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Rekrutacja pokolenia Z w kontekscie zmian demograficznych
Abstrakt

Obecne przemiany demograficzne, takie jak zjawisko starzenia si¢ spoteczenstwa czy spadek
liczby ludnos$ci, sa wyzwaniem dla wspotczesnych organizacji. Celem artykutu jest ocena
zarzadzania mig¢dzypokoleniowego w zakresie rekrutacji pokolenia Z jako odpowiedzi na
zmiany demograficzne. Wykorzystujac metode¢ studium przypadku, przedstawiono w nim tez
jedna z form zwigkszenia atrakcyjno$ci organizacji jako pracodawcy, jaka jest jej wspotpraca

ze szkotami ponadpodstawowymi.

Stowa Kkluczowe: rekrutacja; zarzadzanie migdzypokoleniowe; zmiany demograficzne;

pokolenie Z.

The recruitment process of generation Z in the context of demographical changes

on the labour market

Abstract

Current demographic changes, for example the ageing society or the population decline,
constitute a challenge for contemporary organizations. The objective of this article is to assess
the multigenerational management in terms of recruiting the generation Z as a response to the
demographic changes which are taking place nowadays. The case study method has been used
to illustrate the cooperation between organizations and secondary schools which is one of the

forms of boosting the attractiveness of an organization as an employer.

Keywords: recruitment; multigenerational ~management; demographical changes;
generation Z.
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Wstep

Wsréd zjawisk generujacych wyzwania dla rynku pracy wymienia si¢ czesto globalizacje
i rozw6j nowoczesnych technologii. Obecna sytuacja jest niespotykana. Dotychczas zmiany

nigdy nie nastgpowaly w tak szybkim tempie. Waznymi czynnikami ksztattujacymi sytuacje
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na rynku pracy sa réwniez zmiany demograficzne, nastgpujace w Polsce i w pozostatych
krajach europejskich. Zaréwno starzenie si¢ spoteczenstwa, jak i spadek liczby ludnosci,
zwigzany z mniejszg liczbg urodzen, determinuja konieczno$§¢ przeobrazen polityki
personalnej przedsigbiorstw. Konieczno$ciag okaze si¢ wykorzystanie potencjalu wszystkich
dostepnych zasobow ludzkich. Celem artykulu jest znalezienie rozwigzania problemow
organizacji zwigzanych ze zmianami demograficznymi, szczegodlnie w zakresie rekrutacji
pracownikow z pokolenia Z, czyli oséb urodzonych po 1995 roku, wchodzacych obecnie na
rynek pracy. Przyjeto hipoteze, iz takim rozwigzaniem mogg by¢ dziatania z obszaru
zarzadzania migdzypokoleniowego, obejmujace m.in. dostosowanie praktyk rekrutacyjnych
do oczekiwan najmtodszych uczestnikéw rynku pracy, w tym rekrutacje poprzez wspotprace
przedsigbiorstw 1 placowek oswiatowych. Dokonujgc krytycznego przegladu literatury
i korzystajac z metody studium przypadku, przedstawiono jedng z form zwigkszenia
atrakcyjnosci organizacji jako pracodawcy oraz poszukiwania mtodych kandydatow do pracy,
jaka jest jego wspolpraca ze szkotami ponad podstawowymi. Przygotowujac artykut
korzystano zarowno z literatury polskiej, jak i anglojezycznej, gldéwnie z baz Emerald, CEON
i BazEkon.

Artykut sktada si¢ z czterech czgsci, poprzedzonych wstgpem 1 zakonczonych
podsumowaniem. W pierwsze] zaprezentowano najistotniejsze informacje dotyczace
przemian demograficznych, ktore dotykaja obecnie polskiego rynku pracy, takich jak proces
starzenia si¢ spoleczenstwa, zwigkszanie si¢ dlugosci zZycia oraz przyspieszenie zmian
pokoleniowych. Kolejna cze$¢ obejmuje analize praktyk zarzadzania miedzypokoleniowego
W miejscu pracy, ktoére moze by¢ odpowiedzig na wspomniane wyzwania demograficzne. Jest
to bowiem rodzaj zarzadzania wiekiem, skierowanego do wszystkich grup pokoleniowych
zatrudnionych w organizacji. Jednym z jego elementow jest proces rekrutacji dostosowany do
potrzeb 1 oczekiwan réznych pokolen kandydatoéw do pracy. W artykule skupiono si¢ na
rekrutacji pokolenia Z jako najmlodszego na rynku pracy. Jego pozyskanie do organizacji
pozwala na zwigkszenie roznorodnosci pokoleniowej personelu, co niesie za sobg szereg
korzysci oraz zagrozen. Dobrym rozwigzaniem w tym obszarze wydaje si¢ by¢ wspotpraca
pomiedzy szkotami ponadpodstawowymi a pracodawcami. Dziatania z tego zakresu zostaty

opisane w ostatniej czesci artykutu.
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Zmiany demograficzne na polskim rynku pracy

Zachodzace obecnie procesy demograficzne stanowig duze wyzwanie dla uczestnikoéw rynku
pracy. W Europie (w tym w Polsce) widoczne staje si¢ zjawisko starzenia si¢ spoleczenstwa,
definiowane jako ,,systematyczny wzrost odsetka osob starszych w populacji” (Klimczuk
2012, s. 244). Jego przyczyn nalezy upatrywa¢ m.in. w niskim poziomie dzietnosci,
wydtuzaniu si¢ okresu zycia jednostek oraz ujemnym wskazniku bilansu migracji
(Schimanek, Kotzian, Arczewska 2015, s. 10). Prognozuje si¢, ze liczba 0s6b po 65. roku
zycia w stosunku do liczby 0s6b w wieku 15-64 lata zwigkszy si¢ z 22% w roku 2015 az do
69% w roku 2060 (Moczydtowska 2015, s. 30; Kazmierczyk 2007, s. 21-22). Co wigcej,
Sytuacja w Polsce jest gorsza niz w innych krajach europejskich z uwagi na znaczniejszy
spadek liczby os6b miodych i przyrost liczby oséb starszych, co wynika ze zmian
kulturowych oraz nastepujacych po sobie naprzemiennie okres6w nizu 1 wyzu
demograficznego, czyli tzw. efektu falowania (Skowron-Mielnik 2013, s. 62). Stad tez maleje
ogo6lna liczba ludnosci.

Ludzie zyja coraz dluzej, na co wplyw maja wzrost gospodarczy i postep techniczny
(Mendryk 2013, s. 105-106; Moczydtowska 2015, s. 29). Réwnoczesnie zmniejsza si¢ liczba
urodzen. W rezultacie zmienia si¢ cala struktura wiekowa spoteczenstwa. Spada liczba osob
w wieku przedprodukcyjnym, a ro$nie — w wieku poprodukcyjnym (Brdulak 2014, s. 157-
159; Mahon, Millar 2014, s. 554; Kazmierczyk 2007, s. 23). Problemy kadrowe pogle¢bia
rowniez emigracja zarobkowa czesci Polakéw (Moczydlowska 2015, s. 30). Zauwazalny staje
si¢ staly spadek ilosci sity roboczej. To wszystko skutkuje koniecznos$ciag wydtuzenia sie
okresu aktywnos$ci zawodowej (Szaban 2013, s. 149; Gawrycka, Szymczak 2015, s. 98).

Istotnym czynnikiem jest rowniez akceleracja pokolen. Z uwagi na dynamike zmian
technologicznych 1 spotecznych, kolejne generacje nast¢puja po sobie coraz czesciej. Ich
przedstawiciele musza ze soba wspotpracowaé, co jest kolejnym wyzwaniem we
wspotczesnych organizacjach. Nigdy jeszcze na rynku pracy nie wystepowata tak znaczna
réznorodno$¢ spoteczna (Brdulak 2014, s. 157-159).

Wszystkie powyzsze problemy powoduja wzrost warto$ci wskaznika tzw. obcigzenia
demograficznego (liczonego jako liczba 0osob w wieku nieprodukcyjnym przypadajacych na
100 os6b w wieku produkcyjnym), czego skutkiem moga by¢ negatywne zmiany w relacjach
spotecznych, brak stabilno$ci finanséw publicznych 1 systemu emerytalnego, obcigzenie os6b
mtodych sktadkami na ubezpieczenia zdrowotne, a takze, wynikajace z tego roznice migdzy

pokoleniami w ksztalcie hierarchii warto$ci oraz pogladach politycznych. Moze to prowadzi¢
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do konfliktéw miedzypokoleniowych na poziomie catego spoteczenstwa (Mendryk 2013,
s. 105-106; Klimczuk 2012, s. 244; Pawlak 2016, s. 409; Wzigtek-Stasko 2015, s. 48).
Pracodawcy najchetniej zatrudniaja osoby w wieku 30-45 lat. Duzo sceptyczniej
podchodza do proponowania pracy osobom mtodym, bez do$wiadczenia, oraz najstarszym
kandydatom. Niestety, liczba 0sob w przedziale wieckowym najbardziej odpowiadajacym
pracodawcom maleje. Muszg oni zatem zmieni¢ nastawienie. Co wigcej, warto wrecz celowo
dba¢ o r6znorodnos¢ pracownikdw. Stanowi to bowiem potencjat, ktéry mozna wykorzystac
(Skowron-Mielnik 2013, s. 63). Powinni to dostrzec takze pracodawcy, ktorzy czesto mysla
stereotypowo, zaréwno o najmlodszych, jak 1 o najstarszych kandydatach do pracy.
Optymalne wykorzystanie dostgpnego kapitatu ludzkiego jest jednym =z najlepszych
mozliwych rozwigzan obecnej sytuacji demograficzne;j. Istnieje wiele inicjatyw, majacych na
celu zachgcenie pracodawcow do zatrudniania osob starszych. Warto wymieni¢ chociazby
projekt ,,Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+”, dofinansowanie wynagrodzen
za zatrudnienie bezrobotnego po pigcdziesigtym roku zycia czy zwolnienie z optacania
sktadki na Fundusz Pracy za zatrudnione osoby powyzej pi¢édziesigtego roku zycia. Nie

nalezy jednak zapomina¢ o pokoleniu Z, dopiero wchodzacym na rynek pracy.
Zarzadzanie miedzypokoleniowe odpowiedzig na wyzwania demograficzne

Obecnie w organizacjach spotka¢ mozna przedstawicieli az czterech pokolen — baby boomers,
X, Y i Z (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2014, s. 405; Burchardt, Sikora 2014, s. 175).
Kazde z nich charakteryzuje si¢ odmiennymi warto$ciami, potrzebami i $wiatopogladem. Ich
wspotdzialanie 1 komunikacja jest zatem wyzwaniem — dla nich samych, dla dziatow
personalnych oraz bezposrednich przetozonych zespotow wielopokoleniowych. Zauwazalne
staje si¢ odmienne nastawienie do pracy osob z réznych grup pokoleniowych oraz problemy
spowodowane nieefektywna komunikacja migdzy nimi. W zespolach wielopokoleniowych
maja miejsce czgste konflikty, wynikajace ze wzajemnego niezrozumienia. Nalezy jednak
podkresli¢, iz osoby z odmiennych grup pokoleniowych moga ze sobg z powodzeniem
wspolpracowac, co bedzie korzystne dla wszystkich stron.

Rozwigzaniem wspomnianych probleméw moze by¢ zarzadzanie migdzypokoleniowe.
W tym miejscu nalezy jednak wyjasni¢, czym jest zarzadzanie wiekiem, w ktorym to nalezy
upatrywaé zrddta koncepcji zarzadzania migdzypokoleniowego. Zarzadzanie wiekiem
stanowi cz¢$¢ zarzadzania rdéznorodnoscig (Pawlak 2016, s. 409). Sa to ,dziatania

pozwalajace  bardziej racjonalnie 1 efektywnie wykorzysta¢ zasoby ludzkie
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W przedsigbiorstwie, dzigki uwzglgdnieniu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w rdéznym
wieku” (Liwinski, Sztanderska, 2010, s. 3). Najczesciej dotyczy jednak jedynie najstarszych
zatrudnionych. W krajach zachodnich wdrazane jest juz od kilkunastu lat; natomiast w Polsce
od kilku lat rozpatrywane jest gtownie teoretycznie (Schimanek, Kotzian, Arczewska 2015,
s. 6). Moze stanowi¢ odpowiedZ na negatywne zmiany demograficzne (Swieszczak, Ziemba
2013, s. 58; Soltys 2013, s. 61). Pozwala na efektywne wykorzystanie zmniejszajacych si¢
zasobow ludzkich (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2016, s. 382). W szerszym znaczeniu
oznacza dziatania na poziomie gospodarki, w w¢zszym — na poziomie organizacji (Hilarowicz
2015, s. 22-23). Zarzadzanie wiekiem bywa zwykle utozsamiane z praktykami kierowanymi
do najstarszych pracownikow w organizacji (Woszczyk, Warwas 2016, s. 40; Fuerte, Egdell,
McQuaid 2013, s. 272). Powinno jednak obejmowaé¢ kompleksowe dziatania, skierowane do
wszystkich pracownikdéw. Nalezy bowiem wykorzystywaé potencjatl pracownikoéw z kazdej
grupy wiekowej (Nowaczyk 2017). Taki rodzaj zarzadzania wiekiem mozna nazwac
mig¢dzypokoleniowym, gdyz odpowiada na indywidualne potrzeby wszystkich zatrudnionych
(Woszczyk, Warwas 2016, s. 44) i pozwala unikng¢ zarzutdow o dyskryminacj¢ lub
faworyzowanie ktorego$ z pokolen.

Zarzadzanie mig¢dzypokoleniowe powinno dotyczy¢ wszystkich obszarow zarzadzania
zasobami ludzkimi (Gajda 2015, s. 26). W kontek$cie zmian demograficznych
najistotniejszym staje si¢ jednak rekrutacja pracownikow. Odpowiednio poprowadzona
pozwala na budowe zespotow wielopokoleniowych, ktorych istnienie jest korzystne dla

organizacji.
Rekrutacja pokolenia Z jako jeden z elementéw zarzadzania miedzypokoleniowego

Jednym z aspektow zarzadzania miedzypokoleniowego jest dopasowanie procesOw
kadrowych, w tym rekrutacji pracownikow, do potrzeb o0sob ze wszystkich pokolen.
Wykorzystanie zasad zarzadzania migdzypokoleniowego juz na etapie rekrutacji i doboru
personelu pozwala na wtasciwe planowanie zapotrzebowania na pracownikow, zapobiega
powstaniu tzw. bomby demograficznej, czyli masowego przechodzenia na emeryture
najstarszych zatrudnionych, a tym samym naglej utraty wiedzy — zaréwno jawnej, jak
I ukrytej (Zajac 2014, s. 29). Pozwala rowniez na utrzymanie wiasciwej struktury wickowej
zatrudnionych. Stanowi zatem podstawe dalszych dzialan w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi. Z tego powodu w artykule skupiono si¢ na omodwieniu procesu rekrutacji

pracownikow.
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Przedsigbiorstva wypracowaly juz praktyki pozyskiwania do pracy starszych pokolen.
Czesto nie s jednak przygotowane na generacj¢ dopiero wchodzaca na rynek pracy, czyli
pokolenie Z. Przyjmuje si¢, Zze sa to osoby urodzone po roku 1995 (Zarczynska,
Chomatowska 2016, s. 406). Oczywiscie nalezy pamigta¢, ze, tak jak w przypadku
pozostatych grup pokoleniowych, o przypisaniu jednostki do danej generacji nie swiadczy
jedynie data urodzenia. Duzo wazniejsze wydaja si¢ by¢ $wiatopoglad, nastawienie do
wykonywanych obowigzkow i pracy, styl zycia czy system wartosci. Mozna zauwazy¢, iz
niektorzy przedstawiciele pokolenie Z majg problem z odnalezieniem si¢ w nowej
rzeczywistosci, ktora nie jest tak bezpieczna jak znane Srodowisko domu lub szkoly (Galaj
2014, s. 85-88). Dopiero probuja zrozumie¢ szybko zmieniajacy si¢ $wiat, w ktorym
dorastajg. Niewatpliwie wejscie na rynek pracy jest dla nich trudne. Konieczna bedzie
weryfikacja ich stosunku do pracy. Wielu odczuwa frustracje, gdy okazuje si¢, ze
rzeczywisto$¢ nie okazala si¢ by¢ tak idealna, jak ja sobie wyobrazali. Oczekujg pracy pelnej
wyzwan, w ktérej wykorzystany zostanie ich potencjal. Chca swobody w decydowaniu
0 miejscu, czasie i sposobie wykonywania zadan. Specjalisci HR podkreslaja, iz mtodziez sa
duzo bardziej roszczeniowa niz starsi pracownicy. Czesto zmieniaja miejsce pracy, sa
nielojalni, majg spore oczekiwania (Berkup 2014, s. 223-224; Kong, Sun, Yan 2016, s. 2564,
Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2016, s. 381). Wynika to oczywiscie rowniez ze zmian
zachodzacych na rynku pracy, takich jak m.in. wzrost elastyczno$ci przy roéwnoczesnym
zmniejszeniu stabilnosci zatrudnienia, postepujaca indywidualizacja czy destandaryzacja
karier zawodowych. Rdwnoczesnie cechy charakterystyczne pokolenia Z, takie jak potrzeba
natychmiastowosci, nieche¢ do poswiecenia si¢ pracy czy brania na siebie odpowiedzialnos$ci
za zadanie, przyczyniajg si¢ do czg¢stych zmian pracodawcy. Warto zatem zastanowic sig, jak

zachegci¢ mtodziez do aplikacji 1 jak utrzymac ja w organizacji.
Propozycje rozwiazania problemow zwiazanych z procesem rekrutacji pokolenia Z

Dziatania rekrutacyjne, wpisujace si¢ w zarzadzanie miedzypokoleniowe, nalezy zacza¢ juz
od odpowiedniego przygotowania ogloszenia. Kierujac je do najmtodszych warto podkresli¢
pozytywne relacje w zespole, profesjonalizm procesu wdrozenia pracownika, programy
rozwojowe (najlepiej pod okiem mentora), a takze odwotac si¢ do kluczowych kompetencji
generacji Z — otwartoSci, znajomosci jezykéw obcych czy bieglosci w obstudze
nowoczesnych technologii (Warwas, Wiktorowicz 2016, s. 76). Zgodnie z wynikami badan

A. Grenéikovej, J. Guséinskiene i J. Spankovej (2017), dla mtodych pracownikéw do 25. roku
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zycia najwigksze znaczenie ma motywacja finansowa. Jest duzo istotniejsza niz dla starszych
grup pokoleniowych. By¢ moze warto zatem w ogloszeniu umiesci¢ réwniez konkretne
informacje na temat proponowanego wynagrodzenia. Zacheci to kandydatow z pokolenia
Z do wziecia udziatu w procesie rekrutacji.

Za najskuteczniejszg metode poszukiwania pracy miodziez uznaje wykorzystanie
kontaktow osobistych i internetu (Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy,
Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej, 2017, s. 42-43).
Oczekuje rekrutacji w formie wirtualnej. To w sieci — przede wszystkim w mediach
spoteczno$ciowych — poszukuje informacji o przyszlym pracodawcy. Przed zlozeniem
aplikacji doktadnie go sprawdza. Wazna jest zatem nie tylko atrakcyjno$¢ ogloszenia, ale tez
przejrzystos¢ aktywnosci organizacji, uczciwos$¢ 1 dziatania z zakresu spolecznej
odpowiedzialnos$ci biznesu. To przycigga mtodych kandydatow. Istotne stajg si¢ zatem tresci
umieszczane na oficjalnych profilach przedsigbiorstwa na Facebooku, Snapchacie,
Instagramie czy YouTube oraz ich biezaca aktualizacja. Nalezy pamigtac tez o dostosowaniu
strony internetowe]j organizacji do przegladania jej na urzadzeniach mobilnych (Warwas,
Wiktorowicz 2016, s. 76). Media spotecznosciowe warto wykorzysta¢ roOwniez w inny
sposob. Wiasciwe caly proces rekrutacji pokolenia Z moze odbywac si¢ za ich pomoca. Jak
przekonuje Richard Docherty (2010, s. 11), jest to korzystne réwniez dla pracodawcy. Czyni
bowiem proces rekrutacji szybszym, efektywniejszym i mniej kosztownym. Z kolei Aurelie
Girard, Bernard Fallery i Florence Rodhain (2014, s. 98-100) postuluja wykorzystanie
mediow spotecznosciowych w rekrutacji w celu ograniczenia liczby sptywajacych aplikacji
przy rownoczesnym wzroscie ich jakosci. Podkreslaja, ze jest to takze korzystane dla
kandydatéw, gdyz pozwala na lepsze poznanie organizacji. Dzigki mediom
spoteczno$ciowym przedsigbiorstwo moze rowniez zwigkszy¢ swoja atrakcyjnos¢ wsrod
najmtodszego pokolenia pracownikow. Reputacja pracodawcy jest bowiem dla niego bardzo
wazna. Dobrym rozwigzaniem jest takze rekrutacja w formie gier 1 aplikacji. Przyktadem
moze by¢ ,,Unilewergame”, czyli gra rekrutacyjna skierowana do studentow, chcacych podjac
letnie praktyki w Unilever (Warwas, Wiktorowicz 2016, s. 90).

Wedlug przedstawicieli pokolenia Z, proces rekrutacji powinien bawi¢ i zaskakiwac.
Rekrutacja mtodego pokolenia nie moze by¢ stresujagca. Wazne sg bliskie relacje
Z kandydatem na kazdym jego etapie. Ogloszenie o pracy powinno by¢ wizytowka

przedsiebiorstwa. Ciekawe i1 zaskakujace, informujace o tym, co proponuje pracodawca,
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z duzym prawdopodobienstwem przyciagnie uwage kandydata z pokolenia Z (Pigé
trendow..., 2018).

Zauwazalny brak cierpliwo$ci tej generacji rowniez niesie za sobg konkretne implikacje
dla rekruteréw. Proces pozyskiwania pracownikow nie moze sktada¢ si¢ z wielu etapow.
Mtodziez oczekuje wrecz natychmiastowej informacji zwrotnej (Warwas, Wiktorowicz 2016,
s. 76; Kazmierczyk 2007, s. 37). Nie bedzie bra¢ udzialu w wieloetapowym procesie
rekrutacji 1 tygodniami czeka¢ na wynik, gdyz w tym czasie znajdzie inne miejsce
zatrudnienia.

Oczywiscie mtodych pracownikow nalezy szuka¢ réwniez podczas targéw pracy, na
uczelniach i w szkotach ponadpodstawowych. Ciekawym rozwigzaniem jest nawigzanie
wspotpracy ze szkotami poprzez np. tworzenie klas patronackich, organizacje lekcji
pokazowych, wycieczek zawodoznawczych czy stazy. Jest to korzystne dla pracodawcy
z wielu powodow — buduje on w ten sposob pozytywny wizerunek na lokalnym rynku pracy,
pozyskuje odpowiednich kandydatow, przygotowuje ich do pracy u siebie, wzmacnia wigzi
migdzy pracownikami w réznym wieku, a jesli odpowiednio przygotuje roOwniez inne systemy
personalne, wigze pracownikdw z miejscem pracy na dhuzszy czas. Pozytywnym skutkiem
jest réwnoczes$nie spadek liczby mlodych bezrobotnych na lokalnym rynku pracy, gdyz
wybieraja oni zawdd zgodny z zapotrzebowaniem. To wszystko sprawia, ze wizerunek

organizacji staje si¢ atrakcyjny w oczach mtodego cztowieka.
Wspolpraca pracodawcow i szkot

Jak juz podkreslono, budowanie pozytywnego wizerunku organizacji wsrdd najmlodszych
kandydatow do pracy — obecnych 1 przesztych — jest podstawa w ich rekrutacji i utrzymaniu
w przedsigbiorstwie. Jednym ze sposobéw moze by¢ wykorzystanie wspolpracy
przedsigbiorstwa ze szkotami, gtdwnie ponadpodstawowymi.

Wyniki badan prowadzonych w 2013 roku przez Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji
Zawodowej 1 Ustawicznej pokazaty, iz ponad potowa szkét ponadgimnazjalnych
wspotpracuje z pracodawcami — glownie w zakresie organizacji zajgé praktycznych i praktyk
zawodowych. Wsrdd pozostatych form wspotpracy znalazty si¢ roéwniez konsultacje (38,4%),
wycieczki zawodoznawcze (35,73%), pozyskiwanie materialdw szkoleniowych (27,25%),
organizacja konkurséw dla uczniow (14,83%) i doposazenie pracowni szkolnych (10,7%).
W dalszej kolejnosci wskazywano na organizacj¢ stazy zawodowych dla uczniow

I nauczycieli, szkolen dla nauczycieli, wspdlne tworzenie oferty edukacyjnej, istnienie klas
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patronackich i zatrudnianie w szkole pracownikow przedsigbiorstwa niebedacych
nauczycielami (Pfeiffer 2013, s. 9-10). Warto poréwnac te wyniki do uzyskanych w 2014
roku przez Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej. Niestety, az
77,6% przedsigbiorstw bioracych udzial w badaniu nie wspolpracowato z zadna instytucjg
edukacyjng. Pozostali wspdtpracowali przede wszystkim ze szkotami wyzszymi, a w dalszej
kolejnosci ze szkolami zawodowymi i osrodkami szkolen zawodowych (rys. 1), gltéwnie
w zakresie organizacji stazy, praktyk, szkolen i konferencji (Potrzeby kadrowe..., 2014, s. 45-
46).

Rysunek 1. Wspélpraca pracodawcow z instytucjami edukacyjnymi
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Szkoty wyzsze  Szkoty zawodowe Os$rodki szkolen Kuratorium Osrodki doradztwa
zawodowych oswiaty zawodowego
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Zrédlo: Potrzeby kadrowe przedsiebiorcéw aglomeracji poznanskiej na tle kierunkéw spoteczno-gospodarczego
rozwoju regionu — diagnoza, prognoza, monitoring (2014), Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy,
Poznan, s. 45.

Warto rowniez zauwazy¢, ze z biegiem lat przedsigbiorstwa przejawiaja coraz mniejsza
sktonnos¢ do podejscia wspolpracy z instytucjami edukacyjnymi. W 2017 roku jedynie co
piaty pracodawca, biorgcy udzial w badaniu prowadzonym przez Obserwatorium Gospodarki
I Rynku Pracy Aglomeracji poznanskiej, deklarowal, ze podejmuje tego rodzaju dziatania.
Podobnie jak przed trzema laty, partnerami wspoipracy byly gléwnie szkoty wyzsze
I zawodowe, a najczestsza jej forma staze i praktyki. Jak podkreslali pracodawcy, dzigki temu
otrzymuja mozliwos$¢ rozpoznania potencjalu kandydatéw do pracy, réwnoczes$nie pozwalajac
mlodziezy pozna¢ praktyczny wymiar zawodu, w jakim si¢ ksztalci. Coraz wigcej
pracodawcow pozytywnie oceniato wspdlprace z rynkiem edukacyjnym, co moze swiadczy¢
o jakosciowo dobrej ofercie placowek oswiatowych, wzroscie $wiadomosci korzysci

ptynacych z tego typu dzialan oraz zwigkszeniu ich efektywnosci (Obserwatorium
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Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej, 2018, s. 5; Gondek 2016, s. 93, 102).
Podsumowujac, o ile szkoty chetnie podejmuja wspotprace z podmiotami gospodarczymi
dzialajacymi na rynku pracy, o tyle zdecydowana wigkszos$¢ przedsigbiorstw nie decyduje si¢
na takg forme¢ kooperacji, ktora prowadzi¢ moze przeciez do pozyskania wartosciowych,
mtodych pracownikow.

Ciekawy, wart uwagi projekt zostal wprowadzony w Lesznie. Zaktada on szereg dziatan.
Zalicza si¢ do nich powstanie e-platformy, na ktérej umieszczone zostaly tresci
zawodoznawcze, m.in. informacje na temat lokalnych przedsigbiorstw, w ktérych uczniowie
moga odby¢ praktyki zawodowe (ich dziatalnosci, oczekiwan wobec pracownikow
I mozliwych $ciezek rozwoju), bank ofert pracy oraz opinie o pracodawcach. W przysztosci
przedstawiony zostanie tez na niej przebieg kariery wybranych lokalnych przedsigbiorcow.
Realizacja dziatan zajmuje si¢ komoérka doradztwa zawodowego, dzialajaca przy Zespole
Szkét Technicznych — Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego w Lesznie.
Platforma dziata pod adresem: doradztwozawodowe.zstckziu.pl. Umieszczone na nigj
materialy kierowane sg zaréwno dla mtodziezy, jak i rodzicow, nauczycieli, wychowawcow
oraz doradcow zawodowych. Rownoczesnie proponuje si¢ organizacje lekcji pokazowych
w formie warsztatow dla ucznidow szkol podstawowych we wspolpracy z lokalnymi
pracodawcami, ktére dotyczy¢ beda poszczegdlnych zawoddw nauczanych przez leszczynskie
szkoly zawodowe. Ma to zainteresowac¢ uczniéw ich ofertg. Dodatkowo, w celu promocji
ksztalcenia zawodowego, do szkoty zaprasza si¢ uczniéw klas gimnazjalnych oraz ostatnich
klas szkot podstawowych. Proponowane dla nich =zajecia skladaja si¢ z czesci
zawodoznawczej i doradczej. Podczas pierwszej z nich uczniowie zapraszani sg do pracowni
poszczegbdlnych przedmiotow zawodowych. We wspotpracy ze starszymi kolegami, majg
mozliwo$¢ pozna¢ podstawowe czynnosci w wybranym zawodzie, nauczanym w ZST-
CKZiU. Druga czg$¢ zaje¢ obejmuje grupowe doradztwo zawodowe (Rutecka-Siadek 2018).
Na uwage zastuguje fakt, ze oferta ta cieszy si¢ sporg popularnos$cig wsrdd uczniow szkot
podstawowych z catego powiatu leszczynskiego.

Jednocze$nie wladze miasta wprowadzity program Student Plus, ktory zaktada przyznanie
stypendium studentom, ktorzy ukonczyli szkole podstawowa i gimnazjum w Lesznie, a po
ukonczeniu studiow wyzszych zdecyduja si¢ wroci¢ do rodzinnego miasta i tu podjaé prace
(Program..., 2017). W ten sposob Leszno staje si¢ jednym z niclicznych polskich miast,
posiadajacych program doradztwa zawodowego, polaczony z promocja ksztatcenia

zawodowego. Wspodtdziatanie na pograniczu edukacji i rynku pracy moze przynies¢ wiele
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pozytywnych efektow. Przede wszystkim, szansa na zatrudnienie w lokalnych
przedsigbiorstwach zach¢ca mlodziez do pozostania w Lesznie, czego skutkiem moze by¢
poprawa struktury wiekowej mieszkancow miasta, do czego od kilku lat daza wladze
samorzadowe. Ponadto dzigki ksztatceniu miodziezy w zawodach deficytowych, przewiduje
si¢ zmniejszenie bezrobocia wsrdd pokolenia Z. Fakt istnienia mtodych zasobow ludzkich
moze tez zacheci¢ do inwestowania w regionie. Z pewno$cig to przykltad godny
nasladowania.

Inny projekt, o ktérym warto wspomnie¢, nosit nazwe ,,Wspdlpraca z pracodawcami
sukcesem szkoty i uczniow” i byt realizowany byt w latach 2013-2015 w ramach Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki we wspotpracy z Miastem £.6dz. Projekt byl wspotfinansowany
przez Uni¢ Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego. Jego dziatania
skierowano do uczniow Zespotu Szkot Gastronomicznych w Lodzi. Gtéwnym celem projektu
byto zwigkszenie jakoSci oferty edukacyjnej szkoty ukierunkowanej na podniesienie
zdolnosci do zatrudnienia. Uczniowie mieli naby¢ nowe umiej¢tnoscei i kwalifikacje zgodne
z potrzebami rynku pracy poprzez opracowanie i realizacjg, we wspolpracy
z przedsigbiorcami, zaj¢¢ cukierniczych i kelnerskich oraz z zakresu carvingu
1 nowoczesnych technik gastronomicznych. Wsparcie obejmowato rowniez doradztwo
zawodowe, zajecia doskonalgce znajomo$¢ jezykoéw obceych i1 przygotowanie do egzaminu
maturalnego. Oprocz tego, uczniom zapewniono udzial w praktykach zawodowych, podczas
ktérych mogli wykorzysta¢é wiedz¢ zdobyta podczas wczesniejszych zaje¢ (Projekt
,»Wspotpraca...”, 2018).

Ciekawym rozwigzaniem sg klasy patronackie. Zajecia praktyczne dla uczeszczajacych do
nich uczniéw moga w catosci odbywac si¢ u pracodawcy. Poza tym uczniom i nauczycielom
zapewnia si¢ udzial w specjalistycznych kursach i doposaza szkolne warsztaty, a najzdolniejsi
absolwenci szkoty maja zagwarantowane zatrudnienie (Pfeiffer 2013, s. 13). Przykladem
moze by¢ wspotpraca Zespotu Szkoét Samochodowych w Gdansku 1 Toyota Motor Poland,
trwajaca juz od 2007 roku. W ramach tej kooperacji przedsiebiorstwo objeto patronatem kilka
klas w szkole, wspiera nauczycieli w procesie aktualizacji wiedzy, doposaza pracownie
szkolne w nowoczesny sprzet i pomoce dydaktyczne, organizuje egzaminy dla ucznidw,
chcacych uzyska¢ certyfikat mechanika pierwszego stopnia Toyoty 1 kursy w celu
upowszechnienia wiedzy o0 najnowoczes$niejszych  rozwigzaniach  zastosowanych
w samochodach marki Toyota. Wszystko to prowadzi do wzrostu jakosci wyksztatcenia

przysztego personelu (Pancer, Bojka 2014, s. 12).
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Wsréd dobrych praktyk wspoétpracy szkét ponadpodstawowych i pracodawcdéw nalezy
wymieni¢ takze przyktad Zespotu Szkoét Ponadgimnazjalnych nr 2 w Kwidzynie, ktory
wspotdziala z przedsigbiorstwem Paper Kwidzyn. W ramach podpisanej umowy organizuje
si¢ tam wycieczki zawodoznawcze, podczas ktorych istnieje mozliwos¢ zapoznania si¢ ze
sciezkami zawodowymi oferowanymi w organizacji, a takze konkursy propagujace wiedze
techniczng. Przedsigbiorstwo pomogto rowniez unowocze$ni¢ pracownie szkolne. Natomiast
Zespol Szkot Technicznych w  Gdyni od roku 2013 wspdlpracuje z gdanskim
przedsigbiorstwem SunreefYachts, organizujgc zajecia praktyczne. Wyrdzniajacy si¢
uczniowie maja nawet szans¢ na premie finansowe. Z kolei LOTOS Serwis objat patronatem
klasy w Zespole Szkot Lacznosci w Gdansku. Jak zaklada przedsigbiorstwo, pozwoli to na
przygotowanie odpowiednio wykwalifikowanej przysztej kadry dla potrzeb przemyshu
rafineryjnego (Pancer, Bojka 2014, s. 13-14).

Pracodawcy maja réwniez mozliwo$¢ zaktadania niepublicznych szkot zawodowych,
w ktérych nauka stanowi gwarancj¢ odpowiedniego przygotowania do zawodu. Przyktadem
moze by¢, dzialajagca w wojewddztwie pomorskim od roku szkolnego 2006/2007,
Niepubliczna Szkota Rzemiosta w Wejherowie, ktorg prowadzi Powiatowy Cech Rzemiost
Matych i Srednich Przedsiebiorstw — Zwiazek Pracodawcow (Pancer, Bojka 2014, s. 15).

Sposobow na zwigkszenie atrakcyjnosci przedsigbiorstwa w oczach mtodego kandydata
do pracy, a tym samym zachecenia go do aplikowania, jest wiele. Warto z nich skorzysta¢
W celu pozyskania do pracy pokolenia Z. Zréznicowanie wiekowe pracownikOw niesie za
sobg korzysci dla pracodawcy. Zapobiega utracie wiedzy (jawnej 1 ukrytej) po przejsciu na
emerytur¢ znacznej czg¢$ci najstarszych zatrudnionych. Umozliwia wystapienie szybszych
reakcji na zmieniajace si¢ wymagania rynku i dostosowanie do potrzeb klientow. Przede
wszystkich jednak pozwala na wzajemne przekazywanie wiedzy miedzy pracownikami

Z r6znych pokolen 1 lepsza wspdlprace miedzypokoleniowa.
Podsumowanie

Wspolpraca migdzy pracodawcami a szkotami jest tylko jednym z dziatan z zakresu
zarzadzania mig¢dzypokoleniowego, ktore odpowiada na przemiany demograficzne i1 shuzy
rekrutacji pokolenia Z — najmtodszego na rynku pracy. Zarzadzanie mi¢dzypokoleniowe
moze by¢ skutecznym rozwigzaniem problemoéw demograficznych w polskich organizacjach.

Warto zatem przesta¢ omawiac je tylko teoretycznie, a zacza¢ stosowaé w praktyce.
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Prawdziwe korzysci dostosowania proceséw kadrowych do potrzeb pracownikéw
z roznych pokolen (w tym pokolenia Z) mozna pozna¢ dopiero z uplywem czasu. Warto
zatem $ledzi¢ rozwdj programu doradztwa zawodowego i promocji ksztatcenia zawodowego
w Lesznie, ktory zaczat dziata¢ dopiero w roku szkolnym 2017/2018. Jego pierwsze efekty
powinny by¢ widoczne za kilka lat, gdy na rynek pracy wejda pierwsi uczniowie, biorgcy
W nim udziat.

Trudno réwniez znalez¢ informacje na temat rezultatdw pozostatych programéw
wspotpracy szkot ponadpodstawowych 1 pracodawcow. Mozna jedynie domyslaé sie, ze,
zgodnie z zalozeniami, prowadza one do wzrostu stopnia dopasowania umiejetnosci mtodych
pracownikow do potrzeb przedsigbiorstw oraz polepszenia reputacji organizacji wsrod
najmlodszego pokolenia. Nalezaloby sprawdzié, czy tak wtasnie jest w rzeczywistosci. Jest to

zatem z pewnoscig obszar do dalszych badan.
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