.

~Jest roznicowane, to zalezy od Srodowiska, w ktorym sie wychowuja,
poniewaz jesli przyktadowo wychowujg sie w rodzinie wielopokoleniowej
rodzinie tych osob, ktorzy zyjg na zasitkach i nie pracujg albo widzg ze
pracuje w rodzinie tylko ojciec w fabryce przyktadowo, Ze nie majg przyktadu
na to, ze jako$ ten model zycia dorostego moze wyglgdac inaczej, no to te
dzieci bedg w 90% no moze przesadzitam w 90%, ale w bardzo wielkiej iloSci
bedg kontynuowac ten wzorzec. A jezeli sq dzieci w rodzinach na przyktad, w
ktorej oboje rodzicow pracuje i widac, ze mama na przyktad realizuje sie w
pracy (...), to oni tez bedg uwazali, Ze to jest naturalne, Ze trzeba iS¢ do
pracy, ale to jest tak od wielu pokolen, wiec dzieci sg w tym momencie
réznica pokoleniowa jest ogromna i to widac, ale dalej jest wszystko
uwarunkowane tym w jakim oni Srodowisku wyrastajg.” (IDI_I0OB_19)

W kontekscie srodowiska istotne jest tez wsparcie, ktére mtodzi ludzie moga
otrzymac. Wspomina o tym jeden z rozmowcow:

,Zalezy od srodowiska, w ktorym dana jednostka sie wychowuje (...) w
pewnym momencie moze przyjSc takie zniechecenie (...) mam na mysli
osoby, ktére mimo, ze majg motywacje i chcg podjgc prace, to takie bariery,
moze niekoniecznie wewnetrzne, ale te zewnetrzne utrudniajg podjecie
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pracy, bo mieszkajg na wsi, jest problem z dojazdem, nie sq mobilni, nie
majg prawa jazdy, nie majg auta, nie kazdemu jest w stanie pomoc rodzic
[albo] inny cztonek rodziny, w sensie sfinansowac to prawo jazdy, a to sg
istotne koszty i kotko sie zamyka. | to mysSle, ze to tez jak, takie osoby jak nie
majg pomocy od 0sob dorostych na start, to jest potem im tez trudniej,
trudniej wtasnie wystartowac w tym zyciu dorostym.” (IDI_IOB_16)

Co do zasady, wedtug badanych, sg oni sa pewni swojej wartosci i nie zgadzaja
sie na prace ponizej swoich oczekiwan. Czesto uwazajg, ze juz na starcie
zastugujg na lepsze stanowiska, bez koniecznosci przechodzenia przez niskie,
poczatkowe szczeble kariery, i przy tym majg wysokie wymagania dotyczgce
wynagrodzenia i warunkow pracy.

,Oni sg pewni siebie i znajg swojg warto$c i podstawe majg takg, niektorzy to
nazwa butng, ale oni po prostu nie zamierzajg pracowac ponizej tego, co oni
uwazajg, ze sq warci. My zaczynaliSmy od najnizszego szczebla liczgc na to,
Ze po odrobince, po odrobince dojdziemy do gory a oni uwazajg, Zze oni sg
Jjuz przynajmniej w pofowie tej drogi i tak i nie bedg zaczynac od najnizszego
szczebla, bo dlaczego.” (IDI_10B_19)

Sg tez mniej sktonni do obnizenia swoich oczekiwan na poczatku kariery, co bywa
wyzwaniem dla pracodawcow, ktorzy nie zawsze sg w stanie sprostac tym
wymaganiom. W zwigzku z tym rozméwcy czesto zwracali uwage na
roszczeniowos¢, zwlaszcza w kontekscie oczekiwan finansowych. Chcg zarabiac
duze pienigdze, nie zawsze majgc do tego odpowiednie kwalifikacje czy
doswiadczenie. Zdaniem przedstawicieli |IOB dla mtodych ludzi praca nie jest tylko
zrédtem zarobkow, ale ma réwniez spetniac ich potrzeby zwigzane z rozwojem
osobistym. Chcg pracy, ktéra nie tylko zapewni im satysfakcje finansowg, ale
réwniez umozliwi rozwijanie kompetencji i zdobywanie nowych umiejetnosci. Mtodzi
preferujg bardziej indywidualne podejscie, wolg konsultacje i bezposredni kontakt niz
masowe szkolenia. Chociaz cenig sobie rozwoj, to czesto rezygnujg z grupowych
form nauki na rzecz bardziej spersonalizowanych metod. Sg bardziej wrazliwi i
refleksyjni niz osoby starsze. Korzystajg z narzedzi, ktére pozwalajg im lepiej
zrozumiec¢ siebie, co moze prowadzi¢ do wiekszej Swiadomosci i dojrzatosci w
przysztosci.

Zdaniem rozmowcéw wspotczesne pokolenie mtodych pracownikéw cechuje brak
lojalnosci wobec jednego pracodawcy.

»,Osoby mfode nie sg do konca lojalne. Patrzg bardziej za gratyfikacjg, a nie
za takim byciem w porzadku wobec siebie. (...) To jest takie
niebezpieczenstwo, ze osoba mtoda jest taka nie do konca pewna.”
(IDI_I0OB_17)
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Jesli warunki pracy im nie odpowiadaja, szybko szukajg innej pracy, wiedzgc, ze
rynek oferuje wiele mozliwosci. Zmieniajg tez prace w poszukiwaniu lepszych
warunkow, rozwoju czy tez dla samej zmiany. Szybsza rotacja jest czyms$
normalnym:

,INikt 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 cos nie pasuje w pracy po prostu sktadajg
wypowiedzenie i szukajg nowej” (IDI_IOB_19)

Jednoczesnie, w opinii rozméwcow, wiele osdb odczuwa niecheé do tradycyjnych
form pracy, zwtaszcza 8-godzinnego dnia pracy, szczegdlnie na mniej
odpowiedzialnych stanowiskach. Coraz czesciej myslg o alternatywnych Zrodtach
dochodu, takich jak dziatalnos¢ w mediach spotecznosciowych czy tworzenie tresci
na platformach typu YouTube.

Sprzyja temu kolejne ich cecha, czyli otwartosé na technologie. W wywiadach
wielokrotnie wspominano o tym, ze mtodzi pracownicy doskonale radzg sobie z
nowymi technologiami, co jest postrzegane jako duza zaleta. Pomimo tego jest duza
grupa oséb, ktéra ma problem z podstawowymi programami:

~Jezeli chodzi o to mfode pokolenie, to z kolei bardzo nas niepokoi takie
zjawisko nieumiejetnosci obstugi komputera. To jest tak z jednej strony to sg
mitodzi ludzie, ktorzy sg za pan brat z urzgdzeniami technologicznymi jak
smartfon. Natomiast w tej chwili, dobierajgc kandydatéw do pracy czesto
0soby nam mowig zwtaszcza mtode, ze nie potrafig napisa¢ prostego
podania, nie potrafig obstugiwac¢ Worda, Excela. Wiec coS$, co by sie
wydawato powinno by¢ w tej chwili normalne dla nich niestety jest barierg.”
(IDI_10B_9)

Wedtug badanych mtodzi ludzie sg tez mobilni i otwarci na swiat chetnie podejmujg
prace nie tylko lokalnie, ale takze w innych regionach Polski czy za granica. Znajg
jezyki obce, czesto uczg sie wiecej niz jednego.

Z wywiaddw wynika, ze jednoczesnie istnieje duza grupa osob, ktore nie sg gotowe
na wejscie na rynek pracy, czesto z powodu braku motywacji czy jasnej wizji
kariery. Wiele nich zwleka z decyzjg dotyczacg podjecia pracy, preferujgc pozostanie
w bezpiecznym srodowisku domowym. Zdaniem rozmowcow wiele mtodych osob
myli szkote z rynkiem pracy, co skutkuje nieodpowiednim zachowaniem w miejscu
pracy, brakiem dojrzatosci i niedostosowaniem do norm, ktére obowigzujg w
Srodowisku zawodowym.

,Przychodzg osoby takie Swieze po pierwszej rejestracji osoby mtode i
rozmawiajg, stosujg takg komunikacje jak do swojej mamy w domu. | to sg
takie niedojrzate odzywki, a po co mi to, a na co mi to, albo odzywki takie z
klasy, ze musi wysiedzie¢ 45 minut i rozprasza i robi takie wytomy w
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spotkaniu. No i trzeba po prostu powiedziec, ze jestesSmy w instytucji, nie
Jestesmy w domu, nie jesteSmy mamami, nie jesteSmy tatami, nie jesteSmy
nauczycielami.” (IDI_I0OB_17)

Czes¢ mtodych oséb unika wiekszej odpowiedzialnosci zwigzanej z pracg, w tym
dtugoterminowych zobowigzan zawodowych:

»~Mtode pokolenie troche ucieka od odpowiedzialnosci, od tego podjecia
ostatecznej decyzji” (IDI_I0OB_6).

~IMtodzi ludzie] odsuwajg podjecie pracy w czasie ze wzgledu na jakies takie
czynniki zwigzane z odpoczynkiem. Jak sg wakacje, to dajg sobie czas. Jak
Jest zima, to dajg sobie czas na Swieta, na wyjazd z gory, na odpoczynek.
Jest wigksza swiadomosc¢ o0sob, ktore dbajg wsrod mtodych o higiene
psychiczng i swoje samopoczucie i samo podjecie pracy czy myslenie o tym,
Ze trzeba wypracowac lata do emerytury nie sg juz dla nich jakims tam
priorytetem. Priorytetem jest to, zeby funkcjonowac, zeby ta praca byta
troche powigzana z przyjemnoscig, a nie z naktadaniem obowigzkow na
gtowe.” (IDI_IOB_17)

Czes¢ rozmbéwcow zwracata réowniez uwage na brak wystarczajacej
adaptacyjnosci. Mtodsze pokolenia, w poréwnaniu do starszych, czesciej majg
trudnosci z dostosowywaniem sie do zmieniajgcych sie warunkoéw pracy. Chociaz
uczg sie szybko, ich umiejetnosci adaptacji bywajg ograniczone, co moze stanowic
przeszkode w radzeniu sobie w dynamicznych srodowiskach. Sg w tej grupie osoby,
ktore mimo wysokich kwalifikacji technicznych, majg trudnosci z przystosowaniem sie
do praktycznych aspektow rynku pracy:

,Duzo pracodawcow mowi, ze mtodzi sie gdzies chowajg albo gdzies idg i
gdzies tam cos przegladajg w Internecie zamiast by¢ na stanowisku pracy”
(IDI_10B_10)

Wielu osobom, w opinii czeéci badanych, brakuje umiejetnosci interpersonalnych
i praktycznych, co moze utrudnia¢ komunikacje z pracodawcami. Mtodzi ludzie sg
Swiadomi, ze majg mniej praktyki niz teorii, jednak nie zawsze podejmujg dziatania,
by samodzielnie zdoby¢ doswiadczenie. Czesto polegajg na tym, co oferuje im
szkotfa, zamiast aktywnie szuka¢ mozliwosci rozwoju zawodowego. Istnieje duza
grupa osob, ktéra jest przyzwyczajona do ochrony ze strony rodzicéw, co sprawia, ze
nie zawsze potrafig samodzielnie poruszac sie po rynku pracy. Brak im umiejetnosci
aktywnego poszukiwania informacji i podejmowania odpowiedzialnych decyz;ji
zawodowych.

Czes¢ mtodych ludzi, zdaniem ekspertéw podejmuje decyzje zawodowe kierujac
sie moda, trendami czy presjg spoteczng, zamiast gruntownego rozpoznania swoich
predyspozyciji i potrzeb rynku pracy. W efekcie, czasem wybierajg kierunki studiéw
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lub Sciezki kariery, ktore nie sg zgodne z ich talentami, co prowadzi do rozczarowania
i trudnosci w realizacji zawodowe;j.

,Duzo naszych studentow w tym czasie, kiedy byt jednak bum na
pracownikow IT po prostu porzucat o swoje kierunki techniczne inne po to,
zeby is¢ na IT tylko dlatego, zZe jest trend. Wiec podgzajg za jakimis trendami
nie sprawdzajgc czy ten trend jest jakos im bliski, czy to jest ich rzeczywiScie
bliskie ich predyspozycjom, kompetencjom, talentom. Tutaj widze taki
rozdzwiek, ze czasem podgzajg za trendami, a nie za jakim$ takim
rzeczywistym i rozpoznaniem siebie i rozpoznaniem tego rynku.”
(IDI_10B_18)

SCHEMAT 1. NAJWAZNIEJSZE CECHY | POSTAWY MLODYCH LUDZI NA RYNKU PRACY

Réznorodni

Maja trudnosci Maja wysokie
z adaptacja wymagania wobec
pracy

Mtodzi ludzie

na rynku pracy Wazny jest
NEWIEIENE] rozwoj

elastycznosé osobisty

Otwarci na Brak lojalnosci
nowe wobec jednego
technologie pracodawcy

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wnioskéw z wywiadéw z
przedstawicielami IOB.

Jednoczesnie nalezy pamietac, ze mtodzi ludzie nie sg jednorodng grupg, a wiec nie
WSZYysSCy Wpisujg sie w opisane wczesniej ogolne trendy. Wsrdd nich sg osoby
odpowiedzialne, ambitne, zainteresowane rozwojem i karierg, ale takze takie, ktore
niechetnie podejmujg wysitek, preferujgc tatwiejsze formy zarobku.

~Ja mimo wszystko wierze w mtodych ludzi. Ja widze, ze oni sg tacy raczej
pozytywni i chcg co$ w zyciu osiggnagc.” (IDI_IOB_16)
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Te réznorodne postawy wynikajg z odmiennych doswiadczen zyciowych, sSrodowisk,
w ktorych sie wychowali, oraz wptywu wspoétczesnych zmian spotecznych i
technologicznych.

3.2. Hierarchia wartosci mtodego pokolenia

Z przeprowadzonej analizy wypowiedzi ekspertéw wynika, ze hierarchia wartosci
miodych ludzi jest skoncentrowana na rownowadze miedzy zyciem prywatnym a
zawodowym, a praca petni funkcje srodka do realizacji osobistych celow:

~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, Zzeby pracowac po prostu.” (IDI_IOB_19)

Mtodzi ludzie, zdaniem badanych cenig sobie work-life balance. Jesli mogg to
wybierajg takich pracodawcoéw, ktérzy umozliwiajg oddzielenie obowigzkow
zawodowych od czasu wolnego. Chcg pracowac, ale nie kosztem swojego
prywatnego zycia. Zapewnienie rownowagi mozliwe jest dzieki elastycznosci pracy,
ktéra jest dla nich bardzo wazna.

LZatrudnig sie predzej w tej firmie, ktéra bedzie potrafita rozdzieli¢ prace od
Zycia prywatnego niz w firmie, ktéra bedzie od nich oczekiwata catkowitego
poswiecenia sie pracy. Mtodziez w dzisiejszych czasach, mtodzi doro$li cenig
sobie bardzo life work balance. Oni pracujg, konczg prace i wychodzg z
pracy, juz nie myslg o pracy tylko realizujg siebie, bo majg bardzo duzo w
tym momencie mozliwo$ci realizacji (IDI_IOB_19)

Z wywiadow wynika, ze wazniejszy od kariery zawodowej jest rozwoj osobisty,
realizacja pasji oraz zainteresowan. Przy czym rozwdj zawodowy moze, ale nie
musi by¢ elementem rozwoju osobistego. Ich celem nie jest wspinanie sie po
szczeblach kariery, jak méwi jeden z rozmowcow:

,Oni pracujg, konczg prace i wychodzg z pracy, juz nie myslg o pracy tylko
realizujg siebie" (IDi_IOB_19).

Wedtug rozméwcdw wiele osdb nie dgzy do stabilnosci zawodowej ani
dtugoterminowego zatrudnienia w jednej firmie. Zamiast tego koncentruja si¢ na
krétkoterminowych celach oraz elastycznym stylu zycia:

»,Mtode pokolenie (...) nie mysli o tej pracy w takiej kategorii. Wazne jest
bardziej to, zeby moc sie utrzymac, nie wiem, zeby moc podrézowac”
(IDI_IOB_6)
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SCHEMAT 2. HIERARCHIA WARTOSCI MLODEGO POKOLENIA NA RYNKU PRACY.

work-life balance

dobra
atmosfera

pracy

rozwoj

elastycznosc pienigdze .

realizacja
mobilnos¢ pasji i
zaintersowan

tatwosc elastyczny
zmiany pracy czas pracy

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wnioskéw z wywiadéw z
przedstawicielami I0OB.

Podsumowujac, hierarchia wartosci mtodych oséb charakteryzuje sie silnym
naciskiem na work-life balance, rozwoj osobisty, elastyczno$¢ w pracy oraz
krotkoterminowe cele finansowe, przy jednoczesnym braku dtugoterminowych
zobowigzan zawodowych.

3.3.  Ocena przygotowania i efektywnosci zawodowej mtodych ludzi

Wsréd ekspertéw nie ma zgodnosci co do oceny stopnia przygotowania i
efektywnosci zawodowej mtodych ludzi. Warto zauwazy¢, ze rozmoéwcy mieli kontakt
z mtodymi osobami z réznych srodowisk oraz z réznym doswiadczeniem. Czeé¢ z
nich to doradcy zawodowi i posrednicy pracy pomagajgcy znalez¢ pierwszg prace,
wiec ich ocena moze by¢ odmienna od perspektywy pracodawcéw.

Rozmdéwcy zauwazaja, ze przygotowanie zawodowe zalezy w duzej mierze od
predyspozycji danej osoby. Niektorzy mtodzi ludzie sg Swietnie przygotowani, majg
talenty np. artystyczne lub techniczne, i sg tez tacy, ktorzy nie odnajdujg sie na rynku
pracy. Problemem czasem jest niedopasowanie wybranego zawodu do wiasnych
predyspozycji i mozliwosci, wtedy, kiedy mtody cztowiek podgzat za moda lub
trendami.

Uczniowie szkot branzowych cieszg sie raczej pozytywng opinig wsrod
rozmowcow, poniewaz mieli mozliwos¢ zdobywania praktycznych umiejetnosci oraz
doswiadczenia zawodowego przez kilka lat. Praca w ramach praktyk pozwala im
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nauczyc sie nie tylko aspektéw technicznych, ale takze organizacyjnych (np.
wypetnianie wnioskow o urlop). Dzieki temu posiadajg kompetencje utatwiajgce
samodzielne wejscie na rynek pracy. Przygotowanie zawodowe absolwentow
liceéw i technikéw jest uznawane za mniej efektywne, poniewaz majg oni mniejsze
doswiadczenie praktyczne. Czesto uczg sie dopiero w pierwszej pracy, a to, czego
nauczyli sie w szkole, nie zawsze jest uzyteczne w pracy. Ci, ktérzy rozpoczynajg
kariery zawodowe juz w trakcie studiéw, oceniani sg bardzo pozytywnie, poniewaz
majg dzieki temu solidng baze do dalszego rozwoju. Pod tym wzgledem dobrze
oceniane sg réznego rodzaju staze i praktyki, ktore niejednokrotnie prowadzg do
zatrudnienia na dtuze;.

,Jesli oni wczesniej zaczynajg na przyktad korzystac ze stazu i tgczg
praktyke z tym, czego uczg sie na studiach to majg naprawde bardzo dobre
bazowe przygotowanie potem do pracy.” (IDI_I0OB_3)

Zdaniem niektorych badanych czesto mtodym osobom brakuje praktyki i
umiejetnosci manualnych, co jest szczegdlnie wazne w zawodach rzemieslniczych,
takich jak fryzjerstwo czy mechanika samochodowa. Mtodzi ludzie czesto nie majg
doswiadczenia w podstawowych zadaniach, nawet jesli majg tytut zawodowy. Czesto
tez wynika to z tego, ze decydujg sie na krétkie kursy zamiast kompleksowych
cykléw edukacyjnych.

Wedtug przedstawicieli IOB firmy, szczegdlnie te otwarte na nowoczesnosc,
dostrzegajg w mtodych duzy potencjat, zwtaszcza w zakresie kompetencji
technologicznych, ktore sg mocng strong najmtodszych. Jednak nie jest to wazne
dla wszystkich pracodawcéw - nie wszystkie firmy (zwlaszcza mniejsze, ze starszg
kadrg) chcg sie technologicznie rozwijac.

Eksperci wspominali rowniez, ze wiele osob, ktére dopiero wchodzg na rynek pracy,
ma rowniez braki w kompetencjach miekkich, takich jak praca w zespole i
komunikacja. Pracodawcy zwracajg uwage na to, ze mimo zdobywania wiedzy i
certyfikatow, mtode osoby majg trudnosci z przetozeniem tego na praktyke. W sferze
praktycznych umiejetnosci mogg sie gubi¢, mimo dobrego przygotowania
teoretycznego:

,Oni sg superzdolni w rzeczach elektronicznych, ale co do tej praktyki to po
prostu sie gubig.” (IDI_I0OB_7)

Zdaniem rozmowcoéw stereotypy, ktére wczesniej dominowaty w postrzeganiu
mtodych pracownikow (m.in., Zze sg roszczeniowi i niezaangazowani), zaczynajg
bardzo powoli zanikac¢, cho¢ nie we wszystkich Srodowiskach. Starsze kadry w
mniejszych firmach mogg wcigz podtrzymywac te negatywne przekonania:

» 1en stereotyp jeszcze takiego mtodego, co to wszystko, by chciat miec¢
podane na tacy, gdzie$ tam krgzy.” (IDI_IOB_5)
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Ogdlnie rzecz biorgc, mtodzi ludzie sg oceniani jako osoby z duzym potencjatem, ale
ich przygotowanie zawodowe jest czesto zalezne od Sciezki edukacyjnej i osobistych
predyspozyciji.

4. Wsparcie mtodego pokolenia na rynku pracy
4.1. Doswiadczenia respondentéw w pracy z mtodymi

Eksperci, z ktérymi przeprowadzono wywiady sg zaangazowani w szkolenia,
doradztwo oraz posrednictwo pracy. Pracujg z roznymi grupami, osobami o roznym
wyksztatceniu i nastawieniu do pracy, w zwigzku z tym majg odmienne perspektywy i
doswiadczenia.

Jednym z kluczowych elementow wedtug rozmdéwcow pracy z mtodymi osobami jest
uczenie ich, jak samodzielnie szukaé¢ pracy i przygotowywac sie do rozmoéw
kwalifikacyjnych, pisania dokumentow aplikacyjnych oraz poszukiwania ofert. Jak
podkreslono, wazne jest, aby miodzi ludzie nauczyli sie samodzielnosci. Praca z nimi
obejmuje wsparcie w nabywaniu umiejetnosci zwigzanych z aktywnym
poszukiwaniem pracy, a takze przygotowanie do kontaktu z pracodawcami.

,Przede wszystkim proszg nas o dokumenty aplikacyjne, Zzeby im pomaoc
sprawdzic¢, czy pomoc przy tej rozmowie kwalifikacyjnej. Wiec tutaj no sg
takie podstawowe [rzeczy], ktdre osoby mtode wysytajg do nas, Zzeby pomdc
im przygotowac sie na tg rozmowe z pracodawcg, bo wiadomo te rozmowy
tez sg stresujgce i nie kazdy sobie dobrze radzi ze stresem.” (IDI_IOB_8)

Badani uwazajg, ze dla mtodych wazniejsze jest doradztwo indywidualne niz
szkolenia grupowe. Dzieki temu tatwiej jest odpowiedzieé na réznorodne potrzeby
miodych ludzi, zaréwno introwertykow, ktorzy majg trudnosci z zatatwieniem nawet
podstawowych spraw, jak otwarcie konta bankowego, jak i tych bardziej aktywnych.
Dzieki kontaktom bezposrednim tatwiej tez odkry¢ predyspozycje i mocne strony
mtodego cztowieka i pomdc mu lepiej zaplanowac swojg sciezke kariery.

sJak 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)

Przedstawiciele |IOB uwazajg, ze waznym elementem pracy z mtodymi osobami jest
réwniez wsparcie emocjonalne. Doradcy pomagajg im nie tylko w kwestiach
formalnych, ale takze wspierajg ich psychicznie w trudnych chwilach, kiedy nie udaje
sie znalez¢ zatrudnienia. Motywacja i dodanie otuchy stajg sie kluczowe, zwlaszcza
gdy po wielu nieudanych prébach osoby tracg wiare w swoje mozliwosci.
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~Kwestia motywacyjna to jest takie bardziej jakby dodanie otuchy w tym
poszukiwaniu pracy, tak? Bo jest na przyktad grupa osob, ktéra bardzo
aktywnie poszukuje zatrudnienia, bardzo czesto sie do mnie zgtaszajg,
dzwonig, pytajg o oferty pracy i no to jest tez wazne, ze w momencie, kiedy
kilka razy czy kilkanascie juz sie nie udato, mimo skierowania nie ma
zatrudnienia, zeby dodac tez jakiejs takiej otuchy, zwyczajnie, zwyczajnie po
prostu cztowieka pocieszyc” (IDI_IOB_16)

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
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Zdaniem badanych doradztwo grupowe moze motywowac i rozwija¢ uczestnikéw
poprzez konkretne tematy, takie jak sposoby poszukiwania pracy czy przygotowanie
do rozmowy kwalifikacyjnej. Istotne jest rowniez promowanie zasobow online, jak np.
kursy e-learningowe, ktére mogg rozwija¢ umiejetnosci miekkie i twarde, oferowane
m.in. przez Polskg Fundacje Przedsiebiorczosci.

Zauwazono, ze kursy rozwijajgce umiejetnosci twarde, takie jak obstuga maszyn
czy spawanie, sg tatwo dostepne dla mezczyzn, a oferta dla kobiet jest ograniczona.
Jednoczesnie zapotrzebowanie na umiejetnosci miekkie, takie jak asertywnosg,
komunikacja czy praca w zespole, jest coraz wieksze. Pracodawcy coraz czesciej
stawiajg na te kompetencje, poniewaz umiejetnosci twarde, w wielu przypadkach,
mozna naby¢ w miejscu pracy.

Wedtug przedstawicieli IOB warto jest angazowa¢ pracodawcéw w organizacje
programéw rozwojowych, takich jak certyfikowane kursy i szkolenia, ktore sg czesto
bezptatne dla studentéw. Tego typu oferty nie tylko rozwijajg umiejetnosci
uczestnikéw, ale takze umozliwiajg im zdobycie wartosciowych certyfikatow.
Dodatkowo jest to przestrzehn do poznania pracodawcow z danej branzy czy regionu.

Doradcy zauwazajg, ze wsréd mtodych oséb jest duza grupa, ktora nie jest
zainteresowana szkoleniami i doradztwem. Jest grupa, ktéra wykazuje motywacje
do nauki, ale duzo osob ignoruje mozliwosci rozwoju, co prowadzi do trudnosci w
motywowaniu ich do podjecia dziatania. Trudno jest im pomaoc, poniewaz nie chcg
korzysta¢ z dostepnych form.

Zauwazalne jest tez poczucie frustracji zwigzane z urzedami pracy. Osoby starajgce
sie 0 szkolenia zawodowe muszg same znalez¢ zatrudnienie po ich zakonczeniu, co
jest postrzegane jako nieefektywne i demotywujgce.

,Urzad pracy mam wrazenie bardziej przeszkadza w znalezieniu zatrudnienia
niz pomaga. Przyktadowo szkolenia zawodowe. Warunkiem (..) przystgpienia
do szkolenia zawodowego jest to, ze po ukonczeniu szkolenia zostanie sie
zatrudnionym na 3 miesigce, ale urzad pracy nie znajduje tego zatrudnienia,
tylko kaze znalezc zatrudnienie samemu, na wiasng reke osobie, ktora stara
sie o bycie cztonkiem tego szkolenia. Wiec to jest robienie czegos po prostu,
no pisanie po prostu patykiem na wodzie.” (IDI_IOB_19)
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Pomimo tej krytyki, niektore osoby dostrzegajg wartos¢ w organizowanych
szkoleniach indywidualnych, ktére mogg by¢ finansowane przez urzad. Tego typu
szkolenia mogg by¢ istotnym wsparciem dla mtodych ludzi, zwtaszcza gdy brakuje im
konkretnych kwalifikaciji. Istnieje takze problem ze stazami — oficjalnie wsparcie
urzedow w ich znalezieniu jest deklarowane, ale w praktyce mtode osoby muszg
organizowac to na witasng reke. Urzedy pracy sg czesto postrzegane jako bardziej
przeszkadzajgce niz pomagajgce, oferujgc jedynie podstawowe wsparcie, jak
ubezpieczenie i zasitek.

Generalnie praktyki i staze sg postrzegane przez rozmoéwcéw jako kluczowe
narzedzia zdobywania doswiadczenia zawodowego. Mimo ze mtodzi ludzie preferujg
staze ptatne, to wcigz niektérzy z nich decydujg sie na nieodptatne formy, aby
zwiekszy¢ swoje szanse na zatrudnienie w przysztosci. Dotyczy to jednak oséb, ktére
traktujg staz jak przedtuzenie edukacji i majg odpowiednie zaplecze finansowe.

4.2. Dzialania niezbedne do przystosowania miodych ludzi do rynku pracy

Na podstawie przeprowadzonych rozmow mozna wyodrebni¢ kilka kluczowych
dziatan niezbednych do przystosowania mtodych ludzi do rynku pracy. Szczegdlne
znaczenie ma tutaj nacisk na edukacje oraz praktyki zawodowe.

Juz na etapie szkét podstawowych powinny by¢ wprowadzone programy
rozwijajgce umiejetnosci miekkie, takie jak komunikacja, praca zespotowa i
zarzgdzanie projektami. To umozliwi mtodym ludziom lepsze odnalezienie sie w
srodowisku pracy.

,MysSle, ze w szkotach powinien by¢ rozwiniety taki panel np. na godzinach
wychowawczych rozwijania umiejetnosci miekkich. | to taki obowigzkowy.
Niech to bedzie jaki$ panel psychologiczny czy taki, ktory wszyscy lubig.
Wydaje mi sie tez, Ze mtodziez powinna sie bardziej integrowac w sensie
zespotow.” (IDI_IOB_17)

Dodatkowo, wedtug badanych, powinny by¢ rzetelnie prowadzone zajecia dotyczgce
podstaw przedsiebiorczosci, ktére pomogg mtodym ludziom zrozumie¢ zasady
funkcjonowania rynku pracy oraz aspekty zwigzane z zakfadaniem dziatalnosci
gospodarczej. Rozméwcy wspominali o tym, ze wiele mtodych os6b nie ma
podstawowej wiedzy zwigzanej z rozmowami kwalifikacyjnymi, takimi jak ubierania
sie, odpowiadania na pytania czy podzigkowania po rozmowie. Dlatego warto, zeby
doradcy prowadzili spotkania takze na takie tematy.

Eksperci méwili réwniez o tym, ze warto tez pokazywaé uczniom, nawet tym
najmtodszym, rézne zawody, a do szkot powinny wroci¢ w wiekszym wymiarze
zajecia techniczne i manualne. Ich celem bytoby pokazanie mtodym ludziom, ze nie
wszyscy z nich muszg i$¢ na studia i wykonywac szeroko pojete prace biurowe.
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Wedtug niektorych niezbedne jest, aby doradztwo zawodowe w szkotach byto
dostepne w formie indywidualnych spotkan, co pozwoli na lepsze dopasowanie
wyboréw zawodowych do predyspozyciji i zainteresowan uczniow.

L~Kwestia poradnictwa w szkotfach. Trudno mi ocenic, ale nie raz odnosze
takie wrazenie, Ze ono jest, bo musi byc. Nie wiem, czy jest realizowane
indywidualnie, bardziej jest realizowane w formie klasowej, lekcyjnej. Takze
mysle, Ze to jest tutaj istotne” (IDI_IOB_16)

Jednoczesnie powinno by¢ wiecej programow doradczych w szkotach srednich oraz
podstawowych, ktére pomogtyby uczniom w planowaniu ich kariery oraz zrozumieniu
wiasnych mocnych stron.

,Badac ich potrzeby to jest pierwsza rzecz. (...) Znowu troche indywidualnie
podchodzimy do kazdego, zeby wybrac te informacje, ktore sie najczesciej
pojawiajg i bedg dla nich najbardziej uzyteczne i bedg dotyczyty wtasnie czy
to szukania pracy, czy to konkretnego juz szkolenia pod danym kgtem”
(IDI_I0B_3)

Badani uwazajg réwniez, ze warto prowadzi¢ systematyczne dziatania informacyjne
na temat roznych zawodow oraz rynku pracy, skierowanych do uczniéw, ktére
pomogg w lepszym zrozumieniu przez mtodych ludzi ich przysztych mozliwosci
zawodowych. Istotne jest, aby doradcy mieli doswiadczenie zawodowe nie tylko w
obszarze edukacji.

»~Szkolny doradca zawodowy jest skupiony na edukacji i szkole. Natomiast z
rynkiem pracy jako taki ma mniej do czynienia, chociaz nie mozna
powiedzieC, pewnie sie starajg tez co$ tam organizujg, ale no mtodziez tez
traktuje szkolnego doradce zawodowego jak nauczyciela, tak? To troszke
Jest inaczej, inaczej jest jak przychodzi osoba z zewnatrz i co$ mowi, a
inaczej jak mowi taka pani czy pan, ktory no jest nauczycielem tez
matematyki przy okazji, czy tam innego przedmiotu” (IDI_IOB_1)

W zakresie edukacji, zdaniem rozmowcow, nalezy zadbac takze o to, zeby mtodzi
ludzie mieli dostep do réznorodnych szkoleh zawodowych, ktére zwiekszg ich
kompetencje i umiejetnosci. Umozliwi to wyréwnanie szans, szczegolnie w
kontekscie roznic w dostepie do zasobow edukacyjnych miedzy rodzinami
zamoznymi a ubogimi. W tym celu warto wprowadzi¢ programy wsparcia
finansowego, ktére umozliwig korzystanie z dodatkowych zajec, takich jak kursy
jezykowe czy obstugi komputera. To pozwoli na zminimalizowanie réznic w
kompetencjach, ktére mogg wptywaé na zatrudnienie.

,Uwazam, ze potrzebujg, potrzebujg tych szkolenn zawodowych, potrzebujg
pomocy finansowej pod wzgledem takim zeby wyréwnac ich szanse,
poniewaz przyktadowo jesli sg dzieci z bogatszych rodzin, to teraz
standardem jest to, ze te dzieci przez praktycznie caty okres swojej edukacji
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chodzity na dodatkowe zajecia, na dodatkowy angielski i tak dalej, Ze na
osiemnastke dostang prawo jazdy, to jest standard w dzisiejszych czasach
(...) a po drugiej szali sq rodzice, ktore nie majg tych pieniedzy dzieci, ktore
angielski uczg sie tylko w szkole i tak dalej i ich nie sta¢ na prawo jazdy, (...),
no to jesli postawimy obok siebie kandydata do pracy, ktdry ma biegty
angielski, prawo jazdy kategorii B i tak dalej i tak dalej, (...) a obok mamy
chtopaka, ktory na przyktad w domu nie miat komputera, (...), no i nie ma
prawo jazdy, to pani jako pracodawca kogo zatrudni?” (IDI_IOB_19)

Dla czesci z badanych przedstawicieli IOB wazne jest, aby szkoty oferowaty wiecej
praktycznych doswiadczen w miejscach pracy. Praktyki powinny by¢ lepiej
zorganizowane i dostosowane do wymagan rynku, aby mfodziez zdobyta rzeczywiste
umiejetnosci zawodowe. Jednakze, istotne jest, aby stazysci otrzymywali
wynagrodzenie, co zwigkszytoby ich motywacje do pracy. Wprowadzenie wiekszej
liczby programow, ktére pokrywatyby czesc¢ kosztow stazy, mogtoby zwiekszy¢
zainteresowanie mtodych ludzi takimi ofertami.

,Jesli chodzi o zawodowki, praktyczna nauka zawodu. Na to nacisk
naprawde, bo tak jak sg tez klasy zawodowe, ktore majgq raz w tygodniu
praktyki, no to jest troche Smieszne, bo nad zeszytem sie zawodu nie
nauczy, a wiadomo, zZe te dzieci konkretnego zawodu majg sie nauczyc.”
(IDI_I10B_12)

Zdaniem rozmdéwcow aby poprawi¢ jakosc¢ programow stazowych, nalezy
zintensyfikowac¢ wspotprace miedzy instytucjami edukacyjnymi a pracodawcami.
Warto rozwazy¢ wprowadzenie dodatkowego wynagrodzenia dla firm, ktére angazujg
sie w ksztatcenie mtodych ludzi, co mogtoby zwiekszy¢ ich motywacje do wspotpracy.

Dla niektorych badanych istotne jest regularne monitorowanie i ocena potrzeb rynku
pracy, aby edukacja mogta na biezgco reagowac¢ na zmieniajgce sie trendy i
wymagania. Programy nauczania powinny odpowiada¢ aktualnym potrzebom rynku
pracy, co niestety jest bardzo trudne.

Rozméwcy zgadzajg sie co do tego, ze mtodzi ludzie majg dostep do réznorodnych
form wsparcia, jednak nie zawsze sg $wiadomi wszystkich mozliwosci. Urzedy pracy
i instytucje powinny intensyfikowa¢ dziatania informacyjne, aby zacheci¢ mtodych
do korzystania z oferowanych szkolen, stazy czy doradztwa.

Dostosowanie mtodych ludzi do rynku pracy wymaga zintegrowanych dziatan,
obejmujgcych praktyki zawodowe, szkolenia umiejetnosci miekkich, doradztwo
zawodowe oraz zwigkszenie dostepu do edukacji. Kluczowe jest rowniez
indywidualne podejscie do kazdego mtodego cztowieka oraz wsparcie w rozwijaniu
ich potencjatu.
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4.3. Dzialania adresowane do przedsiebiorcéw

Na drodze wspierania mtodych ludzi wazne jest tez wspieranie pracodawcow, ktorzy
mogliby dzieki takiemu wsparciu lepiej docierac i adresowac swoje dziatania do
mitodych osob. Eksperci, z ktérymi rozmawiano wskazali na kilka elementow.

Po pierwsze, zdaniem przedstawicieli IOB, z punktu widzenia pracodawcow, istotne
jest, zeby instytucje edukacyjne odgrywaty wiekszg role w przygotowaniu mtodziezy
do wymagan rynku pracy. Istotne jest, aby doradztwo zawodowe i zajecia z
przedsiebiorczosci byly wprowadzane na wczesnym etapie edukaciji, juz w szkotach
podstawowych. Jednoczesnie wspoétpraca miedzy szkotami i uczelniami a
pracodawcami powinna by¢ bardziej intensywna, aby studenci byli lepiej
przygotowani do wejscia na rynek pracy.

Zdaniem ekspertow pracodawcy oczekujg, ze instytucje wspierajgce mtodych ludzi
na rynku pracy (takie jak OHP, szkoty zawodowe czy inkubatory przedsiebiorczosci)
beda skutecznie informowac¢ mtodziez o mozliwosciach zawodowych i oferowaé
doradztwo na wczesnym etapie edukacji. Doradcy zawodowi powinni by¢ bardziej
otwarci na nowe realia rynku i lepiej przygotowywa¢ mtodziez do podejmowania
decyzji zawodowych. Dodatkowo pracodawcy cenig inicjatywy, ktore pozwalajg
mtodym ludziom zdobywac praktyczne doswiadczenie zawodowe, takie jak staze czy
praktyki. Jednak czesto brakuje im funduszy na ich organizacje, dlatego oczekuja
wsparcia finansowego od instytucji panstwowych. Programy wspierajgce
zatrudnienie mtodych ludzi, takie jak refundacja wynagrodzen czy premie dla
pracodawcdéw, sg postrzegane jako skuteczne narzedzia zachecajgce do
przyjmowania mtodych pracownikéw

,Refundacja czesci wynagrodzenia i sktadek ZUS (...) to byta forma
odcigzajgca i dla pracodawecy, i dla mtodego cztowieka” (IDI_IOB_4)

Ponadto, z wywiadow z ekspertami wynika, Ze pracodawcy oczekujg wsparcia ze
strony instytucji takich jak inkubatory przedsiebiorczo$ci, ktére pomogg mtodym
ludziom rozwija¢ ich pomysty oraz przekuwac je w realne projekty. Wazne jest
réwniez, aby zapewni¢ mtodym ludziom dostep do doradcow i ekspertow, ktérzy
ocenig i pomogg rozwing¢ ich pomysty biznesowe.
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4.4. Sposoby aktywizacji mtodych oséb

Temat aktywizacji mtodych oséb, ktore nie pracujg, nie uczg sie ani nie poszukujg
pracy (tzw. NEET?3), jest ztozony i wymaga wielowymiarowego podejscia. Punktem
wyjscia sg mozliwe przyczyny tego zjawiska oraz propozycje dziatan wspierajgcych
aktywizacje tej grupy.

Zdaniem rozmoéwcow czes¢ mtodych ludzi po prostu nie jest zainteresowana praca.
W wielu przypadkach wynika to z braku wyraznej potrzeby ekonomicznej lub silnego
wsparcia socjalnego, ktore pozwala im utrzymywac sie bez pracy. Niektére osoby nie
widzg sensu podejmowania pracy, zwtaszcza jesli wigzatoby sie to z utratg zasitkow
lub innych korzysci socjalnych:

,Ostatnio jedna pani stwierdzita, ze jej sie nie optaca iS¢ do pracy, poniewaz
jesli bedzie dostawata wypftate, to o iles tam ztoty przekroczy prog
dochodowy i zabiorg jej dodatki. No i owszem, ona bedzie miata o te 300 zt w
portfelu wiecej, ale bedzie musiata 8 godzin pracowac a w tym momencie ma
o 300 zt mniej, ale siedzi w domu caty dzien” (IDI_IOB_19)

Wedtug badanych, niektérzy mtodzi ludzie, mimo zdobytej wiedzy, nie czujg sie
gotowi do podjecia pracy z powodu braku doswiadczenia lub niskiej motywaciji.
Niektorzy zyjg w srodowiskach, gdzie panuje przekonanie, ze nie optaca sie
pracowac i lepsze jest korzystanie z zasitkdw. Istnieje tez grupa oséb, ktora zyje w
dostatku, jest na utrzymaniu rodziny i w zwigzku z tym nie czuje potrzeby pracy.
Wyzwaniem jest zdiagnozowanie, ile sposrdd oséb uznanych za niepracujgcych i
nieuczgcych sie podejmuje aktywnos¢ zawodowg w szarej strefie, np. handlujgc
przez internet, pracujgc na budowach czy zajmujgc sie dzie¢mi. Takie osoby czesto
nie czujg potrzeby zalegalizowania swoich dziatan, lub tez nie majg takiej mozliwosci.

Z wywiadoéw wynika, ze Aktywizacja mtodych oséb wymaga holistycznego
podejscia, tgczgcego dostosowanie systemu socjalnego, indywidualne wsparcie
doradcéw zawodowych oraz promocje rozwoju osobistego i zawodowego.
Wspébtczesne metody motywacyjne powinny réwniez uwzglednia¢ wptyw mediow
spotecznosciowych oraz nowych form zatrudnienia.

Jednym z kluczowych krokow, o ktérym wspominano w wywiadach jest dostosowanie
systemu wsparcia socjalnego tak, aby nie demotywowat do pracy. Progi dochodowe,
ktére powodujg utrate swiadczen, mogg by¢ barierg do podjecia zatrudnienia. Wazne

3 Skrét pochodzi z jezyka angielskiego - not in education, employment or training.
Jest to nazwa zjawiska socjologicznego i okreslana nig grupa spoteczna, obejmujgca
miodziez pozostajgcg poza sferg zatrudnienia i edukaciji, czyli tych, ktorzy
jednoczesnie nie uczg sie, nie pracujg ani nie przygotowujg sie do zawodu. Do grupy
NEET zaliczajg sie zaréwno bezrobotni, jak i osoby przedwczesnie konczace
edukacje, nieszukajgce pracy i pozostajgca z wyboru lub z koniecznosci na czyims
utrzymaniu.
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jest stworzenie systemu, ktory stopniowo redukuje swiadczenia, zamiast je
catkowicie likwidowa¢ po przekroczeniu okreslonego dochodu.

Wsrod rozmowcow sg osoby, ktore uwazaja, ze istotne jest rowniez uznanie
nieformalnych form pracy, ktore stajg sie coraz bardziej popularne. Wazne jest
wsparcie dla tych, ktorzy zarabiajg poza tradycyjnym rynkiem pracy, aby mogli
legalnie funkcjonowac na rynku.

,Osoba jest bezrobotna, zarejestrowana w urzedzie, a w rozmowie doradczej
wyszto, ze pan handluje sprzetem informatycznym, sprzedaje i kupuje przez
Internet i zarabia na tym bardzo dobre pienigdze. Trudno bytoby
zaktywizowac osoby, ktore Swietnie, mimo tego, Ze nie majg umowy o prace,
Swietnie sobie radzg ze swoimi finansami. Trzeba zwrdcic¢ na to uwage, ze
takich osob jest coraz wiecej. Internet daje duzo mozliwosci nowych miejsc
pozyskiwania pieniedzy.” (IDI_I0OB_10)

Kolejnym sposobem, o ktérym mowiono w wywiadach jest oferowanie mtodym
ludziom programoéw, ktore nie tylko dostarczajg wiedzy, ale rowniez inspirujg do
dziatania. Przy okazji warto wspomnie¢ za rozmowcami, ze w dzisiejszych czasach
wptyw influenceréw i mediéw spotecznosciowych odgrywa ogromng role. Zachecanie
do pracy przez osoby popularne w mediach spotecznosciowych moze byc¢
skuteczniejsze niz tradycyjne kampanie

,C0 mogtoby na takich ludzi wptyngc, to wtasnie a propos influencerek, ktére
teraz dziatajg mocno w Youtubach czy w Instagramach i zeby oni zaczeli
mowic takim osobom, ze majg iS¢ do pracy, pracowac i wtedy bedg zarabiac,
to wtedy moze by to wptyneto na tych ludzi.” (IDI_IOB_20)

Z uwagi na réznorodnos¢ potrzeb, warto stosowac indywidualne podejscie do
mitodych ludzi. Doradcy zawodowi powinni oceniac nie tylko gotowos¢ do pracy, ale
takze sytuacje zyciowg kazdej osoby, pomagajgc w podjeciu odpowiednich decyzji.
Niekiedy kluczowym czynnikiem moze by¢ czas, ktéry mtoda osoba potrzebuje, by
dojrze¢ do decyzji o podjeciu pracy.

4.5. Dzialania podejmowane przez pracodawcow

Zdaniem przedstawicieli IOB pracodawcy wprowadzajg zmiany, czasem innowacyjne
przede wszystkim pod wptywem oczekiwan mtodych pracownikéw oraz rozwoju
technologicznego. Czes¢ wprowadzonych rozwigzan to poktosie pandemii COVID-
19.

Jak juz wczesniej wspominano wazna dla mtodych oséb jest elastycznos¢ pracy.
Czas pandemii pokazat, ze mozliwa jest praca zdalna i nie zawsze pobyt w biurze
jest niezbedny do realizacji zadan. Zmieniajg sie rowniez oczekiwania mtodych oséb
odnosnie sposobow ich motywowania. Zdaniem badanych, jesli pracodawcy chcg
zatrzymacé osoby mtode w swoich firmach muszg dostosowywac¢ sie do ich potrzeb.
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Duza mobilnos¢ i brak przywigzania sprawiajg, ze mtodzi ludzie chetniej zmieniajg
prace, jesli im nie odpowiada, niz ich starsi wspoétpracownicy.

W opinii rozméwcow postep technologiczny réwniez zacheca pracodawcow do
wprowadzanie zmian. Z jednej strony utatwia on prace zdalng. Z drugiej zmienia
organizacje pracy, co wptywa na zatrudnianie mtodszych pracownikéw, lepiej
zaznajomionych z nowoczesnymi narzedziami lub ksztatcenie starszych, zeby
unikngc¢ ich wykluczenia.

,Wczesniej nie pracowali na systemach informatycznych, teraz wdrazajg, bo
sg pewne juz jakie$ procesy w firmie, ktore trzeba zarzgdzac powiedzmy z
poziomu laptopa.” (IDI_10B_13)

Z kolei te zmiany wymuszajg na pracodawcach koniecznos¢ wprowadzania
modyfikacji w stylach zarzgdzania, systemach motywacyjnych i sposobach rekrutaciji.

Zarzadzanie zespotami wielopokoleniowymi

Z pozyskanych w trakcie wywiadow informacji wynika, ze wiele firm nie stosuje
zadnych specjalnych systeméw. Praca z osobami w roznym wieku wydaje sie by¢
czyms$ naturalnym.

»,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)

Wedtug rozmowcow na terenie wojewodztwa istotng role petnig firmy rodzinne,
ktére z zatozenia sg wielopokoleniowe. Sg to czesto mate firmy, w ktorych
wiekszym problem wydaje sie by¢ potencjalny brak zastepowalnosci pokoleniowej,
kiedy dzieci nie chcg pracowac z rodzicami niz konflikty miedzy osobami w réznym
wieku.

» 10 8@ czesto firmy rodzinne (...) i po prostu pracujg dwa pokolenia i tak
naprawde to tez wida¢ nawet na naszym wroctawskim rynku, ze firmy sg
przejmowane od rodzicéw przez dzieci” (IDI_IOB_2)

Badani uwazajg, ze w niektoérych duzych firmach, zwtaszcza miedzynarodowych
korporacjach, podejscie do zarzadzania réznorodnoscia jest bardziej Swiadome i
zorganizowane. R6znorodnos¢ wiekowa jest powigzana z innymi aspektami
inkluzyjnosci, jak np. pte¢ czy niepetnosprawnosé. Dotyczy to szczegdlnie duzych
firm technologicznych. Zdaniem badanych pracodawcy z takich firm zwracajg uwage
na to, ze wymiana doswiadczen miedzy pracownikami w réznym wieku przynosi
wymierne korzysci dla organizaciji.

» 10 tez jest kwestia zarzgdzania nie tylko wiekiem, ale tez i ptcig, o tym, ze
starajg sie miec rzeczywiscie osoby z roznych [grup]” (IDI_IOB_18)
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W wywiadach wspominano réwniez, ze waznym elementem w zarzgdzaniu
wielopokoleniowym zespotem jest nauka poprzez dziatanie.

,Pracodawca (...) tgczy grupy i mtoda osoba szuka informacji na przyktad na
rynku, a starsza osoba bazuje sie na swoim doswiadczeniu, wykorzystuje to
na przyktad w obstudze klienta, w budowaniu sieci kontaktow, w budowaniu
Jakiejs tam relacji, w wykonywaniu badan rynku pod tytutem znajomy
znajomemu” (IDI_IOB_17)

Mtodsi pracownicy czesto wprowadzajg starszych w nowe technologie i narzedzia,
takze w media spotecznosciowe. Starsze osoby przekazujg natomiast swoje
doswiadczenie zawodowe i zyciowe, co wzbogaca wspoétprace i buduje efektywne
relacje zawodowe.

,MySle, ze mtodsze pokolenie bedzie uczyto starsze, a starsze bedzie uczyto
funkcjonowania na stanowisku pracy, czyli organizacji pracy, dyscypliny,
takiego jakby ja bym powiedziata, ze to jest imperatyw wewnetrzny, ze trzeba
cos zrobic, a nie zostawiac na ostatnig chwile. Taka dyscyplina wewnetrzna,
a mtode pokolenie bedzie uczyto nowych technologii, czyli rozwigzan takich,
ktore wptywajg na szybko$¢ wykonywania zadan za pomocg narzedzi. Czyli
na przyktad doszukiwanie informacji, gromadzenie tej informacji,
przetwarzanie, utatwianie sobie Zycia roznymi narzedziami kalkulacyjnymi, w
sensie wyszukiwania informacji, szukania nawet obrazéw, postugiwanie sie
takimi technologiami, ktore utatwiajg przyswajanie wiedzy” (IDI_I0B_17)

Istniejg takze przyktady, gdzie firmy traktujg pracownikdw w réznym wieku tak samo
pod wzgledem wymagan i komunikacji. W jednym z przypadkdw, wspomniana
zostata firma, gdzie pracujg osoby od 15 do 60 lat, a mimo réznic wiekowych,
wymagania sg na tym samym poziomie. Mtodsze osoby, bedgce jeszcze uczniami,
pracujg w oparciu o nieco inne przepisy i wigzg sie z tym np. dodatkowe formalnosci
(np. dzienniczki do wypetnienia), ale ogdlny poziom komunikacji i oczekiwan jest
podobny.

Z wywiadow wynika, ze w niektorych firmach zarzgdzanie zespotami
wielopokoleniowymi jest jeszcze stosunkowo nowe i rzadko wdrazane w sposéb
formalny, coraz wiecej pracodawcow zaczyna dostrzegac¢ wartos¢ roznorodnosci
wiekowej. Wprowadzenie programéw zarzgdzania takimi zespotami, opartych na
wspOtpracy i wymianie umiejetnosci miedzy pokoleniami, moze prowadzi¢ do
wiekszej efektywnosci i lepszego wykorzystania potencjatu pracownikéw.

Systemy motywacyjne

Wedtug przedstawicieli IOB systemy motywacyjne skierowane do pracownikéw stajg
sie coraz bardziej zréznicowane i rozbudowane, aby przyciagng¢ oraz utrzymac
talenty w firmie. Rozmdéwcy zgodnie przyznajg, ze sg one oferowane wszystkim
pracownikom, bez wzgledu na wiek. Jednoczesnie zmiany na rynku pracy, w tym
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pojawienie sie na nim mtodych oséb z inng hierarchig wartosci wymuszajg na
pracodawcach wprowadzanie innych metod motywowania i zatrzymywania
pracownikow niz kilkanascie lat temu.

Z wywiadow wynika, ze tradycyjne systemy premiowe i gratyfikacji finansowych
nadal majg duzg wartosc¢ dla pracownikow. Szczegélnym dodatkiem, istotnym w
kontekscie rekrutacji, sg premiowane systemy polecen ,premie za to, ze poleca
nowego pracownika do ich zaktadu pracy” (IDI_IOB_10). Jednoczesnie wiele firm,
zwlaszcza wiekszych, dziatajgcych w sektorze prywatnym, oferuje benefity
pozaptacowe, takie jak prywatna opieka medyczna, pakiety sportowe (np.
Multisport), czy dostep do stref relaksu w pracy.

Jak wielokrotnie wspominano w wywiadach wspotczesne mtode pokolenie coraz
bardziej ceni sobie elastycznosé w pracy. Pracodawcy, zwlaszcza ci Swiadomi i, jak
okresla ich jeden z rozméwcdw, ,wysokorozwinieci”, oferujg mtodym pracownikom
mozliwos¢ pracy z elastycznym czasem pracy, hybrydowej lub zdalnej:

,Pracodawcy juz dzisiaj zauwazajg te potrzeby pracy hybrydowej, w
okre$lonych godzinach i to szanowanie godzin prywatnych” (IDl_I0OB_3)

Jest to odpowiedz na zmieniajgce sie oczekiwania wzgledem balansu miedzy zyciem
zawodowym oraz czasem prywatnym.

Zdaniem badanych dla utrzymania motywacji nadal istotne sg programy
integracyjne i kultura organizacyjna, ktéra sprzyja nawigzywaniu relacji.
Przyktadem mogg by¢ wspodlne obiady organizowane w firmie, gdzie pracownicy
majg okazje spotkac sie z liderami firmy i rozmawiac o jej celach: ,robig wspdlne
obiady, na tych obiadach lider firmy opowiada rézne ciekawe tematy” (IDI_IOB).
Takie dziatania zwiekszajg lojalnosé pracownikow i ich identyfikacje z firmg. Co
wazne integracja powinna odbywac sie w czasie pracy, a nie po godzinach, poniewaz
mtodzi ludzie niekoniecznie chcg poswiecaé swoj czas prywatny na podtrzymywanie
stuzbowych relacji.

»,Natomiast nawet do takich wyjazdow, kiedy$ byty bardzo modne takie
integracyjne, w tej chwili sie uwaza, ze to jest bardziej prywatny czas i on nie
Jest na to, zeby sie integrowac gdzies$ tam w pracy” (IDI_I0B_2)

Chociaz, jak twierdzg eksperci, nadal jest duza grupa oséb, w tym takze mtodych,
dopiero wchodzgcych na rynek pracy, ktora chetnie bierze udziat w szkoleniach i
wydarzeniach integracyjnych, ktére wymagajg 2-3 wyjazdéw.

Dla mtodych oséb, zdaniem rozmowcéw, w wielu przypadkach waznym motywatorem
w pracy jest mozliwosci rozwoju i kariery:

~,Perspektywa rozwoju, dzisiaj na to zwracajg uwage, czy jest sie w stanie
zapewnic takg perspektywe rozwoju, Sciezke kariery i tak dalej” (IDI_IOB_2)
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W mniejszych firmach moze to by¢ wyzwanie ze wzgledu na ograniczong liczbe
stanowisk, jednak w wiekszych organizacjach te mozliwosci sg bardziej
rozbudowane.

Zdaniem rozmowcéw, w wiekszych firmach obserwujemy takze trend indywidualnego
podejscia do miodych pracownikow, dostosowywania motywacji do ich talentow,
potrzeb i oczekiwan, ktore wydaje sie by¢ szczegdlnie wazne. Tego typu podejscie
sprzyja lepszemu wykorzystaniu potencjatu pracownika i zwieksza jego satysfakcje z
pracy. W tym kontekscie wazne jest prowadzenie indywidualnych programéw
rozwojowych i mentoringowych, ktére na te potrzeby bedg odpowiadac.

Strategie rekrutacyjne

Wiekszos¢ rozmdéwcow byta zgodna co do tego, ze pracodawcy z terenu
wojewddztwa nie stosujg specjalnych strategii rekrutacyjnych. Prowadzone procesy
sg ujednolicone, bez wzgledu na to czy rekrutowane osoby majg mniej niz 35 czy
wiecej lat. O ile proces i jego etapy sg do siebie kazdorazowo podobne i nie r6znig
sie w znaczgcy sposob od proceséw prowadzonych kilka czy kilkanascie lat temu, to
zmienia sie sposdb dotarcia do mtodych osob oraz sposdb zachecania potencjalnych
pracownikow do wziecia udziatu w rekrutacji.

Z wywiadow wynika, ze waznym elementem strategii rekrutacyjnych dla wielu firm
staje sie employer branding — pracodawcy muszg budowac atrakcyjny wizerunek,
aby przyciggng¢ miode talenty. Jak podkreslono, firmy powinny prezentowac sie jako
atrakcyjne miejsca pracy.

,Wiedzg, ze oni tez muszg sie atrakcyjnie zaprezentowac. Tak po prostu
pokazac sie jako kompetentni, jako ciekawi, jako dobrze zorganizowani i jako
tacy, u ktorych ta praca bedzie po prostu fajna, rozwijajgca. Wiec caty taki
element zwigzany z employer brandingiem” (IDI_IOB_18)

Przedstawiciele IOB wspominali, ze sukcesywnie nastepuje zmiana w podejsciu do
ogtoszen o prace. Oczekiwania jakie majg mtodzi ludzie sprawiajg, ze nie wystarczy
juz informowac¢ kandydata o wymaganiach, jakie musi spetnia¢ oraz zadaniach, ktére
sg do przypisane do danego stanowiska. Coraz istotniejsze staje sie to, co
pracodawca moze zaoferowaé. Jak zauwazyt jeden z rozméwcow, ,trzeba napisac co
my ci damy” (IDI_IOB_19), podkreslajgc nie tylko wynagrodzenie, ale rowniez
benefity takie jak pakiety sportowe, prywatna opieka medyczna czy ,stynne owocowe
czwartki’ (IDI_IOB_19), ktére majg na celu pokazanie pozytywnej atmosfery pracy.
Dla mtodych oséb istotna jest tez elastycznosc i praca zdalna, ktéra powinna
pojawiac sie w ogtoszeniach, ktérych celem jest przyciggniecie najmtodszych.

Niezwykle istotna w tym kontekscie jest przejrzystos¢ w kwestiach
wynagrodzenia. Zdaniem badanych kandydaci chcg zna¢ wynagrodzenie juz na
etapie rekrutacji, aby unikng¢ straty czasu na rozmowy kwalifikacyjne, ktére mogtyby
okazac sie nieoptacalne. Jak zaznaczono, mtody pracownik ,nie chodzi pracowac¢ w
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ciemno” (IDI_IOB_19) i chce mie¢ jasnos¢ co do warunkéw finansowych jeszcze
przed spotkaniem rekrutacyjnym.

W opinii rozméwcow wazne sg tez kanaty dotarcia do potencjalnych pracownikow.
Istotnym elementem rekrutacji mtodych osoéb jest wspoétpraca z placowkami
edukacyjnymi. Pracodawcy rekrutujg studentow i absolwentéw poprzez praktyki,
kursy i warsztaty, ktére mogg by¢ organizowane we wspotpracy z uczelniami. Na
potwierdzenie tego stwierdzenia przedstawiciele |IOB przytaczajg opinie
pracodawcdéw, takie jak ta, kiedy jeden z nich przyznaje, ze "przez praktyki czasami
ile$ 0sob przeszto i o, ta osoba jest fajna, mozna jej zaproponowac prace”
(IDI_IOB_2). W ten sposéb miodzi pracownicy majg okazje sprawdzic sie i zdoby¢
pierwsze doswiadczenia zawodowe, ktore mogg prowadzi¢ do statego zatrudnienia.

Analiza wywiadow pokazuje, ze coraz wiekszg role odgrywajg media
spotecznosciowe i platformy rekrutacyjne. Firmy aktywnie szukajg pracownikow
na Facebooku, LinkedIn czy TikToku, umieszczajgc tam ciekawe tresci, ktore
przyciggajg uwage mtodych oséb. Krétkie filmy rekrutacyjne tam publikowane sg
bardziej efektywne niz tradycyjne ogtoszenia — ,trzeba umiescic jakis ciekawy film,
tam trzeba miec jakis$ ciekawy temat podejscia” (IDI_IOB_20). Trzeba pamietac, ze
nie jest to sposob uniwersalny i pracodawcy tymi kanatami nie poszukujg
pracownikow produkcyjnych, czy do wykonywania prostych prac, a raczej bardziej
kreatywnych.

Rozmdwcy wspominali, ze niektére przedsiebiorstwa, zwlaszcza duze, korzystajg z
firm rekrutacyjnych lub wiasnych dziatéw HR, aby w profesjonalny sposéb
pozyskiwa¢ mtode talenty. W mniejszych — rekrutacja jest mniej zformalizowana i
bardziej bezposrednia.

Zdaniem niektérych rozméwcdw nastepujg rowniez zmiany w wymaganiach wobec
kandydatéw. Od mtodych os6b czesto wymagane sg umiejetnosci miekkie, takie
zaangazowanie, wspotpraca w zespole i sumiennos¢, ktore coraz czesciej zastepujg
tradycyjne oczekiwania dotyczgce doswiadczenia zawodowego. Pracodawcy sa
gotowi ,,douczy¢" mltodego pracownika, jesli widzg jego potencjat, poniewaz na
ten moment nadal w Polsce jest ,rynek pracownika”, co oznacza. ze w obecnych
realiach trudno znalez¢ dobrego kandydata, dlatego firmy oferujg r6znorodne
benefity, aby przyciggnaé mtodych ludzi do swojej organizacji.
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5. Wyzwania

Rozméwcy czesto wskazywali na obszary, ktére stanowig wyzwania zwigzane z
mtodymi osobami na rynku pracy. Wsrdd nich sg braki w systemie edukacyjnym i
zawodowym, problemy z urzedami pracy, brak elastycznych form zatrudnienia,
oczekiwania mtodych osob.

Kluczowy jest problemem dostosowania systemu edukacyjnego do potrzeb
rynku pracy. Wedtug ekspertéw, jednym z jego aspektdéw sg mtodzi pracownicy,
ktorzy konczg szkoty branzowe, majg 17 lat i sg traktowani jako pracownicy
mtodociani, co utrudnia im szybkie wejscie na rynek pracy:

~,Przyktadowo rok temu mielismy sytuacje, ze dziewczynka, ktora [kiedy]
przyszta do nas do szkoty branzowej miata lat 13... [teraz skonczyta i] chciata
pracowac w swoim zawodzie, ale nie mogfa zostac zatrudniona... nikt nie
zatrudni szesnastolatki, nad ktorg dalej cigzy obowigzek szkolny.” (IDI_10OB_19)

Innym elementem z tym zwigzanym jest brak lub niedostateczna ilos¢
odpowiednich warsztatéw i praktyk dla uczniow w zawodach fizycznych co
osfabia jakos¢ ksztatcenia praktycznego. Zwraca sie uwage na potrzebe
przywrécenia i rozwoju szkolnictwa zawodowego:

,Warsztatow jako takich nie ma, bo zostaty zburzone praktycznie rzecz biorgc
albo przejete w sposob nieprzemyslany przez jakie$ tam centra ksztatcenia
praktycznego.” (IDI_I0B_11)

Dodatkowo system szkolnictwa dualnego, ktory w teorii miat tgczy¢ edukacje
teoretyczng z praktykg zawodowg, w opinii jednego z badanych nie zawsze spetia
swojg role, a mtodzi ludzie trafiajg do firm bez odpowiedniego przygotowania.

Duzym problemem w oczach rozmoéwcow, jest to, ze edukacja nie nadgza za szybko
Zmieniajgcymi sie wymaganiami rynku pracy, co powoduje, ze absolwenci czesto nie
posiadajg odpowiednich umiejetnosci praktycznych:

»~Rynek pracy jest duzo bardziej dynamiczny niz to, co mozemy zaproponowac
w edukacji. Wiec ci ludzie wychodzg i piszg mi w ankietach zwrotnych, ze
ojejku, za mato byto tych praktycznych zajec.” (IDI_IOB_18)

Szybkie kursy, ktore nie oferujg odpowiedniego poziomu wiedzy i umiejetnosci, sg
wedtug badanych kolejnym wyzwaniem:

~Mamy takie szkoty, ktore teoretycznie powinny przygotowywac do
wykonywania jakiego$ zawodu (...) a sie okazuje, ze osoby, ktore ukonczyty te
szkoty, tego doswiadczenia ani praktycznego nie majg, a to teoretyczne jest
bardzo na niskim poziomie.” (IDI_IOB_9)

34



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Dolnego Slgska - Polska Unie Europejska

| %9 StaAsK

Rozméwcy krytykujg funkcjonowanie urzedoéw pracy, wskazujgc na brak realnego
wsparcia w znalezieniu pracy oraz skomplikowane i nieefektywne procedury, ktore
mtodym ludziom mogg utrudnia¢ aktywizacje zawodowa:

,Urzad pracy, mam wrazenie, bardziej przeszkadza w znalezieniu zatrudnienia
niz pomaga.” (IDI_10OB_19)

Badani méwili o tym, Ze rynek pracy nie jest odpowiednio elastyczny, aby
dostosowac sie do potrzeb réznych grup, w tym mtodych osdb, matek z dzieCmi czy
0s6b starszych. Brakuje zroznicowanych form zatrudnienia, ktére pozwalatyby na
wiekszg mobilnos¢ i elastycznosc:

»,Potrzebne by byty wedtug mojej opinii elastyczne formy pracy i to zarowno
wtasnie dla ludzi starszych, ktorzy moze jeszcze mogg stuzy¢ swoim
doSwiadczeniem wtasnie i jeszcze pracowac, ale nie czujg sie juz na sitach
zZeby pracowac powiedzmy te codziennie 8 godzin czy dtuzej, jak rowniez
dotyczy to 0sob mtodych, na przyktad matek z dzie¢mi, ktére chciatyby juz
troche wrdcic¢ do pracy, ale jeszcze prawda to dziecko jest na tyle mate, ze
chetnie by skorzystaty z jakiejs innej formy zatrudnienia.” (IDI_IOB_2)

Rosngce oczekiwania mtodych ludzi odnosnie warunkdéw pracy i praktyk
zawodowych utrudniajg zatrudnianie mtodych oséb, gdyz pracodawcy muszg
poswiecac¢ duzo czasu na ich szkolenie bez gwaranciji, ze pozostang w firmie.

6. Podsumowanie

Mtodzi pracownicy majg rozne motywacje i priorytety, ale mozna wyroznic kilka
wspoblnych cech. Najwazniejsze dla nich jest odpowiednie wynagrodzenie, ktore
pozwala realizowac cele zyciowe, takie jak rozwgj, podroze czy rodzina. Cenig
réwniez elastyczno$¢ w pracy, umozliwiajgcg rownowage miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym, oczekujg mozliwosci pracy zdalnej lub hybrydowej. Wazne sg dla nich
dobre relacje w pracy, brak stresu i mobbingu, a takze mozliwosci rozwoju
zawodowego.

Zmieniajgce sie podejscie do zycia wptywa na rynek pracy. Mtodzi pracownicy
czesciej zmieniajg miejsce zatrudnienia, nie sg przywigzani do jednego pracodawcy,
a kluczowy staje sie work-life balance. Nowe technologie, zwtaszcza sztuczna
inteligencja, odgrywajg coraz wigkszg role, tworzgc nowe zawody i zmieniajgc
wymagania wobec pracownikdéw.

Eksperci prognozujg, ze w niektorych branzach, takich jak opieka zdrowotna czy
rzemiosto, moze nastgpic¢ deficyt pracownikéw. Branze zwigzane z nowymi
technologiami mogg natomiast zmierzy¢ sie z nadpodazg. Przyszto$¢ rynku pracy
bedzie zaleze¢ od dalszych zmian technologicznych i demograficznych.
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Mtodzi ludzie wchodzacy na rynek pracy sg zroznicowang grupg o roznych
postawach, uksztattowanych przez srodowisko rodzinne i spoteczne. Czes¢ z nich
wykazuje wysokie oczekiwania wobec wynagrodzenia i warunkoéw pracy, nie zawsze
majgc odpowiednie kwalifikacje, co bywa wyzwaniem dla pracodawcow. Mtodzi
poszukujg pracy, ktéra oprocz wynagrodzenia, zapewni im rozwoj osobisty i
elastycznosc. Czesto zmieniajg prace, preferujgc mobilnosc i otwartos¢ na Swiat.
Choc¢ sg biegli w nowych technologiach, nie zawsze posiadajg podstawowe
umiejetnosci biurowe, jak obstuga programéw komputerowych.

Mtodzi preferujg indywidualne doradztwo nad grupowymi szkoleniami, co utatwia
dopasowanie porad do ich predyspozyciji. Istotne jest takze wsparcie emocjonalne w
procesie poszukiwania pracy. Eksperci zwracajg uwage na rosngce znaczenie
umiejetnosci miekkich, takich jak asertywnos¢ czy praca w zespole, ktore sg coraz
bardziej cenione przez pracodawcow. Niezbedne jest wtgczenie praktycznych
doswiadczen zawodowych, kurséw zawodowych oraz mozliwie wczesne
wprowadzenie doradztwa zawodowego w szkotach.

Potrzeba zintegrowanych dziatan, obejmujgcych edukacje, praktyki zawodowe,
wsparcie doradcéw oraz rozwijanie indywidualnych predyspozycji, aby skutecznie
wprowadzi¢ mtode pokolenie na rynek pracy.

Pracodawcy dostosowujg sie do zmian wprowadzajgc rozwigzania, aby sprostac
oczekiwaniom mtodych pracownikéw. Praca zdalna lub hybrydowa oraz duza
elastycznosc¢ sg szczegolnie wazne dla mtodego pokolenia. Firmy starajg sie
motywowac pracownikow poprzez réznorodne systemy, oferujgc tradycyjne premie,
benefity pozaptacowe (np. opieka medyczna, pakiety sportowe) oraz elastyczne
warunki pracy. Przyktadajg rowniez duzg wage do employer brandingu, by
przyciggnac talenty, a takze wdrazajg programy rozwojowe i mentoringowe,
odpowiadajgc na indywidualne potrzeby pracownikow.

W zarzgdzaniu zespotami wielopokoleniowymi kluczowa jest wspotpraca i wymiana
doswiadczen. Mtodsi pracownicy wprowadzajg starszych w nowe technologie,

a starsi dzielg sie wiedzg zawodowsg. Firmy rodzinne oraz wielopokoleniowe zespoty
dziatajg intuicyjnie, co korzystnie wptywa na organizacje pracy.

Rekrutacja mtodych ludzi zmienia sie wraz z rozwojem medidw spotecznosciowych,
a pracodawcy coraz czesciej korzystajg z platform takich jak Facebook czy LinkedIn.
Istotne jest rowniez oferowanie przejrzystych informacji o wynagrodzeniach i
korzysciach oraz wspétpraca z uczelniami poprzez programy praktyk. Wymagania
wobec mtodych pracownikow skupiajg sie coraz czesciej na umiejetnosciach
migkkich, a nie doswiadczeniu.
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