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SWIAT PRACODAWCOW

[DLA PRACODAWCOW
10 TYM CO SADZA O MLODYCH PRACOWNIKACH
ORAZ O ICH OCZEKIWANIACH
ZAINTERESUJE TEZ STUDENTOW | ABSOLWENTOW ]

Drogi Pracodawco!
Przed Tobag Raport, ktory ma na celu wesprzeé
Cie w poznaniu mtodego pokolenia, aby

efektywniej je FeKrutowac, wytawiac
talenty, motywowac
| zarzadzac.

Niektdre Wyn|k| Raportu sa
zaskakujace.

Porady ekspertow pozwalaja w praktyce
zastosowac wnioski i SKUtECZnig]

rozwijac firme poprzez swoich
pracownikow!
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Cz. 1/4
Jak wylowi¢ talenty, aby nie przeciekaty

Rekrutuj skutecznie
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Ponizszy rozdziat skupia sie wokot kompetenciji i ich
wystepowania u kandydatow aplikujgcych do pracy.
Przyjrzano sie im z kilku perspektyw. Celem jest ukazanie
roznicy pomiedzy tym, jakich cech pracodawcy wymagaja
od studentow i absolwentéw na etapie rekrutacji,

a tym, jak postrzegajq siebie sami kandydaci. Te dwie
wizje skonfrontowano takze z obrazem osob, ktére
ubiegaly sie o stanowisko w firmie oséb ankietowanych.
Dziatania te doprowadzajg m.in. do ukazania ptaszczyzny
do wspotpracy miedzy pracodawcami a kandydatami.
Ponadto przedstawiono takie cechy studentow

| absolwentow, ktore w ich mniemaniu wystepujg u nich
na bardzo wysokim poziomie, a sg niedoceniane przez
samych pracodawcéw. Skorzystanie z tego pomijanego
potencjatu moze przynies¢ duzy profit firmie i zahamowac
odptyw talentow do konkurencji.
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ROZNICE ZDAN?

Pracodawcy deklarowali, ze
zwracajg szczegolng uwage m.in.
na prace

zespotowa, kreatywnos¢é

I innowacyjnos¢ czy
wielozadaniowos¢.

To, oczywiscie, tylko niektére

z catego pakietu kompetenciji, jakie
powinien posiadac

kandydat, jednak sg one
najczesciej wymieniane. Dla
kontrastu, studenci i absolwenci
utrzymujg, ze cechami, ktére sg
u nich najbardziej rozwiniete, jest
doprowadzanie zadan do
konca, systematycznos¢

I budowanie dobrych relaciji.
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W tym miejscu warto wspomniec, ze pewne
umiejetnosci sg wzgledem siebie wspotzalezne.
Oznacza to, ze wystepowanie jednych moze miec¢
wplyw na pojawienie sie innych i stanowi¢ baze

do rozwoju kandydata w danym obszarze. Jednak
nalezy podkresli¢, ze nie sg to proste zaleznosci — nie
da sie ich sprowadzi¢ do jesli wystepuje x, to pojawi
sie y. Cechy mogg wspoétwystepowaé w wiekszym

lub mniejszym nasileniu, a ich pojawienie sie jest
zréznicowane indywidualnie. Warto wiec zastanowic
sie, co wspotistnienie cech i ich wzajemny wptyw
oznaczajg dla pracodawcy. Np. budowanie dobrych
relacji, ktore zostato pominiete w ocenie
ankietowanych przetozonych, moze by¢ bardzo istotne
dla umiejetnosci pracy w zespole, a to z perspektywy
zatrudniajgcych jest wazne na kazdym z etapow
kariery. Ponadto cecha ta moze miec¢ wptyw

na radzenie sobie ze stresem. Pozytywne relacje
pomagajg utrzymac dobrg atmosfere w pracy,

co z kolei sprzyja budowaniu wiezi, zrozumienia

| wsparcia miedzy wspotpracownikami. Tak wiec
pracownik, ktory potrafi nawigzywac pozytywne
kontakty, moze przyniesc¢ firmie profit dlugoterminowo.
Przyjrzyjmy sie teraz blizej kolejnym cechom.
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Cechy najrzadziej i najczesciej wystepujace u
studentow i absolwentow wedtug ich samooceny

TAKI JESTEM TEGO MI BRAKUJE

Doprowadzam zadania do konca Doswiadczenie zawodowe w branzy

Jestem systematyczny Doswiadczenie zawodowe poza branza,

Jestem samodzielny

Potrafig pracowac w zespole Badanie wykazafo, ze studenci i absolwenci
wszystkie pozostate swoje cechy i
kompetencje ocenili bardzo wysoko.

Dopasowuje wyglad do sytuacii Spdjrz na kolejny slajd.

Potrafie budowac¢ dobre relacje

Jestem otwarty na pomysty i wiedze innych

UWAGA! Skad wynikaja takie réznice? Albo z braku $wiadomosci
mtodych ludzi albo z braku pokory.

Zachecamy pracodawcow do edukowania mtodych pracownikow
poprzez konstruktywna informacje zwrotna, aby dokfadniej potrafili
siebie oceni¢. Jednoczesnie doswiadczenie naszych konsultantow
wskazuje na to, ze studenci czesto czuja, ze ich wysitki

sg niezauwazane i oceniane zbyt surowo.
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ROZNICE W
OCENIE?

Procenty to liczba
0s0b, ktére oceniaty
dang kompetencje
na poziomie
wysokim i bardzo
wysokim!

ZOBACZ, JAKIE SA
ROZNICE W
SAMOOCENIE
MLODYCH
PRACOWNIKOW

A

PRACODAWCOW

KOMPETENCJE

Inteligencja emocjonalna

Przetwarzanie duzej ilosci informacji

Doprowadzanie zadan do konca
Koncentracja i selekcja informacji
Adaptowanie sie do nowych

warunkow

Kreatywnos¢, innowacyjno$é

Samodzielnos¢
Wielozadaniowos¢

Swiadomo$¢ swoich mocnych |

stabych stron

Radzenie sobie w zaskakujacych i

trudnych sytuacjach

Radzenie sobie ze stresem
Doswiadczenie zawodowe w branzy

Proaktywnos¢

Budowanie dobrych relacji

Praca zespotowa
Systematycznos$é

Przekuwanie pomystow w dziatanie
Otwarto$¢ na pomysty i wiedze innych
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Dostrzeganie i wykorzystywanie
szans. W niektorych przypadkach
moze byC¢ wynikiem kreatywnosci i
innowacyjnosci pracownika. | pomimo
tego, ze cecha ta nie liczy sie zbytnio
przy uzyskiwaniu zatrudnienia

(11%), ma juz duze znaczenie dla
uzyskania awansu (30%). W zwigzku
z tym warto zadac sobie pytanie: jesli
nie zatrudniam takich ludzi, to jak
moge oczekiwac tej cechy w
poOzniejszym terminie? Czy warto
szkoli¢ w tym pracownika? Czy warto
mu wskazywac, ze oczekuje tego od
niego?

Kandydat posiadajacy takag
predyspozycje (studenci deklarujg jej
wystepowanie w 54%) bedzie starat
sie by¢ bardziej innowacyjny w
dziataniu oraz, w sposob

elastyczny, bedzie by¢ moze umiat
wykorzystywac¢ swojg wiedze zgodnie
z oczekiwaniem sytuacii.

Otwartos$¢é na pomysty i wiedze innych moze miecC Scisty
zwigzek z umiejetnoscig pracy zespotowej, ktdra jest ceniona
na kazdym etapie kariery. Wptywa to takze posrednio

na budowanie dobrych relacji miedzy pracownikami. Osoba,
ktora stucha pomystéw swoich wspotpracownikow oraz stara
sie od nich uczy¢, w naturalny sposéb rodzi sympatie,
zaufanie i co najwazniejsze — pokazuje, ze szanuje zdanie
innych. Wszystkie te elementy w znaczacy sposob
podwyzszajg komfort pracy, ktéry wptywa na wzrost
efektywnosci wykonywanych zadan.

Zdolnosé¢ adaptacji do nowych warunkéw. Cecha ta moze
by¢ bezposrednio zwigzana z umiejetnoscig radzenia sobie
w zaskakujacych i trudnych warunkach oraz ze stresem
(cechy te pracodawcy okreslali jako istotne). Zdolnosc¢

do adaptacji posrednio zwigzana jest z innowacyjnoscig

| kreatywnoscig oraz wskazuje na elastycznosc¢ kandydata
zarowno pod katem sytuacji firmy jak i dziatan, ktorych sie
podejmuje. Warto tez zastanowic sie, czym sg ,trudne
warunki”. Jesli pracownik potrafi pracowac pod presja, to tak
jak juz wspomniano dobrze radzi sobie ze stresem, ale takze
by¢ moze bedzie zdolny do pracy nad kilkoma projektami
jednoczesnie. Tutaj dochodzimy do zagadnienia
wielozadaniowosci, ktora rowniez ceniona jest przez
pracodawcow. AdaptaCJa moze takze oznaczac, ze kandydat
posiada umiejetnosc pracy w zmiennych warunkach

np. dobrze pracuje mu sie zarébwno zespotowo, jak

I indywidualnie (pracodawcy wskazujg na wysokie znaczenie
takze samodzielnosci).
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Warto przyjrze¢ sie takze cechom
najstabiej ocenianym przez samych
studentow. W przypadku doswiadczenia
zawodowego oceny studentow sg
bardzo niskie i zostaty uzyskane

w obydwu grupach. Studenci oceniajg
siebie dosy¢ surowo. W zwigzku z tym
ogtoszenia o prace, zawierajgce
informacje o wymaganym doswiadczeniu
zawodowym, odstraszajg potencjalnych
kandydatow, ktérzy sg nowi na rynku
pracy i nie doceniajq jeszcze samych
siebie. Co ciekawe, pracodawcy
deklarujg, ze osoby zgtaszajace swojq
aplikacje, czesto nie posiadajg
doswiadczenia zawodowego. Jest to wiec
luka, ktorg widzg dwie strony. Dodatkowo
ankietowani pracodawcy nie uznali
doswiadczenia zawodowego (zaréwno

w branzy jak i spoza branzy) jako
decydujacego na poziomie rekrutacji.
Powstajgca tutaj rozbieznos¢ moze byc¢
znamienna w skutkach i powodowac
odptyw miodych i zdolnych ludzi

do innych, konkurencyjnych firm. Ambitni
studenci i absolwenci, ktérzy raczkujg
dopiero na rynku pracy, nie mieli okaz;ji
go zdoby¢. Czujg sie wiec niegotowi, aby
odpowiedzie¢ na oferte z wymogiem ,3
lata doswiadczenia”.

KOMUNIKUJ PRZYSZLYM
PRACOWNIKOM

CZEGO DOKLADNIE
OCZEKUJESZ!

MOWIAC, ZE ZADASZ JEDYNIE
DOSWIADCZENIA, WIELE
TALENTOW MOZE
PRZECIEKAC Cl PRZEZ
PALCE!
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Kandydaci oceniajg doswiadczenie
zawodowe w branzy jako istotne az

w 59% przy mozliwosci uzyskania
zatrudnienia! Wskazywac to moze

na fakt, ze juz na etapie ogtoszenia
przystowiowe sito rekrutacji, nie dziata
tak, jak powinno. Warto tutaj zwrocic
uwage, ze bardziej zachecajgce dla
kandydatow mogtoby by¢ postugiwanie
sie jezykiem kompetencji. Precyzowatoby
to oczekiwania i pozwolito kandydatowi
na lepsze zweryfikowanie swoich
umiejetnosci wzgledem wymagan.
Pracodawco, moze wiec warto
zainwestowac¢ w mtodych ludzi?
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Czego brakuje mtodym
pracownikom wedtug
pracodawcow?

To doprowadza nas

do konkluzji, ze indywidualne
podejscie do kandydata, pozwoli
na wytowienie jego potencjatu
oraz przewidzenie profitu, jaki
moze on przyniesc¢ firmie. By¢
moze wymagania zawarte

w ogtoszeniach oprécz tego, ze sg
wskazdwka, jakich oséb
poszukuje firma, powinny takze
nakreslac pole kompetencji, ktére
przyszty pracownik bedzie mogt
rozwijac. Pracodawco, zwroc¢ wiec
uwage czy Twoj kandydat potrafi
np. adoptowac sie do nowych
warunkow i zastanow sie, jaki
dtugoterminowy zysk moze Ci

to przyniesc.

Doswiadczenie spoza
branzy

Doswiadczenie w branzy

Zarzadzanie sobg w czasie

Wielozadaniowos¢

Radzenie sobie ze stresem
Radzenie sobie w
zaskakujgcych sytacjach

Swiadomoé¢ mocnych i
stabych stron
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Porada eksperta

aby nie przeciekaty

MyslI strategicznie - szukaj

Talentéw ZaNIM naprawde
bedziesz ich potrzebowac

Ustal KtO przeprowadzi

rekrutacje oraz jakie
metody i narzedzia bedag
najbardziej adekwatne

Badz

SZCZeryi otwarty
przy okreslaniu
warunkow wspotpracy,
problemoéw oraz
mozliwosci rozwoju
na danym stanowisku

Ustal jakie kompetencje
bedg potrzebne w

Twojej firmie za 1-3 lata

Pamietaj, ze w trakcie
kazdej rozmowy
rekrutacyjnej tworzysz
wizerunek swojej firmy

Sprawdz, czy kandydat posiada kompetencje na

wymaganym poziomie i jakie sg jego dodatkowe atuty, ktére
mogg przydac sie w organizacji

Dla pracodawcow: Jak wytowic talenty,

Rozpoczynaj od
rekrutacji wewnetrznej.
W ten sposdb mozesz

zmniejszyc koszty i

zmotywowac swoich
obecnych pracownikow przez
danie im mozliwosci rozwoju

Sprawdz dopasowanie
kandydata do kultury
organizacyjnej

Zwracaj uwagg na
pytania, ktére zadaje
kandydat

Autor: 1zabela Surmacz - konsultant ds. rekrutacji i rozwoju pracownikéw, doradca rozwoju kariery,
Stowarzyszenie na rzecz Akademickich Biur Karier, Biuro Karier SWPS Warszawa
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Jakie wskazowki moga
Panstwo dac liderom
w zarzgdzaniu pokoleniem 'Y
aby jego pracownicy byli
zmotywowani i lojalni
wzgledem zespotu, szefa,
firmy?

Komentujacy:

Olga Zakrzewska - Kulawiak
specjalista ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi

Wolters Kluwer S.A.

Wazne jest, aby da¢ mtodym ludziom pewna swobode,
szanse wykazania sie, mozliwosci rozwoju jak szkolenia,
pamietajac o tym, ze jest to bardzo dynamiczne
pokolenie dorastajace w dynamicznej $wiecie,
potrzebujace znacznie wiecej bodzcow w Srodowisku
zawodowym. Pokolenie to nastawione jest w duze;
mierze na szybko$¢ osiggania celow. W rzeczywisci
w ramach firmy trzeba zebra¢ doswiadczenie, wiedze,
niezbedne kompetencje aby méc awansowac, a to
wymaga czasu, dobrze aby mtode osoby o tym

pamietaty.
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Cz. 2/4
Motywowanie pracownikow,
czyli jak utrzymac talenty?

A z praktykanta zrobi¢ idealnego pracownika

Czy mimo nattoku informacji
0 motywacji pracodawcy
wiedzg czego chcg ich
L S pracownicy, co im daje
o i) najwieksza energie
. ' do pracy?

w Mowi sie, ze kazdego da sie

T zmotywowac — trzeba tylko
7 znalez¢ odpowiedni ,klucz”.

Celem tego Raportu jest
pokazanie

- najskuteczniejszych

' czynnikow motywujgcych
pracownikow.

www.2014.kompetencjeprzyszlosci.pl -



WG STUDENTOW

| ABSOLWENTOW WG PRACODAWCOW [\~

. .Zarabianie . ?ar?bienie (?h'_n‘é . Zarabianie Zarobienie Chec
pieniedzy rla domi ple.nled.zy na" wyspeqallzowe.mla pieniedzy nadomi pieniedzy na wyspecjalizowania
rodzing realizacje pasji SIg W S"T'PO_JEJ rodzine realizacje pasji sie w swojej
dziedzinie dziedzinie
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. innovation

Z badan wynikajg ciekawe wnioski:
ankietowani stawiajg na siebie | swoje
najblizsze otoczenie ( dom, rodzina).

Nie patrzg na zdanie innych, motywacjg jest
chec¢ rozwoju swojej pasji, swojej
specjalizacji. Pracownik z silng motywacjg
obsadzony na wtasciwym stanowisku pracy
bedzie miat wiekszg chec rozwoju, a tym
samym przyczyni sie do ogolnego rozwoju
firmy.

Dodatkowo: W polu ,inne” ankietowani nie wprowadzal
dodatkowych odpowiedzi takich jak ,praca w zespole”,
,p0znanie nowych ludzi”, ,samorozwdj”. By¢ moze jest
to spowodowane szybkimi odpowiedziami podczas
wypetniania ankiety ale tez mozemy zwroci¢ uwage

na to, ze nikt nie wyszedt poza schemat, nie dodat nic
od siebie, pomimo, ze wiele badan wskazuje,

ze pokolenie mtodych ludzi dgzy do wychodzenia poza

schemat.

www.2014.kompetencjeprzyszlosci.pl -



A CO MNIEJ MOTYWUJE?

CHOC WCIAZ DLA WIELU WAZNE
Firma, w ktorej chce pracowac 68%
Rowiesnicy, ktorym sie udaje 58%
Che¢ sprostania ambicjom otoczenia 52%
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Porada eksperta

Dla pracodawcow: Motywowanie,
idealny pracownik

L/

Zatrudnienie najlepszych ludzi w swojej organizacji - to potowa sukcesu.
Pamietaj, ze oni zawsze majg wybor i mogqg odejs¢ z firmy, jezeli nie zapewnisz im
atrakcyjnych warunkow pracy oraz rozwoju. Czesto wtasnie w pierwszym okresie
swojej pracy mtody pracownik podejmuje decyzje jak dtugo chce pozostac
W organizacii.

Jesli chcesz utrzymac talenty i budowac ich zaangazowanie, przygotuj
plan wprowadzenia nowego pracownika do organizacii.

Autor: Izabela Surmacz - konsultant ds. rekrutacji i rozwoju pracownikéw, doradca
rozwoju kariery, Stowarzyszenie na rzecz Akademickich Biur Karier, Biuro Karier
SWPS Warszawa
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Porada eksperta

Zapoznaj pracownika z kulturg organizacyjng, zasadami i swoimi

M oczekiwaniami. Przekaz niezbedne informacje, to wptynie pozytywnie
na poczucie bezpieczenstwa nowego cztonka zespotu

Przygotuj program szkoleh dopasowany indywidualnie do potrzeb oraz
preferencji ’ﬁ\

\ § . | Wybierz i zaangazuj w projekt wprowadzenia pracownika do organizaciji
ﬁl wiasciwe osoby

Podczas realizacji catego procesu zadbaj o szczegoty, ktére pomogg
zmniejszyC stres, zwigzany z podjeciem nowej pracy. Tworz pozytywng &
atmosfere, dbaj o elementy zabawy oraz Swietowania pierwszych |

sukcesow. W ten sposbb zwiekszysz zaangazowanie oraz utatwisz
pracownikowi realizacje zlecanych mu zadan

o Ciagle udoskonalaj metody, materiaty oraz sposoby dziatania. Dopasowuj
/H" je do indywidualnych potrzeb zatrudnianych osoéb.

Autor: Izabela Surmacz - konsultant ds. rekrutacji i rozwoju pracownikéw, doradca
rozwoju kariery, Stowarzyszenie na rzecz Akademickich Biur Karier, Biuro Karier

SWPS Warszawa
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Jak stworzy¢ idealnego
pracownika?

Dodatkowo warto wykorzystywac
skuteczne i dopasowane formy
wsparcia, tak, aby pracownik

na kazdym etapie swojej drogi
zawodowej mogt sie rozwijac oraz
wnosi¢ wartos¢ w dziatanie
organizacii.

Studenci i absolwenci Swiadomi
swoich kompetencji wskazujg

w duzej mierze na pomoc

w pogtebieniu wiedzy
specjalizacyjnej. Rownie wazne jest
nabycie praktyki w swojej
specjalizacji. Studenci i absolwenci
zwracajg rowniez uwage na
mozliwos¢ stworzenia
indywidualnego planu dziatania na
rozwoj kariery. Warto uwzglednic
w swoich planach powyzsze formy
wsparcia, aby mozliwie jak najlepiej
wyrzezbi¢ wykwalifikowanego
pracownika.

Formy wsparcia wazne dla mtodych
pracownikow

Pogtebienie wiedzy specjalistycznej
83%

Nabycie praktyki w swojej specjalizaciji
80%

Stworzenie indywidualnego planu dziatania na
rozwoj kariery

66%
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Jaka jest (powinna by¢)
czestotliwos¢ artykutowania przez
przetozonych pochwat dla mtodego
pracownika i udzielania feedbacku
oraz jaka jest zazwyczaj reakcja na
nie zatrudnionych mtodych ludzi?

Komentujacy:

Monika lwaniec

Ekspert rynku i prawa pracy
Praca.pl, miedzynarodowy trener
zarzadzania

Badania wskazuja, ze cztowiek potrzebuje przynajmniej 10
gestow uznania dziennie, by mie¢ dobre samopoczucie.
Przetozeni nie do konca wiedzg jak i kiedy nalezy wzmacniac¢
pracownikow, szczegolnie mtodych. Miodzi ludzie to Swiadomi
swej wartosci, wychowywani w dobrostanie oraz powszechnym
dostepie do dobr i technologii, pracownicy z pokolenia Y.

Maja duze aspiracje i oczekiwania, gtownie z zakresu mozliwosci
rozwoju i wyraznych $ciezek kariery, elastycznego czasu pracy

| wysokich wynagrodzen, natychmiastowych informacji
zwrotnych, czy indywidualnego podejscia do kazdego
pracownika. Menedzerowie czesto bywaja nieprzygotowani do
zarzadzania mtodymi pracownikami, nie wiedza czego
oczekiwac od nowej generacji.

Kiedy zatem i jak chwali¢ takie osoby? Zawsze, gdy chcemy
utrwali¢ konkretne zachowania i zaangazowanie, ktore
doprowadzaja do wyniku lub pozytywnych zmian. Pochwata
powinna by¢ autentyczna, przydatna i natychmiastowa.
Pracownicy potrafig odroznic ,gre menedzerska” i znamiona
.manipulacji” od prawdziwego, szczerego uznania.
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Cz. 3/4
ZARZADZANIE POKOLENIEM
WORK-LIFE BALANCE

Wyzwania lidera!

www.2014.kompetencjeprzyszlosci.pl

Pojecie work-life balance stato sie

w ostatnich czasach bardzo modnym i jest
szczegolnie ciekawe w kontekscie
pokolenia, ktérego pierwsze szeregi juz
zasilajg rynek pracy. Generacja, o ktorej
mowa doczekata sie juz kilku okreslen —
pokolenie Millenium, pokolenie

Ja, Generacja Y lub pokolenie WLB (work-
life balance). Zarzadzanie tymi ludZzmi staje
sie wyzwaniem dzisiejszych przywodcow.
Powdd jest prosty — pokolenie to znacznie
rozni sie od wczesniejszych, a mianowicie
Generacji X lub pokolenia wyzu
demograficznego. Celem niniejszego
Raportu jest ukazanie sposobu, w jaki
generacja ta jest postrzegana przez
pracodawcéw oraz przedstawienie
przekonan, jakie mtodzi ludzie majg na swoj
temat. Skonfrontowane zostanie to z ogolng
charakterystykg pokolenia WBL, co
doprowadzi finalnie do przedstawienia
sposobdéw zarzgdzania mtodymi ludzmi
tak, aby byli oni jak najbardziej

efektywni, lojalni i zmotywowani do pracy.




Pokolenie WLB chce pracowac w
przyjemnej atmosferze i mieC jasno
okreslone, krotkoterminowe cele.

Duza role odgrywa nawigzywanie dobrych
relacji miedzy cztonkami zespotu
(ankietowani deklaruja, ze potrafig
nawigzywac dobre relacje w 81% ), co moze
by¢ kluczowym elementem budowania
lojalnosci wobec firmy u mtodych ludzi,

u ktoérych potrzeba poczucia przynaleznosci
jest wysoko rozwinieta.

Ponadto nie bojg sie powierzania im
odpowiedzialnych zadan, ktore stwarzajg im
szanse na samorozwoj. Warto zaznaczyc, ze
elastyczno$¢ u pokolenia WLB jest silnie
zarysowana w dwoch obszarach.

Po pierwsze, mimo komfortu, jaki czujg
pracujgc w zespole (wierzg w to, ze dzieki
wspotpracy i solidarnosci mozna osiggnaé
zamierzone cele), potrafig takze byc¢
samodzielni (83%).

Drugim waznym jej wyznacznikiem jest
nastawienie na zadaniowy system pracy.
Przecietny przedstawiciel pokolenia WLB
potrafi robi¢ kilka rzeczy
jednoczesnie, wielozadaniowos¢ jest
wpisana w ich kulture.

Podobnie jak obcowanie z nowymi
technologiami. Samo bycie w
kontakcie, niewazne jakg droga, jest dla nich
codziennoscig. Dlatego tez w obliczu
przytoczonych charakterystyk, nie powinien
dziwi¢ fakt, ze wazniejsza jest dla nich
relacjia z przetozonym, a nie stanowisko
jakie zajmuje.
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6 cech charakteryzujacych pokolenie work-life-balance
wedtug oceny pracodawcow

6 cech najczesciej wybieranych
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6 cech charakteryzujacych

. Doprowadzanie zadar do korica H
mtode pokolenie wedtug :
. Praca zespotowa [
nich samych i
Otwarto$é na wiedze innych ||

Badanie realizowali$my dwukrotnie. Samodzielnos¢ NN

W wersiji papierowej podczas .

targéw pracy Jobbing w marcu Dopasowanie wygladu zewnetrznego [

2013. .

Mieli za zadanie kazdg z 24 Systematycznosé F

kompetencji okresli¢ na skali 1- | |

5, zobacz, ktore z nich wskazywali

jako swoje mocne strony. 65% 70% 75% 80% 85% 90%
popasowanie wygladu zewnetrznego IR
Drugi raz w wersji online, i
w czerwcu 2013. Za drugim Otwarto$¢ na pomysty i wiedze innych [ S
razem, studenci i absolwenci mieli T
za zadanie wybrac 7 gtéwnych, bez é Samodzielnos¢ NN
skali. i
Budowanie dobrych relacji D
W obu przypadkach przebadalismy Praca zespolowa __
ponad 300 mtodych ludzi. R6zna P
forma badan ukazuje rézne wyniki. |
) y Doprowadzanie zadan do korica F
| |

70% 75% 80% 85% 90%
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Profil idealnego przywddcy wytania sie z charakterystyki

Zatem jaki powinien by¢ pokolenia WLB. To przede wszystkim osoba otwarcie
lider wychodzacy naprzeciw dzielgca sie swojg wiedzg. Przy podziale zadah zwraca

1 . . uwage na mozliwosci swoich pracownikow, jasno
oczekiwaniom miodych ludzi? wyznacza cele, ktérych realizacja pozwala im sie

wykazaé. Lider, majgcy w swoim zespole mtodych
ludzi, powinien pamietac, aby nie szczedzi¢ im pochwat

I udziela¢ czestych informacji zwrotnych oraz — w razie
potrzeby, wskazoéwek. To daje miodemu pokoleniu
poczucie, ze dobrze wykonuje swoje zadanie i motywuje
je do dalszej pracy. Czasy sztywnych rozmow biurowych
wydajg sie rowniez by¢ odlegte w perspektywie
wspotczesnego lidera — komunikuje sie on z pokoleniem
WBL na wiele sposobodw, nie wykluczajgc maili, smséw
lub rozméw w drodze do bufetu. Ponadto lider powinien
dawa¢ mtodemu pokoleniu okazje do pracy zarobwno w
zespole (to umocni wiezi wewnatrz grupy i bedzie
rzutowato na lojalnos¢ pracownikow), jak i indywidualnej.
Poza tym, pokolenie WLB potrzebuje jasno okreslonych
regut 1 termindéw, ktorych trzymajg sie zardéwno
przetozeni, jak | pracownicy. Lider musi by¢ wiec
elastyczny, podgzac za duchem czasodw, co wigze sie

z byciem na Ty z technologig. Taka osoba wzbudzi
szacunek u mtodych pracownikow i bedzie wptywata na
podwyzszenie ich efektywnosci.
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Porada eksperta

Dla pracodawcow: Zarzadzanie
pokoleniem WLB

Wiele napisano juz o pokoleniu mtodych ludzi, pokoleniu Y. Tym razem spojrzmy na nie przez
pryzmat idei work-life balance, czyli balansu miedzy praca, a zyciem osobistym. Z moich
obserwacji i analiz wynika, ze to pokolenie ma trzy twarze:

Py -

WORK
liczg sie efekty w pracy, aby praca przyniosta duze, wymierne korzysci. Najlepiej, jesli bytoby to szybciej, ale
pracownik jest gotowy to bardzo ciezkiej pracy, jesli tylko ma przed sobg wizje osiggnie¢. Silne nastawienie na ten
kierunek tworzy trend pracoholika, catkowicie oddanego projektom zawodowym i zyskom.

LIFE

liczy sie zycie, a nie praca. Wazne sg przyjemnosci, rados¢ z zycia, doswiadczanie pasji i rozwoj hobby.
Skrajnosc¢ tego podejscia moze prowadzi¢ do postawy catkowicie pozbawionej ambicji oraz do lenistwa.

BALANCE

istotne jest pogodzenie i harmonia miedzy praca, a zyciem prywatnym. Ani jedna, ani druga strona nie powinna
przewazac. Jedna i druga jest wazna. Liczg sie efekty zawodowe i przyjemnosc¢ zycia.

Autor: Adam Debowski - Instytut Liderow Zmian, doradca i coach w zakresie zmiany mentalnej, rozwoju
osobowosci i podnoszenia efektywnosci zawodowej, psycholog biznesu
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Dla pracodawcow: Zarzadzanie
pokoleniem WLB

Warto pamietac, ze mtode pokolenie niejedno ma oblicze i nie warto podgzac tylko za jednym
nurtem. Obserwuj, w ktorg strone kierujg sie Twoi pracownicy i sprawdz, czy jest to bliskie Twojej
filozofii.

Jednoczesnie niezaleznie, w ktorg strone idg Twoi obecni albo przyszli pracownicy,
na pewno wazne jest wykazywanie uwaznosci na kluczowe wartosci tego pokolenia:

Szacunek Otwartosc¢ Poczucie pracy z wartosciowym
cztowiekiem

Szacunek do niego, jako Otwartos¢, czyli chec

cztowieka i pracownika, poznania i ciekawos¢, Pokolenie WLB nie ceni autorytetu z zasady, tylko

kto’ry okazuje SiQ poprzez ktérq mozesz realizowacé dlatego, ze jest starszy albo wyzej w hierarchii. Gdy patrza

na przetozonego liczy sie: wartosé jego wiedzy,

pytanie go o Jego zdanie poprzez. uwazne umiejetnosc pokazania swojego doswiadczenia oraz wizja
oraz szczero$¢, czyli nie stuchanie. tego, do czego dazysz jako lider.
ukrywanie nie granie ale Dlatego nie badz przetozonym, ale bagdZ mentorem,

4 ’

e . . nauczycielem. Bagdz swiadomy tego, co potrafisz i naucz
mowienie Jasno I prosto sie o tym mowié oraz wykorzystywac to w pracy. Gdy

o danej sytuacji. pokazesz swoja realng wartosé, jako specjalisty, wtedy
bedziesz naturalnym liderem, autorytetem, a o
motywacje swoich ludzi nie bedziesz musiat sie martwic.

Autor: Adam Debowski - Instytut Liderow Zmian, doradca i coach w zakresie zmiany mentalnej, rozwoju
osobowosci i podnoszenia efektywnosci zawodowej, psycholog biznesu
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Mowi sie o tym, ze pokolenie
mtodych pracownikow ma trudnos¢
w okazywaniu szacunku wzgledem

prze’roionego I nie sq dla niego Zarzadzanie pokoleniem Y to niefatwe zadanie. Miodzi ludzie

. oczekuja, ze beda mogli wykazaé sie w pracy swoimi

Istotne aUtorytety- umiejetnosciami, realizowac wiasne pomysty i dynamicznie sie
rozwija¢. Stawiajq sobie ambitne cele, chca mie¢ duza
niezalezno$¢ i wykonywac odpowiedzialne zadania, co nie zawsze
jest mozliwe na starcie kariery zawodowej. Sg takze sktonni do
formutowania szybkich, czasem nie do koica uzasadnionych ocen
dotyczacych Srodowiska pracy i menedzerow, z ktorymi
wspotpracuja. W zarzadzaniu z modymi ludzmi nie sprawdza sie
budowanie pozycji w oparciu o autorytet formalny, wynikajacy z
zajmowanego stanowiska. Zwlaszcza, ze w dzisiejszych czasach
dystans miedzy pracownikami wyraznie sie skraca. - W wielu
firmach wszyscy pracownicy zwracajq sie do siebie po imieniu,

od prezesa do recepcjonistki. Menedzer musi sobie zapracowac na
to, jak jest postrzegany przez wspotpracownikow swoimi
umiejetnosciami, wiedza i doSwiadczeniem. Wazne, by z jednej
strony budowat otwarte relacje z pracownikami, traktowat ich

Komentujacy: indywidualnie, dbat o ich rozwdj, a z drugiej, umiejetnie stawiat

Magdalena Pancewicz, Specjalista granice, zarzadzati budowat zintegrowany zespot. Powinien takze

ds. Employer Branding, HRK S.A. mie¢ wizje, dokad zmierza zarzadzany przez niego zespot. Bycie
przywaddca czy liderem jest wiec dzi$ raczej wyzwaniem niz
przywilejem.
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Cz. 4/4

CO BLOKUJE TWOJEGO PRACOWNIKA?

Poznaj go, aby byt skuteczniejszy!

Czy czujesz, ze Twoj pracownik
stat sie wolniejszy? Moze jest cos
co go blokuje, sprawia

trudnosé, przeszkadza w rozwoju?

W tym raporcie przeczytasz

0 najwazniejszych trudnosciach

| barierach w rozwoju
zawodowym, przyczynach
konfliktéw oraz formach wsparcia
podawanych przez
studentéw/absolwentow.

By¢ moze do tej pory skupiates sie
na innych aspektach, nie tak
waznych w poprawie efektywnosci
Twojego pracownika?
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Co przeszkadza w rozwoju zawodowym? Czyli najwieksze
bariery i trudnosci jakie napotykaja pracownicy

Brak wiary w siebie i niskie poczucie wtasnej wartosci

4%

Zte relacje z przetozonym ml%

Brak doswiadczenia zawodowego dopasowanego do
oczekiwan rynku

Brak pomystu na siebie i dalszy rozwoj

Zbyt wielu kandydatéw na jedno miejsce

Zty system zarzadzania w miejscu pracy

www.2014.kompetencjeprzyszlosci.pl
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Brak wiary w siebie
| poczucie niskiej wartosci

jest wedtug badanych mtodych pracownikow
najwieksza bariera ograniczajaca, rozwadj zawodowy.

Zte relacje z przetozonymi

az 81% badanych [ResearchNK]
uznato to jako istotng przeszkode.

Dla poréwnania: S _

Na to samo ¥>tan|e odpowiadali ankietowani

w badaniu ATP Jobbing, realizowanym trzy miesiace

wczesniej. ,Zte relacje z przetozonymi” wybrato

be\z/dgnle w 68% 0s0b. Jest to wyrazna rdznica.
adaniu ATP Jobbing wzieto udziat o0 200 wiece]

studentow niz w ResearchNK. Czy to moze miec

wplyw? Jednoznacznie nie mozemy powiedziec, ale

jest'to ciekawy temat do dyskusji.
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Z przeprowadzonych badan wynika, ze najpowazniejszg przyczyng
konfliktow a w efekcie powodem zwolnien jest i
niewywiazywanie sie z wyznaczonych zadan.
Pracownicy zdajg sobie z tego sprawe, a pracodawcow tez raczej
nie powinna dziwi¢ taka naturalna zaleznos$¢. Wazne jest jednak
to, ze rowniez mtodzi pracownicy (studenci i absolwenci)
rozpoznajg ten czynnik jako powod zwolnien.

Drugim bodzcem do konfliktu jeSt Spéznianie sie

do Pracy . Studenci i absolwenci majg swiadomos¢ jak wazne
jest punktualne przychodzenie do pracy, aby budowaé dobre
relacje w grupie.

W dwoch przypadkach wystepuijg istotne réznice: 79%
ankietowanych z grupy papierowa uznato zdradzanie
tajemnicy stuzbowej jako istotng przyczyne konfliktu,

z kolei w ankiecie online wyniki byty o 11 % mniejsze.

Wyniki badania zrealizowanego wsrdd uczestnikow ankiety
papierowej pokazuja, ze kaazanie Sie Wieksza Wiedza
niz_przetozony moze byé bardzo ryzykowne (64% wskazan
jako zrodta konfliktéw).

Ankietowani drogg internetowg byli mniej wyczuleni na taki powod
konfliktow (46% wskazan). Osoby aktywnie poszukujgce pracy sg
bardziej wyczulone na powody zwolnien i konfliktow i mogg

z wtasnego doswiadczenia wskazywaé wazne powody.

www.2014.kompetencjeprzyszlosci.pl



Porada eksperta

M Dla pracodawcow: Co blokuje pracownika?

W Raporcie zwrécono uwage na dwa zrodta blokad pracownika: konflikty w firmie i ich
zrodta oraz bariery, z ktorymi sie spotykajg, czy to wewnetrzne, osobiste, relacyjne,
czy organizacyjne. Ja skupie sie na tym, jak jako lider, czy przetozony, mozesz
wspierac, w usuwaniu blokad, ktdére mogtyby sie pojawic. Po co? Poniewaz jesli masz
do czynienia z pracownikiem utalentowanym, zdolnym, ktory jest lub bedzie dla Ciebie
zrodtem wzrostow i efektow, warto, jako jeden z celow postawi¢ sobie wspieranie go
w rozwoju. Jednym ze sposobow, jest lokalizowanie przeszkod, ktore napotyka.

Autor: Adam Debowski - Instytut Liderow Zmian, doradca i
coach w zakresie zmiany mentalnej, rozwoju 0sobowosci i
podnoszenia efektywnosci zawodowej, psycholog biznesu
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Porada eksperta

W ciggu miesigca zaplanuj sobie minimum jedno spotkanie, na oméwienie potencjalnych
“ przeszkod, ktdre juz sie pojawity albo mogq sie pojawic.

Buduj kulture otwartosci i zaufania, aby pracownik z Tobg lub wspdinie
z zespotem mogt szukac rozwigzan. &

Czesc blokad, ktore sie pojawiajg to blokady wewnetrzne, psychologiczne. Nie kazdy

przetozony musi interesowac sie tym, co dzieje sie w emocjach, czy myslach

pracownika. Ale, jesli chcesz umie¢ dotrze¢ do pokolenia work-life balance, ktore ceni
? rozwoj osobisty i ma wiekszg samoswiadomos¢, to powinienes zainteresowac sie

coachingiem. Nie méwimy tu stricte o coachingu majgcym na celu przycisniecie

na lepsze efekty. Wazne jest poznanie metod coachingu, ktérych celem jest wsparcie

drugiej osoby w jej emocjach, przezyciach i watpliwosciach.

Hamulce psychiczne, ktére blokujg wielu zdolnych pracownikéw to brak poczucia

wartosci, ktére bierze sie m.in. albo z braku sukceséw albo z braku docenienia. Dlatego
warto co pewien czas zaplanowac dziatania tak, aby zespdt doswiadczat efektdw, a

a nastepnie, aby otrzymywat od Ciebie pochwaty - nawet najprostsze: gratulacje!

Doceniam to, co robicie!, moze przynies¢ wielkie efekty.

Zdolnego pracownika moze hamowac mysl: Nie wychyle sie, bo nie wiem czy warto, nie

e wiem czy mozna. Jesli chcesz, aby pracownik pracowat efektywniej, dawat z siebie
wiecej, to twdrz na to przestrzen. Na spotkaniach stuchaj pomystoéw, dopytuj, stuchaj.
Mow, Ze cenisz inicjatywe, kreatywnos¢. Dziel sie przekonaniem, ze zalezy Ci na tym,
aby byli jak najlepsi.

Autor: Adam Debowski - Instytut Liderow Zmian, doradca i coach w zakresie zmiany mentalnej, rozwoju 0sobowosci i
podnoszenia efektywnosci zawodowej, psycholog biznesu
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AUTORZY RAPORTU | WSPOLPRACA

Stowarzyszenie na Rzecz Akademickich Biur Karier

Stowarzyszenie ABK to grupa specjalistow i entuzjastow majacych jeden gidwny wspdlny cel: kreowa¢ mocne potaczenia miedzy Swiatem
pracodawcow, uczelni oraz studentow i absolwentow. SABK ma za zadanie zblizenie tych trzech Swiatow wykorzystujac i wspierajac
aktywnos¢é Biur Karier. Zbudowali$my konkurencyjna oferte szkolen, warsztatow i konsultacji. Najwigkszym projektem realizowanym przez
SABK sa Akademickie Targi Pracy JOBBING (7 edycii, frekwencja ok. 10 tys. osob).

Instytut Liderow Zmian

Organizacja skupiajaca sig na wspieraniu przysztych i obecnych liderow, w rozwoju kompetencji przyszto$ci w zakresie rozwoju
osobowosci, zmiany mentalno$ci i postaw, podnoszenia efektywnosci osoblstej i zawodowej. Wspdtpracuje z migdzynarodowymi
organizacjami w zakresie coachingu i rozwoju osobistego w zyciu prywatnym i biznesowym. SpecjaliSci Instytutu pracujg
osobiscie z menadzerami z takich firm jak Smyk, Dell, czy BOS. www.liderzyzmian.org

NASZA KLASA RESEARCH

Research.NK jest wyodrebnionym z portalu nk.pl, dedykowanym zespotem badawczym, zajmujacym sie dostarczaniem i analiza danych.
Celem Research.NK jest przekuwanie potencjatu portalu na analizy stuzace partnerom biznesowym, z zachowaniem norm zabezpieczania
danych. Hurtownia Danych NK jest najwiekszym tego typu wdrozeniem na polskim rynku, miesiecznie obstuguje ok. 120 TB danych.
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WA SWIATY - KOMPETENCJE PRZYSZEOSCI 2014 - STOWARZYSZENIE ABK I INSTYTUT LIDEROW ZM

AUTORZY RAPORTU

Izabela Surmacz - konsultant ds. rekrutacji i rozwoju pracownikéw, doradca
rozwoju kariery, Stowarzyszenie na rzecz Akademickich Biur Karier, Biuro
Karier SWPS Warszawa

Ewa Lupinska-Anisimowicz - psycholog, trener, doradca w karierze,
Stowarzyszenie na rzecz Akademickich Biur Karier, Biuro Karier AWF
Warszawa

Julita Mucha - specjalista ds. szkolen i rekrutacji, wiceprezes Stowarzyszenia
na rzecz Akademickich Biur Karier

Jakub Sokolnicki, socjolog, Stowarzyszenie na rzecz Akademickich Biur
Karier

PRZYGOTOWANIE ANKIET:
Agata Zarzycka

Anna Kosiriska

Aneta Jendrzejczak-Fabisiak
Katarzyna Nowak

ADAM DEBOWSKI
INSTYTUT LIDEROW ZMIAN

Adam Debowski - Instytut Liderdw Zmian, doradca i coach w zakresie
zmiany mentalnej, rozwoju osobowosci i podnoszenia efektywnosci
zawodowej, psycholog biznesu, twdrca portalu adamdebowski.tv

tukasz Smyczek - psycholog, certyfikowany Master Coach w Instytucie
Liderdw Zmian i tworca portalu lukaszsmyczek.pl

ANALIZA WYNIKOW:
Anna Granieczna
Katarzyna Januszkiewicz
Berna Kartal
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ADAM DEBOWSKI

STOWARZYSZENIE INSTYTUT LIDEROW ZMIAN
www.stowarzyszenieabk.pl www.adamdebowski.pl
doradztwo(@stowarzyszenieabk.pl info@adamdebowski.pl
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