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Wprowadzenie

,»Bez odwagi do zmiany, poprawa jest niemozliwa”
Tomas Bata

Otrzymujesz raport podsumowujacy potrzeby i oczekiwania pracodawcow wobec miodych ludzi w
zakresie ich postaw i umiej¢tnosci interpersonalnych przy ubieganiu sie o prace. Ten opis potrzeb i
oczekiwan opiera si¢ na badaniu ankietowym 1 wywiadach
z przedstawicielami pracodawcow zajmujacych si¢ rekrutacja i zatrudnianiem mtodych ludzi.

Potrzeby mtodych ludzi przygotowujacych si¢ do pracy zawodowej, ktdrzy oprocz rozwijania
umiejetnosci przedsigbiorczych, chca poznaé wymagania pracodawcoéw i ich oczekiwania podczas
ubiegania si¢ o pracg, sklonita nas do przygotowania tego opracowania. Z drugiej strony, niektorzy
pracodawcy, za posrednictwem agencji zatrudnienia, ktoére rekrutuja
1 szkolg dla nich mtodych ludzi, zglosili nam potrzebe zmiany postaw mtodych ludzi wobec zatrudnienia
i p6zniejszego rozwoju kariery. Mtodzi ludzie, po pierwszym do$wiadczeniu zawodowym, zdobytym w
réznych stazach i praktykach w trakcie nauki, sg pod wrazeniem, ze ,,pracodawca jest tutaj dla mnie”.
Kiedy podejmuja prace, kontynuuja zatrudnienie z takim nastawieniem, ktore jest niezadowalajace dla
pracodawcy i czesto jest powodem ich niepowodzenia w $ciezce zawodowe;.

Powyzsze informacje byly powodem, dla ktérego podjeliSmy decyzje, aby dowiedzie¢ sig¢, czego
doktadnie pracodawcy oczekuja od mlodych pracownikéw od wstepnej rozmowy kwalifikacyjnej do
momentu ich wejécia na rynek pracy.

Celem analizy, ktora zostata przeprowadzona we wspotpracy z pracodawcami, bylo przedstawienie
analizy potrzeb i oczekiwan pracodawcow wobec mtodych ludzi w zakresie ich postaw i umiejgtnosci
interpersonalnych podczas ubiegania si¢ o prace i ich pdzniejszego wejscia na rynek pracy.

Na podstawie proponowanej analizy potrzeb pracodawcow zostanie opracowana metodologia szkolenia
mtodych ludzi i pracownikéw szkolgcych mtodziez w obszarach najbardziej oczekiwanych i potrzebnych
przedsigbiorstwom.

Analiza ta opiera si¢ na badaniach ankietowych przeprowadzonych w trzech krajach,
a mianowicie na Stowacji, w Polsce i w Czechach.



O projekcie

Niniejszy raport badawczy zostat sporzadzony w ramach mi¢dzynarodowego projektu ,,Droga mtodych
ludzi do  zatrudnienia”.  Projekt ten  jest wspierany przez  Program  Erasmus+
1 finansowany przez Uni¢ Europejska pod numerem 2023-2-SK02-KA220-YOU-000178759.

Cel projektu

Podnoszenie poziomu przygotowania mtodych ludzi do wejScia na rynek pracy poprzez zwickszenie
wsparcia metodycznego pracownikow wspotpracujacych z milodzieza, ktorzy zajmuja si¢
przygotowywaniem mtodych ludzi do podjecia pracy, a takze poprzez rozwijanie waznych kompetencji
mtodych oséb, ktore pomoga im w przysztosci odnies¢ sukces i sta¢ si¢ dobrymi pracownikami zgodnie
z aktualnymi oczekiwaniami pracodawcow.

Dzialania projektowe

1. Badanie: oczekiwania pracodawcow wobec miodych ludzi w zakresie postaw
1 umiejetnosci osobistych podczas ubiegania si¢ o prace.

2. Opracowanie metodyki szkoleniowej dla pracownikow mtodziezowych, ktorej celem jest
rozwijanie postaw i umiej¢tnosci mtodych ludzi w odniesieniu do zatrudnienia i ich walidacja
poprzez dziatania szkoleniowe.

3. Stworzenie podrgcznika dotyczacego rozwoju kompetencji mtodych ludzi wkraczajacych w Swiat
zatrudnienia i ich walidacja poprzez warsztaty.

4. Wdrozenie dziatan upowszechniajacych.

Wyniki i rezultaty projektu

1. Rezultat: raport z badan na temat potrzeb i oczekiwan pracodawcéw wobec mtodych ludzi w
zakresie ich postaw 1 umiejetnosci interpersonalnych podczas ubiegania  si¢
0 pracg.
Wynik: Uzytkownicy raportu uzyskaja analiz¢ kompetencji, ktore nalezy rozwijac
w ramach przygotowania mlodych ludzi do zatrudnienia, na podstawie ktdérego moga
organizowac uzupehniajace dziatania szkoleniowe.

2. Rezultat: metodologia szkoleniowa dla pracownikéw mtodziezowych majaca na celu rozwijanie
postaw 1 umiejetnosci mtodych ludzi w odniesieniu do zatrudnienia.
Wynik: pracownicy szkolacy mtodziez nabeda kompetencje niezbedne do szkolenia mtodych
ludzi w zakresie przygotowania do zatrudnienia, ktore zostang potwierdzone w ramach szkolenia
przewidzianego dla pracownikow szkolacych mtodziez.

3. Rezultat: podrecznik dotyczacy rozwoju kompetencji mlodych ludzi wkraczajacych na rynek
pracy.
Wynik: uzytkownicy podrecznika (mlode osoby wchodzace na rynek pracy
I pracownicy szkolacy mlodziezowi) uzyskaja praktyczne informacje potrzebne do ubiegania si¢
o pracg, a takze wiedze na temat tego, czego szukac przy podejmowaniu zatrudnienia.
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Projekt tworzony jest przez cztery instytucje:

Rada Mtodziezy Zylisnkiego Kraju ( SK)

Centrum Wspierania Biznesu i Zatrudnienia, z.u. (CZ)
Fundacja Edukacji Pozaformalnej w Bielsku-Biatej(PL)
Obwod samorzadowy Zylina (SK



1. Najwazniejsze kompetencje mlodych ludzi ubiegajacych si¢ o prace

Na podstawie badan przeprowadzonych na Stowacji, w Polsce i Czechach ustalilismy, jakie
kompetencje sa najwazniejsze dla mlodych o0s6b poszukujacych pracy. Kompetencje

te wylonione zostaty zar6wno w ramach badan ilosciowych, jak i jakosciowych pracodawcow.

Rekomendacje dotyczace szkolenia mtodych ludzi w oparciu o kompetencje zidentyfikowane w
badaniach ankietowych przedsigbiorcéw miaty opiera¢ si¢ na okreslonych, kluczowych umiejetnosciach

1 oczekiwaniach, ktore powtarzajg si¢ wsrod pracodawcow.

SK PL Cz Srednia

Etyka i uczciwosé 4,65 4,60 4,67 4,64
Odpowiedzialnos¢ 4,65 4,40 4,56 454
Szacunek i troska o innych 4,57 4,40 4,59 4,52
Etyczne zachowanie 4,54 4,23 4,70 4,49
Umiejetnosci komunikacyjne 451 4,37 441 4,43
Motywacja i osobiste

zaangazowanie 4,49 450 419 4,39
Autorefleksja 4,51 4,13 4,44 4,36
Praca zespotowa 4,32 417 4,48 4,32
Mozliwos¢ dostosowania

1 elastycznos$é 4,30 4,20 4,04 4,18
Pozytywne nastawienie 4,19 4,03 4,22 4,15
Zaangazowanie 411 4,17 4,15 4,14
ozwigzywanie probleméw

i podejmowanie decyzji 4,14 4,27 4,00 4,14
Odporno$¢ na stres 4,00 4,03 3,89 3,97
Elastyczno$¢ 1 otwarto§¢ na

zmiany 4,00 4,10 3,81 3,97
Orientacja na klienta 3,97 3,87 4,07 3,97
Umiejetnosci organizacyjne

i planistyczne 3,89 3,93 3,59 3,80
Proaktywnos¢ 3,73 3,90 3,74 3,79
Profesjonalna wiedza

i umiejetnosci 3,46 4,03 3,74 3,74

Tutaj znajdziesz strukture¢ szkolen, ktéora wedlug pracodawcéw pomoze miodym ludziom
w znalezieniu pracy. Oto siedem kierunkéw rozwoju kompetencji. W siedmiu kompetencjach:



1.1 Kompetencje komunikacyjne

1.1.1 Zidentyfikowanie potrzeb

Wszystkie sektory uznaja skuteczng komunikacje za kluczowa kompetencje. Firmy oczekujg od
mtodych ludzi umiejetnosci jasnego wyrazania sie, aktywnego stuchania
1 skutecznego przekazywania informacji, co jest niezbedne w pracy zespotowej
1 rozwigzywaniu zadan.

1.2.3. Rekomendacje
Obejmujg techniki  komunikacji  (komunikacja ustna i pisemna), praktyczne szkolenie

w zakresie prezentacji i radzenia sobie w roznych sytuacjach, w ktorych wykorzystywana jest
komunikacja.

1.2 Mozliwo$¢ dostosowania si¢ 1 elastycznos¢

1.2.1 Zidentyfikowanie potrzeb

Umiejetno$¢  przystosowywania si¢ do nowych sytuacji, szybkiego reagowania na zmiany
i zdobywania nowych umiejetnosci sg cechami bardzo pozadanymi w dynamicznych $rodowiskach
korporacyjnych.

1.2.2 Rekomendacje

Programy szkoleniowe powinny obejmowac¢ dziatania rozwijajace zdolnos¢ adaptacji, np. prace w
zmieniajacych si¢ zespotach lub projektach, zajmowanie si¢ studiami przypadkéw skupiajacymi si¢ na
szybkich zmianach.

1.3 Praca zespotowa

1.3.1 Zidentyfikowana potrzeba

Praca zespotowa jest kluczowa dla wiekszosci firm. Pracodawcy oczekuja od mtodych ludzi wspotpracy,
dzielenia si¢ wiedza 1 wspolnego osiggania celow.

1.3.2 Rekomendacje

Tworzenie praktycznych sesji szkoleniowych skupionych na pracy zespotowej, symulujacych projekty
zespotowe, w ktorych nacisk kladzie si¢ na wspolne osigganie celéw, podzial zadan
1 wspieranie dynamiki zespotu.



1.4 Podejscie etyczne 1 odpowiedzialnos¢

1.4.1 Zidentyfikowanie potrzeb

Pracodawcy wymagaja uczciwosci, niezawodnos$ci i odpowiedzialno$ci jako podstawowych warto$ci. Te
cechy sg kluczowe dla budowania zaufania i dlugoterminowej wspotpracy.

1.4.2 Rekomendacije

Wiaczenie kursow etyki do szkolen, ktore dotycza wartosci korporacyjnych, odpowiedzialnosci i
zachowan etycznych w praktyce. Rekomendowane sg praktyczne przyktady z codziennego zycia.

1.5 Motywacja 1 zaangazowanie

1.5.1 Zidentyfikowanie potrzeb

Pracodawcy cenig wewngtrzng motywacj¢ i proaktywne podejscie. Mtodzi pracownicy powinni by¢
zaangazowani, wnosi¢ wlasne pomysty 1 wykazywaé zainteresowanie pracg wykraczajaca poza
podstawowe obowigzki.

1.5.2 Rekomendacie

Wiaczenie modutow szkoleniowych skoncentrowanych na rozwoju osobistym, samomotywacji i
proaktywnos$ci. Mlodzi ludzie powinni by¢ zachgcani do bycia §wiadomymi swoich celéw zawodowych
1 warto$ci wkladu.

1.6 Rozwigzywanie problemow 1 myslenie analityczne

1.6.1 Zidentyfikowanie potrzeb

W dyscyplinach inzynierskich podkresla si¢ analityczne myS$lenie 1 umiejetnos¢ samodzielnego
rozwigzywania problemow. Sg one czgsto staboscig mtodych kandydatow.

1.6.2 Rekomendacje

Wiaczenie do szkolenia przypadkow rzeczywistych probleméw oraz studiow przypadkow
wymagajacych analitycznego myslenia, projektowania rozwigzan i podejmowania decyzji.

1.7 Autoewaluacja i otrzymywanie informacji zwrotnej



1.7.1 Zidentyfikowanie potrzeb

Niektorym mlodym ludziom moze brakowa¢ umiejetnosci autorefleksji  (autoewaluacji)
1 checi przyjmowania informacji zwrotnych.

1.7.2 Rekomendacije

Metody autorefleksji 1 zarzadzania informacja zwrotng powinny by¢ czescig edukacji wraz
z symulacjami rzeczywistych sytuacji w pracy, w ktorych uczniowie uczg sie, jak skutecznie radzi¢ sobie
z krytyka i doskonali¢ swoje umiejetnosci.

1.8 Podsumowanie zidentyfikowanych potrzeb i rekomendacje

Kompetencje te zostaly zidentyfikowane jako kluczowe, przekrojowe w obszarze Stowacji, Polski i
Czech, wskazujac na powszechng potrzebe ich rozwoju w przygotowaniu mtodych ludzi do wejscia na
rynek pracy. Na podstawie tej obserwacji projekt bedzie rozwijat szkolenia zaréwno dla pracownikow
szkolacych mlodziez, jak i mtodych ludzi.

W zataczniku mozna przeczytaé szczegdlowe wyniki badan.
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2. Metodologia badan

Na poczatku badan ankietowych, ktére zostaty przeprowadzone wsrdd pracodawcow, zdefiniowalismy
interpersonalne i podstawowe kompetencje. Pracodawcy zostali poproszeni o wybranie, jak wazne sg dla
nich ww. kompetencje w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato ,,niewazne”, a 5 ,,bardzo wazne”. Kolejna
czg$¢ kwestionariusza zawierata kilka pytan otwartych. W badaniu ankietowym iloSciowym wzigto
udziat 27 firm z Czech, 30 z Polski
1 38 ze Stowacji.

Ponadto w kazdym kraju przeprowadzono wywiady jakosciowe z przedstawicielami pracodawcow: 7
wywiadow przeprowadzono na Stowacji, 4 w Czechach i 4 w Polsce.

IDENTYCZNE KOMPETENCJE

1. Komunikacja: wszystkie kraje uwazaja komunikacje za niezbedna. Firmy wymagaja umiejetnosci
skutecznego przekazywania informacji, aktywnego stuchania i jasnego wyrazania siebie. Komunikacja
jest niezbedna do pracy zespotowej i zarzadzania zadaniami.

2. Adaptowalnos¢.

3. Praca zespolowa. Firmy oczekuja wspotpracy, dzielenia si¢ wiedzg i wspolnego osiggania celow.

4. Postawa etyczna: Uczciwo$¢, niezawodnos¢ i odpowiedzialnos¢ sg postrzegane jako kluczowe cechy
we wszystkich krajach. Chociaz pojawiajg si¢ komentarze na temat stabszej odpowiedzialnosci wsrdd
mtodych ludzi, standardy etyczne pozostaja waznym wymogiem.

5. Wewnetrzna motywacja i proaktywne podej$cie sa cenione we wszystkich dziedzinach. Mlodzi
ludzie powinni wykazywaé zainteresowanie pracg i by¢ aktywni poza podstawowymi obowigzkami.

NIEDOPASOWANE KOMPETENCJE

1. Myslenie analityczne.

2. Lojalnos¢: Czechy i Stowacja zglaszaja nizsza lojalnos¢ wsrod mtodych pracownikow, podczas gdy
Polska uwaza ja za mniej wazng cechg, co sugeruje inne priorytety.

3. Autorefleksja: Stowacja pokazuje, ze mtodym ludziom czgsto brakuje umiejetnosci autorefleksji,
podczas gdy w Czechach i Polsce umiejetnos¢ ta jest mile widziana, ale jej znaczenie rézni si¢ w
zalezno$ci od rodzaju stanowiska.

4. Rozwiazywanie problemow: Zorientowane technicznie firmy w Czechach i Polsce ktada duzy nacisk
na rozwigzywanie probleméw.na rozwigzywanie probleméw, podczas gdy na Stowacji bardziej
kontrolowane podejscie przy wsparciu przetozonych.

5. Wiedza specjalistyczna: w firmach o profilu technicznym (np. Polska) jest ona niezbedna, podczas
gdy w firmach ustugowych (np. Stowacja) przyjmuje si¢, ze umiejetnosci mozna naby¢ poprzez
szkolenia.

Te same 1 r6zne kompetencje opierajg si¢ na analizie wywiadow, ktora odzwierciedla specyfike rynku
pracy i oczekiwania firm z réznych sektoréw i krajow.rynku pracy i oczekiwania firm w rdéznych
sektorach i krajach.Na podstawie analizy wywiadow 1 zidentyfikowanych kompetencji z r6znych krajow
(Czechy, Polska i Stowacja), mozliwe jest nakreslenie profilu idealnego pracownika, ktory odpowiadatby
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oczekiwaniom firm na tych rynkach. oczekiwaniom firm na tych rynkach. Idealny pracownik powinien
posiada¢ nastepujace cechy i umiejetnosci:

1. Umiejetnosci komunikacyjne

Umiejetno$¢ skutecznego i jasnego wyrazania siebie, aktywnego stuchania i przekazywania informacji.
Ta umiejetnosé jest kluczowa dla wspotpracy zespotowej 1 komunikacji
z klientami. Idealny pracownik powinien by¢ w stanie dostosowaé¢ swoja komunikacje do réznych
sytuacji i osob.

2. Adaptacyjnos¢ i elastycznosé

Umiejetno$¢ szybkiego reagowania na zmiany i dostosowywania si¢ do nowych sytuacji. Idealny
pracownik powinien by¢ w stanie poradzi¢ sobie z dynamicznym = $rodowiskiem,
w ktérym wymagania mogg si¢ zmienia¢ i by¢ chetnym do nauki nowych rzeczy.

3. Proaktywna postawa i motywacja

Ten pracownik powinien by¢ wewngtrznie zmotywowany, zaangazowany i proaktywny. Powinien
on/ona wpada¢ na wlasne pomysty, szuka¢ sposobodw na poprawe i by¢ chetnym do wnoszenia wktadu
wykraczajacego poza normalne obowigzki. Motywacja finansowa moze odgrywac role, ale wazna jest
réwniez osobista inicjatywa i che¢ rozwoju.

4. Praca zespolowa

Idealny kandydat powinien mie¢ umiej¢tnosé efektywnej pracy w zespole, wspierania innych i dzielenia
si¢  wiedzag. Praca  zespotowa jest niezbgdna do  osiggania  wspolnych  celow
i budowania dobrej kultury firmy.

5. Etyczna postawa i odpowiedzialnos¢

Uczciwosé, rzetelnos¢ 1 odpowiedzialnos¢ to podstawowe wartosci. Idealny pracownik powinien by¢ w
stanie przestrzega¢ zasad firmy i dziala¢ zgodnie z normami etycznymi, co jest kluczowe dla
wiarygodnosci 1 dlugoterminowej wspotpracy.

6. Myslenie analityczne (w razie potrzeby)

Chociaz nie jest wymagane na wszystkich stanowiskach, analityczne nastawienie jest kluczowe w
przypadku rél technicznych i1 marketingowych. Idealny pracownik powinien by¢ w stanie analizowaé
problemy i znajdowac¢ skuteczne rozwigzania, ktore umozliwityby mu dostarczanie wartosci, szczegdlnie
w obszarach skupionych na innowacjach i diagnostyce.

7. Autorefleksja i zdolnos¢ do przyjmowania informacji zwrotnych

Idealny pracownik powinien mie¢ zdolnos¢ do krytycznej oceny wilasnych wynikow
1 otwartego przyjmowania konstruktywnej krytyki. Autorefleksja pomogltaby mu lub jej
w cigglym doskonaleniu si¢ i dostosowywaniu do wymagan pracodawcy.

8. Rozwigzywanie problemow
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Zdolnos¢ do szybkiego i skutecznego reagowania na wyzwania, szczegélnie w obszarach technicznych.
Idealny pracownik powinien by¢ w stanie samodzielnie rozwigzywac¢ problemy lub szukaé¢ pomocy w
razie potrzeby.

9.Lojalnos¢ i dlugoterminowe zaangazowanie (w niektorych przypadkach)

Chociaz mtodzi pracownicy czasami wykazujg nizszy poziom lojalnosci, idealny kandydat powinien by¢
sktonny do dlugoterminowego zaangazowania, jesli znajdzie mozliwosci rozwoju kariery i rozwoju
osobistego w firmie. Ten profil idealnego pracownika obejmuje zar6wno podstawowe uniwersalne
kompetencje, jak i szczegdtowe wymagania, ktore moga sie rozni¢ w zaleznosci od charakteru pracy i
sektora.
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3. Podsumowanie wynikow badan ilosciowych
3.1 Podsumowanie wynikow pytan otwartych

1. Oczekiwania wobec mlodych kandydatow:

Wszystkie trzy kraje ktadg nacisk na zaangazowanie, ch¢¢ uczenia si¢ i odpowiedzialnos¢. Czegsto w
ankiecie wspomina si¢ rowniez o elastycznosci i zdolnosci do adaptacji do zmieniajgcych si¢ warunkow.
Od mtodych pracownikoéw oczekuje si¢, ze beda w stanie wzig¢ odpowiedzialnos¢ za swoje zadania i by¢

proaktywni.

2. Typowe bledy popeliane podczas rozmow kwalifikacyjnych:

Powtarzajace si¢ btedy obejmuja niewystarczajace przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej, brak
konkretnych przyktadéow z praktyki i nadmierng pewno$¢ siebie. Wysokie wymagania finansowe s3

réwniez wymieniane jako powszechny problem.

Wszystkie kraje wskazuja, ze niektorzy kandydaci ktadg zbyt duzy nacisk na warunki wynagrodzenia
kosztem zainteresowania samg pracg.

3. Szkolenie mlodych pracownikow:
We wszystkich krajach powszechne jest szkolenie techniczne skoncentrowane na konkretnych
umiejetnosciach i wiedzy potrzebnej do wykonywania pracy. Istnieje rowniez wyrazna potrzeba

rozwijania umiejetnos$ci migkkich, takich jak komunikacja i praca zespotowa.

Firmy zapewniaja szkolenia dostosowane do potrzeb pracownikow zajmujacych konkretne stanowiska,
taczac aspekty techniczne z rozwojem osobistym.

3.2 Roéznice

1. Oczekiwania wobec mlodych kandydatow:

Stowacja silniej podkresla potrzebe lojalnosci i obawy o czeste zmiany firm, ktore miodzi ludzi
podejmuja, co nie jest tak powszechnym wskaznikiem w odpowiedziach w Czech
i Polsce.

Czechy wymieniajg etyke pracy i dlugoterminowe zainteresowanie rozwojem w firmie jako wazne
aspekty, podczas gdy w Polsce wiekszy nacisk ktadzie si¢ na aktywne zaangazowanie w prace i chegé
doskonalenia swoich umiej¢tnosci.

2. Typowe bledy popeliane podczas rozmow kwalifikacyjnych:
15



Stowacja cze$ciej wymienia nierozsadne wymagania finansowe i brak pokory jako cechy
problematyczne, podczas gdy w Czechach i Polsce wigkszy nacisk ktadzie si¢ na brak konkretnych
przyktadow i brak przygotowania.

W Polsce krytykowana jest tendencja kandydatéw do skupiania si¢ na warunkach ptacowych, co jest
czgsciowo  podobne w  Czechach, ale na  Slowacji  czg¢sciej  wspomina  si¢
o znieksztalceniu do§wiadczenia zawodowego.

3. Szkolenie mlodych pracownikow:
Na Slowacji jest wiecej firm, ktére nie prowadza zadnych szkolen, co moze wynikac
z oczekiwania, ze mtodzi ludzie podejmujac zatrudnienie bedg wyposazeni W niezbgdne umiejetnosci.

W Czechach i Polsce wigkszy nacisk ktadzie si¢ na szkolenia strukturalne.

Czechy cze$ciej] wspominaja o dostosowywaniu szkolen do konkretnych potrzeb stanowisk, laczac
umiejetnosci techniczne 1 migkkie.

3.3 Konkluzja

1. Wspolne oczekiwania firm w réznych krajach:

Zaangazowanie, che¢ uczenia si¢ 1 odpowiedzialnos$¢ sag powszechnie postrzegane jako kluczowe cechy,
ktore powinni wykazywaé¢ mtodzi kandydaci. Sugeruje to, ze firmy we wszystkich trzech krajach
poszukuja pracownikow, ktorzy sg nie tylko zdolni, ale takze chetni do rozwoju i adaptacji do nowych
warunkow.

Umiejetnos$ci techniczne 1 interpersonalne sg postrzegane jako obszary, ktore nalezy rozwija¢ u mtodych
pracownikow. W tym zakresie firmy =zapewniaja szkolenia skoncentrowane na konkretnych
wymaganiach na danym stanowisku, a takze na rozwoju osobistym.

2. Roznice te odzwierciedlaja specyficzne warunki rynkowe i réznice kulturowe:

Stowacja kladzie wigkszy nacisk na znaczenie lojalno$ci, co moze wskazywa¢ na wyzsza rotacje
mtodych pracownikéw w tym kraju lub obawy firm o niska stabilno$¢ pracownikow.

Czechy koncentrujg si¢ na dtugoterminowym wzroscie w firmie, co moze wskazywac na bardziej stabilny
rynek pracy z wigkszym naciskiem na budowanie $ciezek kariery w ramach jednej firmy.

W Polsce czesto kladzie si¢ nacisk na aktywne zaangazowanie i1 wtasng inicjatywe kandydatéw, co moze

odzwierciedla¢ dynamike polskiego rynku pracy, na ktérym oczekuje si¢ wysokiej konkurencyjnos$ci i
zdolno$ci adaptacji.
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3. Najczestsze bledy wskazujq na potrzebe lepszego przygotowania i realistycznego podejscia:

Kandydaci we wszystkich trzech krajach czgsto popelniaja podobne bledy, takie jak niewystarczajace
przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej lub przesadzone wymagania finansowe, wskazujace na
ogo6lne problemy w podejsciu mtodych ludzi do wejscia na rynek pracy.

Ponadto Stowacja wspomina konkretnie o blednym przedstawieniu doswiadczenia zawodowego, co
moze wskazywa¢ na wigkszg presj¢ na znalezienie pracy lub probe zrekompensowania braku
doswiadczenia

4. Inne podejscia do szkolenia:

Podczas gdy w Czechach i Polsce powszechne jest zapewnianie szkolen strukturalnych, na Stowacji
powszechny jest ich brak, co moze wskazywac na rozne oczekiwania firm co do przygotowania mtodych
pracownikow lub rézne mozliwosci budzetowe.

3.4 Kompetencje

1. Zaangazowanie

Polska i Slowacja: zaangazowanie nie wytonito si¢ jako kluczowa kompetencja réznicujaca.

Firmy kazdej wielkosci moga mie¢ podobne wymagania dotyczace zaangazowania mtodych
kandydatow.

Czechy: Najwigksza ro6znica wystapita miedzy $rednimi i duzymi przedsigbiorstwami. Sugeruje to, ze
srednie firmy oczekuja wyzszego poziomu zaangazowania od mtodych kandydatow niz duze firmy, ktore
moga miec¢ szerszy zakres zadan zawodowych i bardziej wyspecjalizowane stanowiska.

2. Adaptacyjnosé i elastyczno$¢
Polska i Slowacja: kompetencja ta nie zostala wymieniona wsrdd kluczowych roznic. By¢ moze
wymagania dotyczace adaptacji mtodych kandydatow w tych krajach sa mniej zalezne od wielkosSci
przedsigbiorstwa.
Czechy: Male przedsigbiorstwa uzyskaly wyzsze wyniki w zakresie adaptacji niz $rednie
przedsigbiorstwa, z pewng roéznicag. Mate firmy czesto musza szybko reagowaé na zmiany, co moze
wyjasnia¢ wigkszy nacisk na t¢ umiejetnos¢.

3. Umiejetnosci organizacyjne i planowania
Stowacja: roznica byta jeszcze wigksza pomig¢dzy srednimi 1 matymi przedsigbiorstwami. Sugeruje to,

ze $rednie firmy w tym kraju ktada jeszcze wiekszy nacisk na umiejetnosci organizacyjne, co moze by¢
zwigzane z potrzeba skutecznej koordynacji w bardziej ztozonych strukturach organizacyjnych.
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Polska: najwigksza roznica byta miedzy matymi i $rednimi przedsi¢biorstwami, co sugeruje, ze male
firmy uwazaja umiej¢tnosci organizacyjne za kluczowa umiejetnos¢ skutecznego zarzadzania zadaniami.
W $rednich firmach moga wystgpowac bardziej ustrukturyzowane procesy, ktore zmniejszaja potrzebe
indywidualnego planowania.

Czechy: Umiejetnosci organizacyjne nie zostaty tutaj wymienione wsrod najwigkszych roznic, co
sugeruje, ze wymagania dotyczace tej kompetencji sg stosunkowo zréwnowazone we wszystkich
rozmiarach firm w Czechach.

4. Etyka i uczciwos$¢

Stowacja: podobny trend jak w Polsce, gdzie §rednie firmy ktada wigkszy nacisk na etyke niz mate firmy.
Réznica ta sugeruje, ze etyka moze by¢ bardziej sformalizowana w §rednich firmach.

Polska: réznica migdzy srednimi i duzymi firmami pokazuje, ze $rednie firmy ktada wigkszy nacisk na
etyke. Wicksze firmy polegaja bardziej na procesach wewngtrznych, aby zapewni¢ speinienie
standardow etycznych.

Czechy: etyka nie zostala wymieniona jako gtowna roznica, co moze oznaczaé, ze w tym Kkraju
oczekiwania dotyczace zachowan etycznych nie roznig si¢ tak bardzo miedzy firmami
o r6znych rozmiarach.

5. Wiedza i umiejetnosci zawodowe

Stowacja: roznica migdzy $rednimi i malymi przedsiebiorstwami pokazuje, ze §rednie przedsiebiorstwa
moga mie¢ wigksze zapotrzebowanie na konkretne umiejetnosci.

Polska: roznica migdzy matymi i duzymi przedsigbiorstwami pokazuje, ze przedsigbiorstwa wymagaja
szerszego zakresu umiejetnosci, poniewaz Stanowiska moga by¢ bardziej wielofunkcyjne. W duzych
firmach stanowiska majg tendencj¢ do bycia bardziej wyspecjalizowanymi.

Czechy: ta kompetencja nie zostala zidentyfikowana jako gltdéwna rdznica, co moze wskazywac, ze
oczekiwania dotyczace umiejetnosci zawodowych sg spdjne w rdznych rozmiarach przedsigbiorstw w
tym kraju.
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3.5 Podobienstwa miedzy krajami

1. Nacisk na etyke i umiejetnosci organizacyjne w firmach $redniej wielko$ci:

We wszystkich trzech krajach firmy $redniej wielkosci wydajg si¢ ktas¢ wigkszy nacisk na etyke,
uczciwos$¢ 1 umiejetnosci organizacyjne w poréwnaniu z firmami matymi lub duzymi. Moze to wynikaé
ze zlozonych struktur organizacyjnych 1 wyzszego poziomu autonomii, jakiego potrzebuja mtodzi
pracownicy w firmach $redniej wielkosci.

Tendencja ta sugeruje, ze firmy $redniej wielkosci polegaja bardziej na procesach formalnych i oczekuja,
ze pracownicy beda przestrzega¢ standardow etycznych i mie¢ wlasciwe umiejetnosci organizacyjne, aby
skutecznie wykonywac swoje zadania.

2. Adaptacja jako podstawowa kompetencja dla mniejszych przedsi¢biorstw:

We wszystkich krajach wiekszy nacisk potozono na zdolno$¢ adaptacji 1 elastyczno$¢
w malych i mikroprzedsigbiorstwach. Mniejsze firmy wymagaja od swoich pracownikow, aby byli w
stanie szybko reagowa¢ na zmiany i dostosowywaé si¢ do réznych zadan zawodowych, poniewaz
przedsigbiorstwa czgsto nie majg statych proceséw i struktur.

Tendencja ta sugeruje, ze we wszystkich badanych krajach mlodzi kandydaci w mniejszych
przedsigbiorstwach musza wykaza¢ si¢ wigkszym stopniem zdolno$ci adaptacji niz
w Srednich 1 duzych firmach, gdzie stanowiska zawodowe sa zazwyczaj doktadniej okreslone.

3. Wyzsze wymagania dotyczace kompetencji zawodowych w srednich
i malych przedsi¢biorstwach:

W S$rednich i matych przedsigbiorstwach we wszystkich trzech krajach ktadzie si¢ wigkszy nacisk na
wiedze i umiejetnosci zawodowe, zwlaszcza w matych firmach w Polsce. Organizacje te czesto oczekuja
szerokiego zestawu umieje¢tnosci od mtodych kandydatow, poniewaz stanowiska majg tendencj¢ do bycia
wielofunkcyjnymi i wymagaja wigkszej roznorodnosci umiejetnosci.

Tendencja ta moze odzwierciedla¢ potrzebe mniejszych firm, aby znalez¢ pracownikow, ktdrzy potrafig

wykonywac wiele zadan, w przeciwienstwie do duzych firm, w ktérych stanowiska zawodowe sa
bardziej wyspecjalizowane.
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3.6 Roznice pomiedzy krajami

1. Roznice w oczekiwaniach odnosnie zdolnosci organizacyjnych:

Stowacja wskazuje na znacznie wigksze roznice migdzy Srednimi i matymi przedsigbiorstwami w
oczekiwaniach dotyczacych zdolnosci organizacyjnych
1 planistycznych (réznica 1,32), co moze wynika¢ z wigkszej ztozonosci procesOw w $rednich firmach
stowackich. Polska réwniez wykazuje znaczne rdznice w tym obszarze, ale mniej wyrazne niz W Stowacji
(réznica 1,17), podczas gdy Czechy wydajg si¢ by¢ bardziej zrownowazone w swojej ocenie WW.
zdolnosci w zalezno$ci od wielko$ci firmy.

2. Wplyw etyKi i uczciwosci jest bardziej widoczny w Polsce i na Stowacji:

W Polsce 1 Stowacji réznice w ocenie etyki 1 uczciwosci miedzy $rednimi i innymi przedsigbiorstwami
sa  bardziej widoczne. Na  przyklad w  Polsce  roznica  migdzy Srednimi
1 duzymi przedsigbiorstwami wynosi 0,82, co wskazuje na wigksze zapotrzebowanie na standardy
etyczne wsérdd Srednich firm. Natomiast w Czechach nie wida¢ tak znaczacej rdéznicy, co moze
wskazywac, ze etyka jest wazna niezaleznie od wielkosci przedsigbiorstwa.

3. W malych firmach w Polsce wazniejsze sa proaktywnos$¢ i umiejetnosci zawodowe:

W Polsce odnotowano znaczace réznice w znaczeniu proaktywnos$ci i wiedzy specjalistycznej migdzy
malymi i duzymi firmami. Na przyktad proaktywnos¢ rézni si¢
00,84, a wiedza specjalistyczna 0 0,93, co wskazuje, ze mate polskie firmy wymagaja wyzszego poziomu
niezaleznosci 1 umiej¢tnosci niz duze firmy.

W Stowacji ré6znice w tych obszarach sg bardziej widoczne migdzy $rednimi i matymi firmami, co moze
by¢ zZwigzane z wigkszym zapotrzebowaniem na wiedze specjalistyczng
w Srednich stowackich firmach, podczas gdy mate firmy preferuja szerszy zakres umiejetnosci 1
elastycznosci.

4. Roznorodne znaczenie zaangazowania miedzy Republika Czeska a innymi krajami:

W  Czechach zauwazalna jest réznica w ocenie zaangazowania mig¢dzy S$rednimi i1 duzymi
przedsigbiorstwami (r6znica 1,00), co wskazuje na rézne wymagania stawiane mtodym pracownikom w
firmach o r6znej wielkosci. Firmy $redniej wielkos$ci oczekuja wigkszego zaangazowania osobistego, co
moze wigzac si¢ z mniejszg hierarchig 1 wigkszymi mozliwosciami udzialu w podejmowaniu decyzji.
Polska 1 Stowacja nie wykazuja tak znaczacych réznic w tym obszarze, co sugeruje, ze wymagania
dotyczace zaangazowania sg bardziej spdjne w firmach o roznej wielkosci.
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3.7 Podsumowanie

Analiza wykazata, ze $rednie firmy we wszystkich krajach przyktadaja wigksze znaczenie do etyki i
umiejetnosci organizacyjnych, podczas gdy zdolnos$ci adaptacyjne sa wazniejsze dla mniejszych firm.
Stowacja wykazuje bardziej znaczace réznice w zdolnos$ciach organizacyjnych miedzy S$rednimi i
matymi firmami, podczas gdy Polska 1 Stowacja ktada wickszy nacisk na etyke¢ w S$rednich
przedsigbiorstwach niz w Czechach. Odpowiedzialnos$¢
1 wiedza ekspercka sg cenione w Polsce gtownie wsrod matych firm, podczas gdy na Stowacji wsrod
srednich. W Czechach zauwazalne sg r6znice w zaangazowaniu mi¢dzy $srednimi i duzymi firmami.
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Whiosek

Niniejszy raport badawczy podsumowuje potrzeby
1 oczekiwania pracodawcow wobec mtodych pracownikéw poszukujacych pracy w Stowacji, Polsce i
Czechach, skupiajgc si¢ na kluczowych umiejetnosciach interpersonalnych i kluczowych, ktore firmy
uwazaja za niezbedne. Analiza opiera si¢ na ankietach
I wywiadach w ponad 75 firmami, ktore podkreslity znaczenie takich umiejgtnosci, jak skuteczna
komunikacja, zdolno$¢ adaptacji, praca zespotowa, podej$cie etyczne i osobiste zaangazowanie.
Umiejetnosci  te  wydaja  si¢  by¢ niezbedne do pomySlnej integracji milodych ludzi
z rynkiem pracy i zwigkszeniu ich szans na dlugoterminowe zatrudnienie.

Kluczowe potrzeby obejmuja skuteczng komunikacje, w tym nie tylko umiejetno$¢ jasnego
wyrazania siebie, ale takze aktywne stuchanie i dostosowywanie swojego stylu komunikacji. Zdolno$¢
adaptacji, tj. umiejetnos¢ reagowania na nowe warunki i szybkie zmiany w dynamicznym $rodowisku,
jest rowniez kluczowa umiejetnoscia. Praca zespolowa zostata rowniez oceniona jako wazna, poniewaz
od mtodych pracownikdéw oczekuje si¢ aktywnego dzielenia si¢ wiedza i wspolnego nastawienia na
osigganie celow. Pracodawcy podkreslaja roOwniez etyczne podejscie
1 odpowiedzialnos¢, ktére obejmuja uczciwosc i rzetelnosé, wartosci, ktore sa kluczowe dla budowania
zaufania 1 wspotpracy.

Analiza ujawnita réwniez pewne istotne rdznice
w oczekiwaniach miedzy krajami 1 sektorami. Podczas gdy
w dziedzinach technicznych 1 marketingowych wigkszy nacisk ktadzie si¢ na myslenie analityczne 1
rozwigzywanie problemow,
w dziedzinach mniej technicznych potrzeba ta wydaje si¢ by¢ mniej priorytetowa. Lojalnos¢ to kolejny
obszar o roznych podejsciach - podczas gdy na Stowacji 1 w Czechach jest postrzegana jako kluczowa,
w Polsce firmy bardziej koncentrujg si¢ na aktywnym zaangazowaniu mtodych pracownikoéw w procesy
pracy. Zrdznicowane podej$cia przejawiaja si¢ roOwniez w obszarze samo-ewaluacji, gdzie firmy
wspominaja o niskiej gotowosci mtodych ludzi do otrzymywania informacji zwrotnych i wyciggania
wnioskow, co stanowi wyzwanie dla rynku pracy jako catosci.

Na podstawie zidentyfikowanych potrzeb sformulowano zalecenia dotyczace programow
edukacyjnych majacych na celu rozwijanie tych kluczowych kompetencji, by miodzi ludzie byli lepiej
przygotowani do oczekiwan rynku pracy. Programy te beda obejmowaé¢ moduly majace na celu
rozwijanie umiejetnosci komunikacyjnych, adaptacyjnosci, pracy zespotowej, wartosci etycznych 1
motywacji. Ogoélnie rzecz biorgc, raport podkresla potrzebe intensywniejszego przygotowania mtodych

ludzi do zycia zawodowego poprzez praktyczne szkolenia i wspiera wspolprace miedzy edukatorami i
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pracodawcami w celu osiggniecia wzajemnych korzysci i zrOwnowazonego wzrostu sity robocze;.
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Zalacznik 1 Szczegolowe wyniki wywiadow wedlug kraju

Sekcja ta poswiecona zostata szczegotowej analizie badan jakosciowych.

1.1 Wyniki wywiadoéw przeprowadzonych w Stowacji

Lacznie przeprowadzono 7 scenariuszy w ramach wywiadow jakosciowych.

Firma zajmujaca sie sprzedaza artykuléw biurowych

Z odpowiedzi udzielonych podczas rozméw kwalifikacyjnych wytania si¢ kilka kluczowych
1 zasadniczych slow 1 poje¢, ktére odzwierciedlajg poglad firmy na temat kompetencji mtodych
kandydatow:

1. Komunikacja — mtodzi ludzie majg dobre umiej¢tnosci komunikacyjne, zwlaszcza na wyzszych
stanowiskach, gdzie muszg precyzyjnie formutowaé swoje mysli.

2. Analiza i identyfikacja problemu — milodzi ludzie potrzebuja wigcej doswiadczenia
1 praktyki, aby lepiej opanowa¢ Ww. umiejetnosci.

3. Adaptacja — che¢ uczenia si¢ jest kluczowym czynnikiem w szybkim dostosowywaniu si¢ do
nowych sytuacji.

4. Motywacja — rozwoj kariery i motywacja finansowa sg wazne dla bardziej produktywnego podejscia

do pracy.

5. Niezawodnos$¢ i odpowiedzialno$¢ — te cechy nie s3 od razu widoczne; czas i okoliczno$ci finansowe
moga odgrywac role.

6. Relacje interpersonalne — czasami wystepuje napigecie miedzy milodszymi i starszymi

pracownikami, co moze wynika¢ z obaw o status zawodowy.

7. Zaangazowanie i lojalno$¢ — mtodzi ludzie czgsto oczekuja lepszej oferty pracy, co wptywa na ich
zaangazowanie.

8. Znajomos$¢ technologii — mlodzi ludzie nie majg probleméw z dostosowaniem si¢ do nowych
technologii.

9. Autorefleksja — czesto brakuje im samokrytycyzmu i majg wysokie poczucie whasnej wartosci.

10. Nierealistyczne oczekiwania — czasami mogg mie¢ nierealistyczne wyobrazenia
0 wynagrodzeniach lub wymaganiach zawodowych.

Idealny pracownik, wedtug pierwszej rozmowy kwalifikacyjnej, powinien by¢ komunikatywny i mieé¢
zdolnos¢ do skutecznego wyrazania swoich pomystow, zwlaszcza na stanowiskach kierowniczych, gdzie
kluczowa jest jasna komunikacja. Powinien by¢ elastyczny, chetny do nauki 1 mie¢ wystarczajace
doswiadczenie, aby analizowac¢ problemy. Wazna jest motywacja do pracy i rozwoju kariery, podobnie
jak niezawodnos$¢, ktora ujawnia si¢ z czasem. Kandydat powinien réwniez umie¢ pracowac w zespole 1
wykazywac si¢ autorefleksja, jednoczesnie bedac bieglym technicznie i adaptowalnym do nowych
technologii.

Firma dzialajaca w branzy elektrotechnicznej
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Z wywiadu przeprowadzonego z firmg zajmujacg si¢ inzynierig elektryczng mozna wywnioskowac kilka
kluczowych i podstawowych obszaréw, ktore odzwierciedlajg poglad firmy na temat kompetencji
mtodych kandydatow:

1. Komunikacja: mtodzi ludzie majg zazwyczaj stabsze umiejetnoSci komunikacyjne, czg¢sto wolg
komunikacje cyfrowa 1 majg trudnoSci z wyrazaniem si¢ werbalnie lub formalnie
w wiadomosciach e-mail.

2. Podejmowanie decyzji i rozwiazywanie probleméw: mlodzi kandydaci majg trudnos$ci
z podejmowaniem decyzji i nie sg przyzwyczajeni do rozwigzywania probleméw, co moze by¢ czesciowo
spowodowane izolacja podczas pandemii.

3. Adaptowalnos$é: sa powolni w adaptacji 1 czesto niezdecydowani, nawet jesli s3 w stanie poradzié
sobie ze zmianami technologicznymi.

4. Motywacja: mtodzi ludzie moga by¢ motywowani korzys$ciami i zarobkami, ale obecne §wiadczenia
firmowe nie s3 wystarczajaca motywacja.

5. Niezawodnos$¢ i odpowiedzialno$¢: Niezawodnosc jest problemem dla mtodych pracownikow, czesto
brakuje im poczucia odpowiedzialno$ci i zalezy to od konkretnego stanowiska.

6. Lojalnos$¢ i zaangazowanie: mtodzi ludzie nie sg zbyt lojalni, postrzegaja prace jako tymczasowq i
sa gotowi odejs¢ w kazdej chwili.

7. Szacunek i cze$¢ dla innych: mlodzi ludzie nie szanuja doswiadczonych kolegdéw, co czgsto jest
zwigzane z ich wychowaniem i $srodowiskiem, w ktérym dorastali.

8. Autorefleksja: autorefleksja jest staba, maja tendencje¢ do posiadania wysokiej samooceny i
odrzucania negatywnych opinii.

9. Oczekiwania placowe: czesto majg nierealistyczne oczekiwania ptacowe i stabg wiedz¢ finansowa.
Na podstawie tych danych mozna zasugerowaé, jak wedlug tej firmy moglby wygladaé idealny
pracownik. Powinien mie¢ silne umiej¢tnosci komunikacyjne, zdolnos¢ do skutecznego rozwigzywania
problemow, by¢ elastyczni 1 szybko dostosowywac si¢ do nowych technologii. Powinni by¢ rzetelni,
mie¢ realistyczne oczekiwania dotyczace wynagrodzenia, okazywac szacunek innym, by¢ motywowani
nie tylko przez Swiadczenia, ale takze przez mozliwos$ci rozwoju kariery 1 mie¢ zdolnos$¢ do krytyczne;j
oceny wlasnych wynikow.

Firma dzialajaca w branzy gastronomicznej

Z wywiadu przeprowadzonego z firmg gastronomiczng mozna wyciggnac kilka kluczowych spostrzezen,
ktore odzwierciedlaja poglad firmy na temat kompetencji mtodych kandydatow:

1. Ekspertyza: nie jest niezbedna, poniewaz mozna si¢ jej nauczy¢. Wazniejsze jest zainteresowanie
praca i wewnetrzna motywacja.
2. Komunikacja: umiejetnos¢ komunikowania si¢ jest wazna, a firma ktadzie nacisk na swobodng i
réwng komunikacj¢ zarowno z klientami, jak 1 wspotpracownikami.
3. Rozwiazywanie problemow: od pracownikéw oczekuje si¢, ze beda otwarci na problemy
1 wyciagng z nich wnioski. Nacisk kladzie si¢ na uczenie si¢ na btgdach i1 znajdowanie przyczyn
problemow po obu stronach.
4. Adaptacyjnos$¢ i elastyczno$é: ta umiejetnos¢ jest wysoko ceniona, poniewaz jest niezb¢dna do
radzenia sobie z roznymi sytuacjami, od stresujacych po spokojne.
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5. Praca zespolowa: umiejetnosci pracy zespolowe] przejawiajg si¢ w podejsciu do pracy
1 umieje¢tnosci komunikowania si¢ w zespole. Pierwsze dni w pracy pokaza, czy nowy pracownik pasuje
do zespotu.

6. Autorefleksja: mtodzi ludzie maja zazwyczaj nizsza autorefleksje, ale ci, ktorzy potrafig przyznac si¢
do bledow i wyciagna¢ z nich wnioski, sg postrzegani jako najlepsi pracownicy.

7. Zachowanie etyczne: moze by¢ ksztalttowane i rozwijane, jesli mtoda osoba jest chetna do nauki i
akceptacji standardow etycznych firmy.

8. Orientacja na klienta: firma oczekuje asertywnego podejécia do klientow, ktore nie jest ani ulegle,
ani niegrzeczne.

Na podstawie tych danych mozemy wywnioskowaé, jaki jest idealny pracownik wedlug tej firmy
cateringowej: powinien by¢ zmotywowany, chetny do nauki, elastyczny i gotowy do adaptacji. Powinien
mie¢ zdolno$¢ do skutecznej komunikacji, pracy w zespole, radzenia sobie z problemami z wnikliwos$cia,
wykazywac si¢ autorefleksja i przestrzegac standardow etycznych firmy.

Firma produkujaca komponenty dla przemyshu elektryvcznego i samochodowego

Z wywiadu przeprowadzonego z firma zajmujaca si¢ produkcja podzespoléw dla przemystu
elektrycznego 1 motoryzacyjnego mozna wyciggna¢ kilka kluczowych stéw 1 spostrzezen, ktore
odzwierciedlaja poglad firmy na temat kompetencji mtodych kandydatow:

1. Komunikacja: mtodzi ludzie potrafig dobrze si¢ komunikowac¢, zwtaszcza jesli majg doswiadczenie
w wystgpieniach publicznych lub debatach. Jednak ich umiejetnosci komunikacyjne zalezg od ich
osobowosci 1 wyksztatcenia.

2. Myslenie analityczne: mlodzi ludzie majg silne umiejetnosci analityczne 1 potrafig identyfikowac
problemy, zwlaszcza w zalezno$ci od charakteru ich stanowiska.

3. Adaptowalnos$¢ i elastycznosé: szybko dostosowuja si¢ do nowych sytuacji i technologii, co jest
naturalne ze wzgledu na ich do§wiadczenie z technologiami cyfrowymi.

4. Motywacja: motywacja odgrywa wazng rolg, a nagrody finansowe i odpowiednie $rodowisko
zespotowe mogg zachgca¢ mlodych pracownikéw do pozostania zaangazowanymi.

5. Praca zespolowa: =zainteresowanie pracg zespotowa 1 zdolno$¢ do wnoszenia wkladu
w realizacje wspolnych celow zaleza od pochodzenia rodzinnego 1 osobowosci jednostki.

6. Autorefleksja: mtodzi ludzie zazwyczaj wykazuja niski poziom autorefleksji i majg trudnosci z
przyjmowaniem informacji zwrotnych.

7. Zachowanie etyczne i szacunek: w firmie przestrzegane sa standardy etyczne, a szacunek dla
wspotpracownikow i przetozonych jest powszechny.

8. Oczekiwania placowe: niektorzy miodzi ludzie maja nierealistyczne oczekiwania ptacowe, mimo
braku do§wiadczenia.

Na podstawie tych danych mozemy wywnioskowac¢, jaki jest idealny pracownik wedtug tej firmy:
kandydat powinien by¢ komunikatywny, mie¢ dobre umiejetnosci analityczne, by¢ elastyczny 1
adaptowalny. Kandydat powinien by¢ zmotywowany, chetny do pracy w zespole i rozwija¢ autorefleksje.
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Powinien rowniez wykazywaé si¢ etycznym zachowaniem
i realistycznymi oczekiwaniami ptacowymi.

Firma swiadczaca uslugi poligraficzne

Z wywiadu przeprowadzonego z firmg drukarska mozna okresli¢ kilka kluczowych obszarow
1 spostrzezen, ktore odzwierciedlajg poglad firmy na temat kompetencji mtodych kandydatow:

1. Komunikacja: firma kladzie nacisk na umiejetnos¢ wyrazania opinii przed zespotem
i kierownictwem oraz aktywnego stuchania. Mtodzi ludzie powinni by¢ w stanie komunikowaé si¢
uprzejmie i broni¢ swoich decyz;ji.

2. Adaptacja i zdolno$¢ adaptacji: od mtodych ludzi oczekuje si¢ dostosowania do ustalonych zasad 1
kultury firmy. Wazne jest, aby byli otwarci na r6zne sposoby osiggania wynikow.

3. Odpowiedzialno$¢ i realizacja pracy: odpowiedzialne podej$cie jest kluczowe, szczegdlnie w
odniesieniu do dotrzymywania termindéw i1 wykonywania zadan. Firma nie toleruje niewykonania pracy.
4. Rozwiazywanie problemdéw: szybkie i skuteczne rozwigzywanie problemow jest wazne dla
utrzymania zadowolenia pracownikéw i dobrej atmosfery pracy.

5. Tozsamos$¢ korporacyjna i lojalno$é: mtodzi pracownicy powinni mie¢ pozytywne relacje z firma i
by¢ $wiadomi wartosci i marki firmy.

6. Motywacja: idealny pracownik powinien by¢ zmotywowany i mie¢ pozytywne nastawienie do pracy.
Kandydat powinien lubi¢ prace i uwazac ja za przyjemna.

7. Autorefleksja i szacunek dla zasad: autorefleksja nie jest wyraznie wspomniana, ale nacisk ktadzie
si¢ na umiejetno$¢ dostosowania si¢ do zasad 1 kultury firmy.

8. Oczekiwania placowe: mtodzi ludzie czasami bardziej skupiaja si¢ na wynagrodzeniu niz na samej
pracy, co nie jest postrzegane jako wlasciwe podejscie przez firme.

Na podstawie tych danych mozemy wywnioskowa¢, jaki jest idealny pracownik wedlug tej firmy:
powinien by¢ komunikatywny, odpowiedzialny, elastyczny 1 zmotywowany. Kandydat powinien mie¢
pozytywne nastawienie do pracy, rozumie¢ swoja prace 1 wykazywacé lojalno$¢ wobec firmy.
Jednoczes$nie kandydat powinien by¢ gotowy do rozwigzywania problemow
i przestrzegania zasad firmy.

Firma swiadczaca uslugi sprzatania

Z wywiadu przeprowadzonego z firmag $wiadczacg ustugi sprzatania mozna wyciggnac¢ kilka kluczowych
obszardw 1 spostrzezen, ktore odzwierciedlajg poglad firmy na temat kompetencji mtodych kandydatow:

1. Komunikacja: mtodzi ludzie maja problem ze skuteczng komunikacja, czesto rezygnuja z pracy, jesli
stawiane sg im wigksze wymagania.

2. Analiza i podejmowanie decyzji: mtodzi kandydaci majg trudnosci z analizowaniem sytuacji i
podejmowaniem decyzji, czgsto preferujac proste zadania 1 ,,spokoj ducha”.

3. Adaptowalnos¢ i elastyczno$¢: maja trudnosci z dostosowywaniem si¢ do szybkich zmian i s3 mniej
elastyczni, co moze wynika¢ z mieszkania z rodzicami i polegania na pomocy innych.

4. Motywacja: pieniadze sa gtbwng motywacja dla mtodych ludzi, ale brakuje im chgci do wnoszenia
wktadu wykraczajacego poza niezbedne zadania.
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5. Niezawodnos$¢ i odpowiedzialnos¢: potrzebuja kontroli 1 jasnych zasad, aby wykona¢ zadanie, co
wskazuje na niski poziom autonomii.

6. Praca zespolowa: praca zespotowa jest trudna dla mtodych ludzi, powszechne s3 poréwnania
wynagrodzen i uczucie zazdro$ci wobec starszych pracownikow.

7. Znajomos$¢ technologii: mtodzi ludzie nie majg problemu z nowymi technologiami, ale czgsto sg pod
wpltywem informacji z Internetu.

8. Autorefleksja i pewnos¢ siebie: mtodzi ludzie majg tendencje do posiadania wysokiej samooceny,
ale brakuje im autorefleksji, co moze prowadzi¢ do odej$cia, jesli nie spetnig wtasnych oczekiwan.

9. Oczekiwania placowe: Czesto majg nierealistyczne oczekiwania ptacowe i brak swiadomosci kosztow

firmy.

Na podstawie tych danych mozemy wywnioskowac, jaki powinien by¢ idealny pracownik wedtug tej
firmy: powinien by¢ komunikatywny, elastyczny, chetny do brania na siebie odpowiedzialno$ci, mie¢
realistyczne oczekiwania, zdolno$¢ do samodzielnego rozwigzywania problemow, a jednoczes$nie
wykazywac si¢ autorefleksja i pokora wobec starszych i1 bardziej do§wiadczonych wspotpracownikow.

Serwis samochodowy
Na podstawie wywiadu z wtascicielem warsztatu samochodowego mozna okresli¢ nastepujace kluczowe

aspekty 1 wymagania stawiane mtodym kandydatom:

1. Komunikacja: mtodzi ludzie powinni umie¢ komunikowa¢ si¢ jasno i zrozumiale, aby skutecznie
zrozumie¢ wymagania klientow 1 proponowaé rozwigzania. Komunikacja powinna by¢ wiarygodna i
powinna umozliwia¢ przedstawicielowi firmy dobre radzenie sobie
z klientami nawet pod nieobecno$¢ kierownika.

2. Adaptacyjnos¢ i elastycznosé: elastyczno$¢ w radzeniu sobie z nieoczekiwanymi sytuacjami jest
wazna, nawet jesli nie jest Scisle wymagana. Kandydaci powinni umie¢ dostosowywac si¢ do
zmieniajacych si¢ warunkow 1 znajdowac¢ rozwigzania korzystne zarowno dla firmy, jak 1 dla nich
samych.

3. Motywacja i zaangazowanie osobiste: mltodzi pracownicy powinni by¢ proaktywni
i angazowac si¢. Lepiej przychodzi¢ do miejsca pracy i wykonywaé obowiazki, niz by¢ ,,zmuszanymi do
pracy”. Motywacja jest wspierana przez korzysci czasowe i1 finansowe — jesli praca jest wykonywana
na czas i na wysokim poziomie, pracownik moze zosta¢ nagrodzony czasem wolnym lub premia
finansows.

4. Postawa etyczna i odpowiedzialno$¢: pracownicy powinni by¢ rzetelni, odpowiedzialni
1 uczciwi w swojej pracy. Nacisk ktadziony jest na wzajemny szacunek, rozwazenie 1 wktad
w realizacje wspolnych celow.

5. Pozytywne nastawienie i lojalno$¢: mtodzi ludzie powinni mie¢ pozytywne nastawienie do pracy i
by¢ lojalni wobec firmy, ktdra z kolei powinna wspiera¢ ich potrzeby. Kandydaci powinni wiedzie¢, ze
moga polegac na firmie, ktora ich wesprze, gdy pojawia si¢ problemy.

6. Autorefleksja i che¢ uczenia sie: wazne jest, aby umie¢ przyjmowac krytyke, ocenia¢ wlasne wyniki
i chcie¢ si¢ ciggle doskonali¢. Firma zacheca do nauki i rozwoju poprzez szkolenia i wydarzenia, ktore
réwniez pomagajg wzmocnic¢ zespot.
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7. Oczekiwania placowe i pewnos$¢ siebie: miodsi kandydaci czesto przychodzg
z przesadnymi oczekiwaniami placowymi i zbyt duza pewnoscig siebie. Firma docenia wysitek i
umiejetno$¢ wykazania, ze ich zadania sg uzasadnione.

8. Podejscie i zachowanie podczas rozmowy kwalifikacyjnej: kandydaci powinni przyjs$¢
z pokorg 1 pozytywnym nastawieniem, by¢ otwarci i pokazywacé, co potrafig.

Na podstawie tych danych mozemy wywnioskowaé, jaki jest idealny pracownik wedlug tej firmy
swiadczacej ustugi samochodowe: powinien by¢ komunikatywny, elastyczny, odpowiedzialny,
zmotywowany i lojalny. Powinien mie¢ pozytywne nastawienie do pracy, by¢ chetny do nauki i
doskonalenia si¢, akceptowac autorefleksje i ustala¢ realistyczne oczekiwania dotyczace wynagrodzenia.
Korelacja wywiadow

Na podstawie wszystkich siedmiu wywiadow firmy zgodzity si¢ i nie zgodzity co do nastgpujacych

kompetenc;ji:
Kompetencje, co do ktorych sie zgadzaja:

1. Komunikacja: wszystkie firmy uwazaja, ze umiejetnosci komunikacyjne sg wazne. Mtodzi kandydaci
powinni by¢ w stanie jasno wyraza¢ swoje pomysty, aktywnie stuchac¢ i skutecznie komunikowac si¢ z
klientami i wspotpracownikami.

2. Adaptowalno$¢ i elastycznos$¢: wickszo$¢ firm podkresla potrzebe szybkiej adaptacji miodych
pracownikow. Oczekuje si¢, ze beda w stanie reagowa¢ na zmiany 1 radzi¢ sobie
Z nowymi sytuacjami.

3. Motywacja: Motywacja jest kluczowa we wszystkich rozmowach kwalifikacyjnych. Firmy doceniaja,
gdy pracownicy sg wewnetrznie zmotywowani, maja pozytywne nastawienie do pracy i sg chetni do
robienia czego$ wiecej niz tylko podstawowych obowigzkow.

4. Autorefleksja: wigkszos¢ firm podkresla znaczenie autorefleksji, chociaz mtodym kandydatom czgsto
jej brakuje. Cenione sg umiejetnosci krytycznej oceny wiasnych wynikdéw 1 otrzymywania informacji
zwrotneyj.

5. Praca zespolowa: umiejetnos¢ wspoélpracy z innymi jest wazna dla wigkszosci firm. Idealni
pracownicy powinni by¢ graczami zespotowymi, ktorzy przyczyniaja si¢ do wspdlnych celow.

6. Etyka i odpowiedzialno$é: firmy zgadzaja si¢, ze mtodzi ludzie powinni by¢ uczciwi, rzetelni i
odpowiedzialni w swojej pracy.

Kompetencje, co do ktorych sie¢ nie zgadzajg:

1. Wiedza ekspercka: nicktore firmy, takie jak firmy cateringowe, nie ktadg duzego nacisku na wiedze
ekspercka, poniewaz wuwazajag, ze mozna ja tatwo naby¢. Inne, =zwlaszcza firmy
o profilu technicznym, cenig sobie silne umiejetnosci techniczne i analityczne.

2. Oczekiwania placowe: podczas gdy niektore firmy sg sklonne zaakceptowa¢ wyzsze wymagania
ptacowe, jesli kandydat moze wykaza¢ si¢ swoimi umiej¢tno$ciami, inne uwazaja przesadzone
oczekiwania za problem i barier¢ w rekrutacji.

3. Lojalnos¢: niektore firmy (np. firmy produkcyjne i1 serwisowe) ktada duzy nacisk na lojalnos¢,
podczas gdy inne (np. ustugi sprzatania 1 cateringu) nie uwazaja jej za kluczows
1 toleruja czeste rotacje.

29



4. Rozwigzywanie problemow: nicktére firmy aktywnie zachecaja do umiejetnosci samodzielnego
rozwigzywania problemow, podczas gdy inne (np. firmy drukarskie) preferuja kontrolowane podejscie i
szybkie interwencje.

Podsumowanie Kkorelacji siedmiu wywiadow pokazuje, ze firmy zgadzajg si¢ co do znaczenia
umiejetnosci komunikacyjnych, zdolnosci adaptacji, motywacji, autorefleksji, pracy zespolowej i
etycznego podejscia. Mlodzi pracownicy powinni by¢ w stanie komunikowaé si¢ jasno, szybko
dostosowywac si¢ do zmian, by¢ wewnetrznie zmotywowani i otwarci na informacje zwrotne. Praca
zespotowa 1 odpowiedzialno$¢ sg rowniez wazne. Z drugiej strony firmy nie zgadzajg si¢ co do znaczenia
wiedzy specjalistycznej, oczekiwan ptacowych, lojalno$ci i nastawienia na rozwigzywanie problemow.
Kompetencje te sa wazne w roznym stopniu w zalezno$ci od konkretnej branzy lub rodzaju firmy.

Krotka analiza tresci
Wywiad 1 (potrzeby biurowe):

e Komunikacja - dobre umiej¢tnosci komunikacyjne sa kluczowe, szczegélnie na stanowiskach
kierowniczych (tak).

e Zdolno$¢ adaptacji i elastycznos¢ - szybka adaptacja jest wazna, jesli istnieje che¢ uczenia si¢ (tak).
e Motywacja i zaangazowanie osobiste - motywacja do rozwoju i nagréd finansowych jest kluczowa
(tak).

e Autorefleksja - autorefleksja pojawia si¢ z czasem, ale nie zawsze jest mocng strong (cze$ciowo).

e Praca zespolowa - Czasami wystgpuja problemy z relacjami interpersonalnymi, szczeg6lnie migdzy
pokoleniami (tak).

e Etyka i odpowiedzialnos¢ - niezawodnos¢ 1 odpowiedzialno$¢ pojawiajg si¢ z czasem (tak).

e Wiedza zawodowa - nie jest kluczowa, raczej nacisk ktadzie si¢ na umiejetnosci praktyczne
(czesciowo).

e Oczekiwania dotyczace wynagrodzenia i podejscie do platnosci - oczekiwania mlodych ludzi sa
czasami wWyZsze niz w rzeczywistosci (czgsciowo).

e Lojalnos¢ - Czeste oczekiwanie na lepsze oferty zmniejsza lojalno$¢ (czgsciowo).

o Rozwigzywanie probleméw - aby by¢ skutecznym, wymagane jest pewne doswiadczenie
(czgsciowe).

Wywiad 2 (firma inzynieryjno-elektryczna):

e Komunikacja — mtodzi ludzie maja stabszy poziom komunikacji (tak).

e Adaptowalnos¢ i elastyczno$¢ — mtodzi ludzie wolniej si¢ dostosowuja (cze§ciowo).

e Motywacja i zaangazowanie osobiste — motywacja jest gtdéwnie finansowa (tak).

o Autorefleksja — czesto jej brakuje, mtodzi ludzie nie sg w stanie krytycznie oceni¢ swoich wynikow
(czesciowo).

e Praca zespolowa — wspolpraca zalezy od stanowiska i1 postawy (czgsciowo).

e Postawa etyczna i odpowiedzialno$¢ — niski poziom niezawodnosci u mtodych ludzi (czgsciowo).
e Umiejetnosci zawodowe — konieczne s3 pewne umiejetnosci techniczne (tak).

e Oczekiwania placowe i podejscie do platnosci — oczekiwania sg czesto nierealne (czgsciowo).

e Lojalno$¢ — mtodzi pracownicy nie sg zbyt lojalni (cz¢§ciowo).
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e Rozwigzywanie probleméw — czesto majg trudnosci z podejmowaniem niezaleznych decyzji (tak).

Wywiad 3 (uslugi sprzatajace):

e Komunikacja — problemy z efektywng komunikacja sa powszechne (tak).

e Zdolnos¢ adaptacji i elastycznosé — brak elastycznos$ci, mtodziez ma trudnosci z adaptacja (nie).

e Motywacja i zaangazowanie osobiste — niski poziom zaangazowania wykraczajacy poza obowigzki
(czesciowo).

o Autorefleksja — czgsto jej brakuje, mtodzi ludzie majg niski poziom autorefleks;ji (czesciowo).

e Praca zespolowa — wspotpraca jest czesto staba i zalezna od doswiadczenia (czg¢$ciowo).

e Etyka i odpowiedzialno$¢ — odpowiedzialno$¢ musi by¢ kontrolowana (czgsciowo).

e Wiedza specjalistyczna — brak nacisku na konkretne umiej¢tnosci (nie).

e Oczekiwania placowe i podejscie do platno$ci — czasami sg nierealne (cze$ciowo).

e Lojalno$¢ — duza rotacja pracownikow (nie).

e Rozwigzywanie probleméw — mlodzi Iudzie maja trudno$ci z radzeniem sobie
Z sytuacjami (cze$ciowo).

Wywiad 4 (firma gastronomiczna):

e Komunikacja - umiejetno$¢ komunikowania si¢ jest wazna, ale mozna si¢ jej nauczy¢ (tak).

e Zdolno$¢ adaptacji i elastycznosé - zdolno$¢ adaptacji jest wysoko ceniona (tak).

e Motywacja i zaangazowanie osobiste - jest ona gtownie wykazywana w zaleznosci od otoczenia (tak).
o Autorefleksja - autorefleksja nie zawsze jest na wysokim poziomie (czg$ciowo).

e Praca zespolowa - klucz do adaptacji i sukcesu w pracy (tak).

e Postawa etyczna i odpowiedzialno$¢ - mozna jg ksztattowacé w trakcie zatrudnienia (tak).

e Wiedza zawodowa - nie jest niezbedna, mozna jg naby¢ poprzez do§wiadczenie zawodowe (nie).

® (Oczekiwania placowe i podejscie do platnosci - wysokie oczekiwania moga by¢ problemem
(czgsciowo).

e Lojalnos$¢ - rotacja jest powszechna (czgsciowo).

e Rozwiazywanie probleméw - wazne jest, aby mdc uczy¢ si¢ na problemach (czgsciowo).

Wywiad 5 (produkcja podzespolow):

e Komunikacja — umiejetnosci komunikacyjne sg zmienne (tak).

o Adaptowalno$¢ i elastycznos¢é — zdolnos¢ do szybkiej adaptacji jest powszechna (tak).

e Motywacja i zaangazowanie osobiste — motywacja zalezy od srodowiska pracy (tak).

o Autorefleksja — autorefleksja nie jest wystarczajaca dla wszystkich mtodych ludzi (czg¢$ciowo).
e Praca zespolowa — niektorzy wolg pracowac indywidualnie (czgsciowo).

e Postawa etyczna i odpowiedzialno$¢ — przestrzeganie zasad jest podstawowe (tak).

e Wiedza specjalistyczna — wazne s3 umiej¢tnosci techniczne (tak).

e Oczekiwania dotyczace wynagrodzenia i podejscie do platnosci — czasami sg wygorowane
(czesciowo).

e Lojalnos¢ — oczekiwania dotyczace rozwoju kariery sag powszechne (cz¢sciowo).

e Rozwigzywanie probleméw — konieczna jest umiejetnos¢ rozwigzywania problemow (tak).
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Wywiad 6 (firma drukarska):

e Komunikacja — kluczowa jest przyzwoita i skuteczna komunikacja (tak).

e Zdolno$¢ adaptacji i elastycznos¢é — wazna jest zdolno$¢ adaptacji do ustalonych zasad (tak).

e Motywacja i zaangazowanie osobiste — motywacja jest wspierana przez pozytywng atmosfere (tak).
o Autorefleksja — pracownicy powinni by¢ swiadomi swoich bledow (czg¢sciowo).

e Praca zespolowa — od pracownikow oczekuje si¢ wspolpracy (tak).

e Etyka i odpowiedzialno$¢ — wymagane jest przestrzeganie norm etycznych (tak).

e Wiedza specjalistyczna — okreslone umiejetnosci nie sg priorytetem (nie).

® Oczekiwania placowe i podejScie do platnosci — miodzi ludzie czasami wysoko cenig sobie
wynagrodzenie (czg¢§ciowo).

e Lojalno$¢ — oczekiwana jest silna relacja z firma (tak).

e Rozwigzywanie probleméw — szybkie rozwigzywanie jest wazne dla utrzymania satysfakcji
(czg$ciowo).

Wywiad 7 (serwis samochodowy):
e Komunikacja — umiej¢tnos¢ skutecznej komunikacji jest niezbedna (tak).
e Zdolno$¢ adaptacji i elastyczno$§¢ — zdolno$¢ adaptacji do nieoczekiwanych sytuacji jest atutem

(czesciowo).

e Motywacja i zaangazowanie osobiste — motywacja jest wspierana nagrodami (tak).

o Autorefleksja — autorefleksja jest wazna dla poprawy (tak).

e Praca zespolowa — zach¢camy do ducha zespotowego i1 szkolen (tak).

e Etyka i odpowiedzialno$¢ — odpowiedzialno$¢ 1 uczciwos¢ sg kluczowe (tak).

e Wiedza zawodowa — wazne s3 umieje¢tnosci praktyczne (tak).

e Oczekiwania placowe i podejScie do platnosci — wymagania ptacowe maja tendencj¢ do bycia
wygorowanymi (cz¢§ciowo).

e Lojalno$¢ — wspieranie lojalnosci jest wazne (tak).

e Rozwiazywanie probleméw — kluczowe jest praktyczne rozwigzywanie probleméw (tak).
Dopasowanie i zréZnicowanie kompetencji

1. Komunikacja:

Wszystkie firmy uwazajg umiej¢tnosci komunikacyjne za niezbedne. Mtodzi pracownicy powinni by¢ w

stanie komunikowac si¢ jasno i zrozumiale, czy to ze wspotpracownikami, klientami czy przetozonymi.

Firmy oczekuja umiejetnosci aktywnego shuchania i zdolnosci do skutecznego przekazywania informacji.

W niektorych firmach (np. serwis samochodowy

1 catering) nacisk kfadzie si¢ na komunikacje z klientami, podczas gdy w innych (produkcja

komponentoéw i mechaniczno-elektryczna) kluczowa jest rowniez wewnetrzna komunikacja zespotowa.
2. Adaptacja i elastycznos$¢:

Adaptacja jest uniwersalnym wymogiem, szczegdlnie ze wzglgdu na szybkie zmiany
w $rodowisku korporacyjnym. Firmy potrzebuja, aby pracownicy byli w stanie radzi¢ sobie
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z nieoczekiwanymi sytuacjami i reagowa¢ na zmiany. Chociaz niektore firmy (np. ustugi sprzatania)
zglaszaja nizszy poziom adaptacyjnosci wsrod miodych ludzi, adaptacyjno$¢ pozostaje waznym
oczekiwaniem.

3. Motywacja i zaangazowanie osobiste:

Wewnetrzna motywacja i proaktywne podejscie sg cenione wszedzie. Mtodzi ludzie powinni wykazywacé
zainteresowanie swojg pracg i by¢ gotowi do wnoszenia wkladu wykraczajacego poza podstawowe
obowigzki. Motywacja jest czesto powigzana z nagrodami finansowymi (np. w serwisach
samochodowych i firmach inzynieryjno-elektrycznych), ale w niektorych firmach ktadzie si¢ rowniez
nacisk na osobiste zainteresowania i che¢ rozwoju (np. w branzy gastronomicznej).

4. Praca zespolowa:
Umiejetnos$¢ efektywnej pracy w zespole jest oceniana jako kluczowa we wszystkich rozmowach
kwalifikacyjnych. ~ Firmy  oczekuja od  mlodych  ludzi  umiej¢tnosci  wspotpracy
z kolegami, dzielenia si¢ wiedzg i przyczyniania si¢ do realizacji wspolnych celow. Praca zespotowa jest
uwazana za niezbe¢dng do adaptacji (np. catering) lub utrzymania dobrej kultury firmy (np. firma
drukarska).

5. Podejscie etyczne i odpowiedzialnos¢:
Uczciwos¢, niezawodno$¢ 1 szacunek dla innych to powszechnie oczekiwane cechy. Mtodzi pracownicy
powinni by¢ odpowiedzialni za swoje dzialania i przestrzega¢ zasad firmy. Chociaz niektore firmy (np.
ustugi sprzatania) wskazuja na niski poziom odpowiedzialnosci wsrdéd mtodych ludzi, kompetencja ta
jest ogdlnie oceniana jako kluczowa dla sukcesu.

Roézne kompetencje:

1. Samoocena:

Podczas gdy niektore firmy (np. ustugi samochodowe i catering) uwazaja samoocen¢ za wazng i
zachgcaja do krytycznej oceny wlasnych osiagnigé, inne (np. ustugi sprzatania i mechaniczno-
elektryczne) zglaszaja, ze mtodym ludziom czesto brakuje umiejetnosci krytycznej oceny swojego
zachowania i przyjmowania informacji zwrotnych. Dlatego tez autorefleksja jest akcentowana w rozny
sposob w zalezno$ci od poziomu odpowiedzialnosci 1 autonomii oczekiwanej od mtodych ludzi.

2. Wiedza specjalistyczna:

Niektore firmy, zwlaszcza te o profilu technicznym (np. produkcja podzespotow, inzynieria mechaniczna
i elektryczna), ktada nacisk na umiejegtnosci techniczne i wiedze specjalistyczng. W innych sektorach (np.
catering 1 ushugi sprzatania) umiejetnosci techniczne sa mniej wazne, poniewaz oczekuje sig¢, ze
pracownicy moga naby¢ niezbedne umiejetnosci poprzez szkolenia.

3. Rozwiazywanie problemow:

W firmach o profilu technicznym (np. produkcja podzespolow i inzynieria mechaniczno-elektryczna)

umiejetnos¢ skutecznego rozwigzywania problemow jest uwazana za kluczowa, poniewaz praca czgsto
wymaga szybkich reakcji na wyzwania techniczne. W niektorych firmach, takich jak ustugi sprzatania
czy drukarnie, wigkszy nacisk kladzie si¢ na zarzadzane podejscie do rozwigzywania problemow, gdzie
potrzebne jest wsparcie i koordynacja ze strony przetozonych.

4. Oczekiwania placowe i podejscie do platnosci:

Niektore firmy uwazaja, ze nadmierne zadania ptacowe stanowig problem (np. ustugi sprzatania i serwis
samochodowy), podczas gdy inne s3 sklonne zaakceptowa¢ wyzsze oczekiwania, je§li pracownicy
wykaza si¢ swoimi umiejetnosciami (np. firma inZynieryjna
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1 elektryczna). Ta roznica pokazuje, ze podejscie do oczekiwan ptacowych zalezy od mozliwosci
finansowych firmy i specyfiki rynku pracy w danym sektorze.

S. Lojalnos¢:

Lojalnos¢ jest postrzegana inaczej w zalezno$ci od rodzaju firmy. Niektore firmy (np. drukarnia) ktada
duzy nacisk na dlugoterminowe zaangazowanie, podczas gdy inne (np. ushugi sprzatania i catering)
tolerujg czestg rotacj¢ pracownikOw i nie wymagaja wysokiego poziomu lojalnosci. R6znice w podejsciu
do lojalnosci czesto odzwierciedlajg specyficzne warunki pracy i wymagania branzowe. Ogoélnie rzecz
biorac, podczas gdy istnieje szerokie porozumienie co do podstawowych kompetencji, rozne priorytety i
wymagania pojawiaja si¢ w zaleznosci od specyfiki branz i firm. Firmy zorientowane technicznie ktada
wiekszy nacisk na wiedze specjalistyczng i rozwigzywanie problemoéw, podczas gdy firmy ustugowe
ktada wigkszy nacisk na zdolnos$¢ adaptacji, komunikacje i motywacje.

Rezultat

Wyniki analizy wywiadoéw pokazuja, ze istnieje szeroki konsensus co do kluczowych kompetencji, ktore
firmy uwazaja za niezbg¢dne dla mtodych pracownikow. Kompetencje takie jak komunikacja, zdolno$¢
adaptacji, motywacja, praca zespotowa i postawa etyczna sg powszechnie oceniane jako wazne we
wszystkich branzach. Firmy oczekuja od mtodych ludzi umiejetnosci jasnej 1 skutecznej komunikacji,
adaptacji do nowych sytuacji 1 wykazywania proaktywnego podejs$cia do pracy. Umiejetnos$¢ wspotpracy
i szacunku dla innych jest uwazana za niezbedng do utrzymania dobrej kultury firmy i osiggania
wspolnych celow. Postawa etyczna, rzetelno$¢ i uczciwos¢ to kluczowe cechy, ktorych oczekuja firmy,
chociaz zglasza si¢, ze mtodzi pracownicy czasami maja trudnosci z odpowiedzialnoscig. Kompetencje
te sg uwazane za uniwersalne warunki wstepne sukcesu w réznych srodowiskach pracy. Z drugiej strony
istniejg réznice migdzy firmami w nacisku na pewne konkretne kompetencje, ktore ro6znig si¢ w
zalezno$ci od branzy i charakteru pracy. Autorefleksja jest szczegdlnie wazna dla firm, ktére oczekuja
wysokiego stopnia autonomii, podczas gdy inne nie przywigzuja do niej tak duzej wagi. Wiedza
specjalistyczna jest kluczowa w firmach o nastawieniu technicznym, w ktorych do efektywnej pracy
niezbedne sg konkretne umiejetnosci, podczas gdy w branzach takich jak catering czy ustugi sprzatajace
umiejetnosci techniczne mozna naby¢ poprzez szkolenia.

Rozwigzywanie problemow jest bardziej podkreslane w dziedzinach technicznych, w ktorych konieczne
jest szybkie reagowanie na wyzwania, podczas gdy inne firmy preferujg kontrolowane podejscie do
rozwigzywania problemow. Roéznice s réwniez widoczne
w podejsciu do oczekiwan ptacowych i lojalno$ci; niektore firmy oczekuja realistycznego podejscia i
dlugoterminowego  zaangazowania, podczas gdy inne godza si¢ z wyzsza rotacja
i bardziej elastycznym podejsciem do ptatnosci. Te roznice odzwierciedlaja specyficzne potrzeby i
dynamike réznych branz, pokazujac, ze podczas gdy podstawowe kompetencje sa wazne w roznych
branzach, r6zne firmy majg rézne priorytety i oczekiwania w zaleznos$ci od ich koncentracji.
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1.2 Wyniki wywiadow przeprowadzonych w Polsce

Serwis samochodowy

KOMPTENCJE GLOWNE I WARTOSCI

1. Kompetencje - umiejetnosci niezbedne do skutecznego wykonywania pracy, takie jak umiejg¢tnosci
komunikacyjne, myslenie analityczne, praca zespotowa, zdolnos¢ adaptacji
i praktyczne wykorzystanie wiedzy teoretycznej.

2. Motywacja - aspekty motywujace miodych pracownikéw, takie jak nagrody finansowe,
zainteresowanie nowymi technologiami i rozwojem zawodowym.

3. Uczciwosé i etyka - wartosci moralne, ktore sg wazne dla kultury firmy i1 wspolpracy, szczegodlnie w
odniesieniu do bezpieczenstwa i wzajemnego szacunku.

4. Adaptacyjnos$¢ - zdolnos¢ do elastycznego reagowania na nieoczekiwane sytuacje i zmiany, co jest
kluczowe w zawodach technicznych.

5. Lojalnos¢ i zaangazowanie - relacja pracownikow z firma, ich che¢ pozostania w firmie na dluzej 1
aktywnego uczestnictwa w jej rozwojul.

6. Krytyka i szacunek - zdolno$¢ do przyjmowania informacji zwrotnych i utrzymywania wzajemnego

szacunku w §rodowisku pracy.

CECHY IDEALNEGO PRACOWNIKA W OPINII RESPONDENTA

1. Kompetencje w zakresie umiejetnosci technicznych - umiejetno$¢ praktycznego zastosowania
wiedzy teoretycznej 1 aktywnego angazowania si¢ w rozwigzywanie problemoéw, zwlaszcza w
diagnostyce 1 naprawie pojazdow.

2. Umiejetnosci pracy zespolowej - znaczenie wspolpracy 1 szacunku w  zespole,
co przyczynia si¢ do bezpieczenstwa i1 efektywnosci.

3. Elastyczno$¢ i zdolnosé¢ adaptacji - umiejetnos¢ szybkiego 1 skutecznego reagowania na
nieoczekiwane sytuacje i zmiany w §rodowisku pracy.

4. Etyka i uczciwo$¢ - przestrzeganie wartosci 1 zasad moralnych, zwlaszcza w konteks$cie
odpowiedzialnego zachowania wobec wspotpracownikow i firmy.

5. Motywacja do rozwoju osobistego i zawodowego - zainteresowanie nowymi technologiami, che¢

uczenia si¢ 1 doskonalenia umiejetnosci z mysla o przysztych celach zawodowych.

Idealny  pracownik: biegly technicznie, komunikatywny, elastyczny, odpowiedzialny

1 zmotywowany do rozwoju zawodowego. Powinien by¢ w stanie pracowa¢ w zespole, szybko reagowac
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na zmiany i mie¢ silne zasady etyczne. Ogolnie rzecz biorgc, wywiad sugeruje, ze idealny pracownik
powinien by¢ biegly technicznie, zorientowany na prace zespolowa, elastyczny, etycznie odpowiedzialny
I zmotywowany do rozwoju.

Firma informatyczna

KOMPETENCJE PODSTAWOWE I WARTOSCI

1. Komunikacja - wazna dla transferu wiedzy i wspotpracy nad projektami.

2. Adaptowalno$¢ - zdolnos$¢ do adaptacji do zmian i szybkiego reagowania na nowe sytuacje.

3. Odpowiedzialno$¢ - czesto jej brakuje, co prowadzi do niedotrzymywania terminow
1 nie§wiadomosci konsekwencji.

4. Praca indywidualna - preferowana w branzy IT nad pracg zespotows.

5. Motywacja - gtéwnym czynnikiem jest nagroda finansowa i §wiadczenia.

6. Krytyka - mlodzi pracownicy maja trudnosci z akceptowaniem 1 radzeniem sobie
z krytyka.

7. Standardy i etyka - przestrzeganie standardow etycznych jest bardziej prawdopodobne wraz ze
wzrostem do$wiadczenia.

8. Nadmierne oczekiwania - dotyczace warunkéw wynagrodzenia i rozwoju kariery.

9. Lojalnos$¢ - stabsza ze wzgledu na mozliwosci pracy na wtasny rachunek lub zmiany pracodawcy.

CECHY IDEALNEGO PRACOWNIKA W OPINII RESPONDENTA

1. Komunikatywnos$¢ - umiejetnos¢ skutecznego przekazywania informacji i wiedzy, zwlaszcza podczas
pracy nad projektami.

2. Adaptacyjnos¢ i elastyczno$¢ - umiejetno$¢ szybkiego reagowania na  zmiany
1 dostosowywania si¢ do nowych warunkow.

3. Odpowiedzialno$¢ - dotrzymywanie termindéw i standardow pracy, rozumienie konsekwencji swoich
decyzji.

4. Skupienie na pracy indywidualnej - preferencja do pracy niezaleznej, ale umiej¢tnosé
koordynowania wysitkdw w ramach wiekszych projektow.

5. Motywacja finansowa - nacisk na warunki wynagrodzenia i inne §wiadczenia jako kluczowy czynnik
przy wyborze pracy.

Idealny pracownik: zdolny do samodzielnej pracy, komunikatywny i elastyczny. Powinien by¢
motywowany nagrodami finansowymi, ale takze chetny do nauki i przyjmowania informacji zwrotnych
w celu rozwoju.
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Firma marketingowa

KOMPETENCJE PODSTAWOWE I WARTOSCI

1. Komunikacja - wazna dla nawigzywania relacji z klientami i tworzenia skutecznych kampanii
marketingowych.

2. Umiejetnos$ci analityczne - konieczno$¢ proaktywnego podejscia do rozwigzywania probleméw i
identyfikowania potrzeb.

3. Adaptacyjnos¢ - umiejetno$¢ dostosowywania si¢ do nowych technologii i warunkow pracy.

4. Etyka i zréwnowazony rozwdj - sSwiadomos¢ kwestii etycznych i ochrony srodowiska, cho¢ czesciej
wspominana w wigkszych firmach.

5. Motywacja - glownie finansowa, wplywa na lojalnosc¢ i zaangazowanie.

6. Krytyka - trudno$¢ w przyjmowaniu krytyki i uczeniu si¢ na bledach.

7. Elastyczno$¢ - otwarto$¢ na zmiany, jesli przynosza korzys$ci finansowe lub technologiczne.

8. Lojalno$¢ - zalezna od warunkéw finansowych, czesto stabsza.

CECHY IDEALNEGO PRACOWNIKA W OPINII RESPONDENTA

1. Umiejetno$ci komunikacyjne - kluczowa umiejetno$¢ skutecznego tworzenia kampanii
marketingowych 1 nawigzywania relacji z klientami.

2. Umiejetnosci  analityczne - zdolno§¢ do proaktywnego identyfikowania potrzeb
i znajdowania rozwigzan bez czekania na gotowe rozwigzania.

3. Adaptacyjno$¢ - zdolnos¢ do latwego dostosowywania si¢ do mnowych technologii
1 przeptywoOw pracy.

4. Swiadomo$¢ etyczna - zainteresowanie zrownowazonym rozwojem, etyka i ekologia

w kulturze firmy.

5. Autorefleksja - gotowos¢ do przyjmowania krytyki i uczenia si¢ na bledach, ktorej czgsto brakuje
mtodym pracownikom.

Idealny pracownik: Komunikatywny, analityczny, elastyczny i $wiadomy kwestii etycznych i
srodowiskowych. Kandydat powinien mie¢ proaktywne podejscie do pracy i by¢ zmotywowanym do
rozwoju warunkami finansowymi.

Punkt korelacji pomiedzy trzema wywiadami

IDENTYCZNE KOMPTENCJE
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1. Komunikacja: wszystkie firmy uwazajg umiejetno$ci komunikacyjne za niezbg¢dne, chociaz ich
znaczenie rdzni si¢ nieznacznie w zaleznos$ci od branzy. W zawodach technicznych wazne jest aktywne
stuchanie i praca zespolowa, podczas gdy marketing i IT skupiajg si¢ bardziej na skutecznym
przekazywaniu wiedzy i komunikacji z klientami.

2. Adaptowalnos¢ i elastyczno$é: wszystkie firmy oceniajg zdolno$¢ mtodych pracownikéw do
adaptacji do nowych warunkéw 1 technologii jako mocng strong. Ta umiejetno$¢ jest kluczowa we
wszystkich sektorach, niezaleznie od tego, czy jest to praca techniczna, IT czy marketing.

3. Motywacja finansowa: we wszystkich wywiadach aspekty finansowe i nagrody wytonity sie jako
wazny czynnik motywujacy miodych pracownikow. Wptywaja one na ich lojalnos¢, zaangazowanie w
prace i che¢ pozostania w firmie.

4. Krytyka i autorefleksja: firmy zgadzaja si¢, ze mlodzi pracownicy majg trudnoSci
z akceptowaniem krytyki i wycigganiem z niej wnioskow. Ta stabo$¢ wylonita si¢ we wszystkich trzech

wywiadach jako wyzwanie, ktore nalezy rozwigzac.

ROZNICE W OCZEKIWANIACH

1. Praca zespolowa: podczas gdy w zawodach technicznych i marketingu praca zespotowa byta
pozytywnie oceniana i uwazana za wazng, w firmie informatycznej stalo si¢ jasne, ze pracownicy wolg

pracowac indywidualnie 1 sami niz w zespole.

2. Etyka i wartoS$ci: w zawodzie technicznym uczciwos$¢ 1 odpowiedzialnos¢ byty uwazane za kluczowe
kompetencje, podczas gdy w marketingu wigkszy nacisk potozono na $wiadomos$¢ ekologiczng i
zrbwnowazony rozw6j. W IT  wartoSci te nie byly wymieniane jako  wazne

w odniesieniu do mlodych pracownikdéw.

3. Umiejetnosci analityczne: podczas gdy sektor techniczny 1 marketingowy oczekiwaty proaktywnego
podejécia do rozwigzywania problemow 1 inicjatywy, firma informatyczna podkreslita, ze mtodzi

pracownicy maja tendencj¢ do czekania na gotowe rozwigzania.

W rezultacie wspdlne mianowniki kraza wokol komunikacji, zdolnosci adaptacyjnych, motywacji
finansowej 1 krytycznego podejscia do autorefleksji, ale roznice pojawiajg si¢ gldownie w oczekiwaniach
dotyczacych pracy zespotowe;, warto$ciach etycznych

1 umiejetnosciach analitycznych.

Krotka analiza tresci
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1. Firma technologiczna (wywiad 1)

e Komunikacja: (tak) - Nacisk na prace zespotowa i aktywne stuchanie.

e Myslenie analityczne: (tak) - Konieczne do diagnozy i skutecznego rozwigzywania problemow.

e Adaptowalnos¢: (tak) - Wymagana jest zdolno$¢ do szybkiego reagowania na zmiany.

e Proaktywnos$¢: (czgsciowo) - Motywacja jest gldéwnie zwigzana z nagrodami finansowymi.

e Standardy etyczne: (tak) - Kluczowe sg uczciwo$¢ 1 odpowiedzialno$é, szczegolnie dla
bezpieczenstwa.

e Praca zespolowa: (tak) - Wspoélpraca i stuchanie sg niezbedne.

e Krytyka i autorefleksja: (czesciowo) -  Miodzi  ludzie majg  trudnosci

z akceptowaniem krytyki.

2. Firma informatyczna (wywiad 2)

e Komunikacja: (tak) - konieczna do skutecznego przekazywania informacji.

e Myslenie analityczne: (nie) - nie jest kluczowa wymagang umiejg¢tnoscia.

e Adaptowalnosé: (tak) - zdolnos¢ do szybkiej adaptacji jest powszechna.

e Proaktywnos$¢: (nie) - mlodym pracownikom czesto brakuje proaktywnego podejscia.

e Standardy etyczne: (czgSciowo) - przestrzeganie standardow poprawia si¢ wraz ze wzrostem
doswiadczenia.

e Praca zespolowa: (cz¢sciowo) - pracownicy wolg pracowac¢ indywidualnie.

o Krytyka i autorefleksja: (czeSciowo) - majg trudnosci z akceptowaniem krytyki

1 wycigganiem wnioskow z btedow.

3. Firma marketingowa (wywiad 3)

e Komunikacja: (tak) - klucz do tworzenia skutecznych kampanii.

e Myslenie analityczne: (tak) - proaktywne podejscie do identyfikowania potrzeb
1 rozwigzan.

e Adaptowalnos¢: (tak) - Wymagana jest umiejetno$¢ adaptacji do technologii.

e Proaktywnos$¢: (czgsciowo) - Podejscie do pracy jest w gtdwnej mierze uzaleznione od motywacji
finansowe;j.

e Standardy etyczne: (czgSciowo) - Wspomniano o $wiadomosci kwestii etycznych
1 sSrodowiskowych.

e Praca zespolowa: (tak) - Wspoélpraca jest niezbedna do sukcesu projektow marketingowych.
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o Krytyka i autorefleksja: (czgSciowo) - Trudnosci w  przyjmowaniu  krytyki
1 przyznawaniu si¢ do bledow.

4. Dopasowanie i zréZnicowanie kompetencji

e Komunikacja: we wszystkich wywiadach - Nacisk na znaczenie skutecznej komunikacji we
wszystkich firmach.

e Adaptacyjnosé: we wszystkich wywiadach - Adaptacyjno$¢ jest ceniona we wszystkich branzach.

e Praca zespolowa: w firmach technicznych i marketingowych, (cze$ciowo) w IT - Preferencja dla pracy

zespotowej zalezy od branzy.

3. Roznice

e Myslenie analityczne: jest kluczowe w firmach, ktére koncentruja si¢ na dziataniach technicznych i
marketingowych, ale nie jest priorytetem w firmie IT.

e Standardy etyczne: sg wysoko cenione w sektorze technicznym, ale maja roézne poziomy wazno$ci w
IT i marketingu.

e Proaktywnosé: jest uwazana za wazng w sektorach technicznym i marketingowym, ale czesciej jej
brakuje w firmach IT.

Krytyka i autorefleksja: sa problematyczne we wszystkich firmach, co sugeruje bardziej ogdlng trudnosé
w akceptowaniu informacji zwrotnej wsréd mlodych pracownikéw. Analiza tresci pokazuje, ze takie
podstawowe kompetencje jak komunikacja, zdolno$¢ adaptacji i praca zespotowa sg uwazane za wazne
we wszystkich sektorach, podczas gdy myslenie analityczne, proaktywno$¢ i standardy etyczne rdznig
si¢ w zalezno$ci od konkretnych potrzeb poszczegdlnych firm.

Dopasowanie i roznice w kompetencjach

Zgodnos¢:

e Komunikacja: we wszystkich wywiadach - Nacisk na znaczenie skutecznej komunikacji we wszystkich
firmach.

e Adaptacyjno$c¢: we wszystkich wywiadach - Adaptacyjno$¢ jest ceniona we wszystkich branzach.
ePraca zespotowa: w firmach technicznych i marketingowych, (czeSciowo) w IT - Preferencja dla pracy
zespotowej zalezy od branzy.

Roznice:

e Myslenie analityczne: jest kluczowe w firmach, ktore koncentrujg si¢ na dziataniach technicznych i
marketingowych, ale nie jest priorytetem w firmie IT.

e Standardy etyczne: sg wysoko cenione w sektorze technicznym, ale maja rézne poziomy waznosci w
IT i marketingu.

e Proaktywnos¢: jest uwazana za wazng w sektorach technicznym i marketingowym, ale czesciej jej
brakuje w firmach IT.

e Krytyka i autorefleksja: sa problematyczne we wszystkich firmach, co sugeruje bardziej ogdlng
trudno$¢ w akceptowaniu informacji zwrotnej wsrdéd mtodych pracownikow. Analiza tresci pokazuje, ze
takie podstawowe kompetencje jak komunikacja, zdolnos¢ adaptacji i praca zespotowa sg uwazane za
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wazne we wszystkich sektorach, podczas gdy myslenie analityczne, proaktywnos¢ i standardy etyczne
r6znig si¢ w zalezno$ci od konkretnych potrzeb poszczegdlnych firm.

Wyniki

Na podstawie analizy trzech wywiadow ustalono, ze firmy majg rézne wymagania dotyczace
kompetencji mlodych pracownikéw, co odzwierciedla specyfike ich branzy. Firmy techniczne i1
marketingowe ktada duzy nacisk na mys$lenie analityczne i prace zespolowa, co jest wazne dla
rozwigzywania problemow 1 realizacji projektow.
W dziedzinach technicznych kluczowa jest umiejetno$¢ diagnozowania usterek i pracy zespotowej w
celu zapewnienia bezpieczenstwa 1 wydajnosci. Firma marketingowa
z kolei wymaga wspOtpracy przy opracowywaniu kampanii i proaktywnego podejscia do
identyfikowania potrzeb klientow. Natomiast w firmie informatycznej myslenie analityczne i praca
zespolowa nie sg priorytetami — pracownicy czesto pracuja niezaleznie, a umiejegtnosci analityczne nie
sa tak wysoko cenione.

Standardy etyczne okazaty si¢ wazne we wszystkich wywiadach, ale z r6znym stopniem intensywnosci.
Firma inzynieryjna uwaza uczciwo$¢ i odpowiedzialno$¢ za niezbg¢dne, zwlaszcza ze wzgledow
bezpieczenstwa podczas pracy z maszynami. W firmie informatycznej standardy etyczne s3 wspominane
raczej marginalnie, a zgodno$¢ poprawia si¢ wraz z doswiadczeniem. Firma marketingowa podkresla
wartosci sSrodowiskowe i etyczne, ale sg one postrzegane bardziej jako warto$¢ dodana niz podstawowy
wymoég. Adaptowalnos$¢ stata si¢ kluczowa zdolnoscia we wszystkich dyscyplinach, co pokazuje
potrzebe elastycznych pracownikow, ktérzy potrafig dostosowaé si¢ do dynamicznego $rodowiska.
Istotna réznica pojawita si¢ w przypadku proaktywnosci i1 akceptacji krytyki, gdzie mtodzi pracownicy
we wszystkich dyscyplinach wydaja si¢ mie¢ problemy z proaktywnos$cig i autorefleksja, co sugeruje
szersze wyzwanie pokoleniowe.
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1.3 Wyniki wywiadow przeprowadzonych w Czechach

Kancelaria prawna
Odpowiedzi kancelarii wskazuja na wazne kompetencje i wartosci dla potencjalnych pracownikow

e Efektywno$¢ - nacisk na szybkie i efektywne rozwigzywanie zadan i problemow, szczegdlnie w
dynamicznym $srodowisku prawnym.

e Komunikacja - obejmuje jasne 1 zrozumiale wyrazanie si¢, aktywne shluchanie
1 wspotprace ze wspotpracownikami i klientami.

e Elastycznos$¢ - umiejetnos¢ dostosowywania si¢ do zmian 1 reagowania na nieoczekiwane sytuacje.

e Motywacja - osobista motywacja 1 =zaangazowanie W osigganie wysokiej wydajnoSci
1 jakosci pracy.

e Standardy etyczne - uczciwos$é, rzetelno$¢ i odpowiedzialno$¢ sg uwazane za kamienie wegielne

srodowiska pracy.
e Praca zespolowa - wspdlne cele, dzielenie si¢ wiedzg i wzajemne wsparcie mi¢dzy cztonkami zespotu.
e Pozytywne nastawienie -  utrzymywanie  optymistycznego  nastawienia  nawet

w przypadku trudnosci, co przyczynia si¢ do zdrowego srodowiska pracy.

e Szacunek - okazywanie szacunku innym i docenianie réznorodnosci.

e Autorefleksja - gotowo$¢ do przyjmowania informacji zwrotnych i pracy nad wtasnym rozwojem.

e Odpowiedzialnos¢ - nacisk na rzetelno$¢, poczucie porzadku i przestrzeganie zasad, ktore sg kluczowe
dla funkcjonowania firmy.

Wedhug wywiadu, idealny pracownik powinien mie¢ potaczenie kilku kluczowych cech
1 umiejetnosci.

e Wiedza specjalistyczna i umiejetnosci - powinien mie¢ niezbedng wiedze w swojej dziedzinie 1 by¢
przygotowany do jej dalszego rozwijania.

e Odpowiedzialno$¢ i rzetelnos¢ - wazna jest umiejetno$¢ dotrzymywania termindw, sumienne
wykonywanie zadan i1 poczucie porzadku.

e Autonomia i inicjatywa - powinien by¢ w stanie pracowac niezaleznie, ale jednocze$nie proaktywnie
szuka¢ sposobOdw na usprawnienie procesow lub rozwigzywanie problemow.

e Motywacja do rozwoju - idealny pracownik powinien mie¢ silng wewngtrzng motywacje do ciagtego
doskonalenia si¢ i podejmowania nowych wyzwan.

e Pozytywne nastawienie - powinien podchodzi¢ do pracy z optymizmem i nie ba¢ si¢ stawiac czola
trudnym sytuacjom ani zadawac¢ pytan.

e Umiejetnosci komunikacyjne - jasna i skuteczna komunikacja jest niezbedna do skutecznej
wspolpracy ze wspotpracownikami i klientami.

o Elastyczno$¢ i zdolno$¢é adaptacji - nalezy by¢ przygotowanym na szybka reakcje na zmiany i
adaptacje do nowych warunkow.

Wspolnie cechy te tworzg wizerunek pracownika, ktory przyczynia si¢ do wysokich standardéw i celow
firmy.
Firma marketingu internetoweqo
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Z wywiadu z drugg firmg marketingu internetowego wylaniaja si¢ nastepujace kluczowe

i podstawowe stowa, ktore charakteryzuja oczekiwania i wymagania wobec potencjalnych pracownikdéw:

e Komunikacja — skuteczna i jasna komunikacja jest niezbedna. Firma narzeka na brak tej umiejetnosci
u mtodych pracownikow, ktorzy nie potrafig podejmowac inicjatywy i szybko reagowac.

o Umiejetnosci analityczne — wazna jest umiejetno$¢ analizowania sytuacji, identyfikowania
probleméw i proponowania rozwigzan, ktorej czesto brakuje mtodym pracownikom.

e Proaktywno$§¢ — firma wymaga wysokiego poziomu inicjatywy i motywacji, ale wspomina, ze
mtodzi ludzie cz¢sto nie majg tej umiejetnosci.

e Adaptowalno$¢ — wymagana jest umiejetnos¢ dostosowywania si¢ do zmian i szybkiego reagowania
na nowe warunki, ale mlodzi pracownicy sg powolni w dostosowywaniu si¢ i nie s3 wystarczajaco
elastyczni.

e Standardy etyczne — uczciwos$¢, rzetelnos¢ i zgodno$¢ sg uwazane za standard, ale firma wskazuje
na brak dyscypliny wérdd mtodych pracownikow.

e Praca zespolowa — skuteczna praca zespotowa jest wazna dla osiggania wynikow, ale firma jest
zaniepokojona nieskutecznym wykonywaniem zadan przez mtodszych pracownikdw.

e Pozytywne nastawienie — dobra atmosfera i dopasowanie si¢ do zespotu sg kluczem do udanej
operacji.

e Lojalnos¢ — firma chciataby zobaczy¢ wyzszy poziom lojalnosci, ale przyznaje, ze jest to problem
zwigzany z roznicami pokoleniowymi.

e Wyniki i wydajno$¢ — firma woli skupi¢ si¢ na osigganiu konkretnych wynikéw, a nie na czasie

spedzonym na pracy.

Stowa kluczowe sugeruja, ze firma oczekuje od idealnego pracownika potgczenia dobrych umiejetnosci
komunikacyjnych, analitycznego myslenia, proaktywnosci, zdolnosci adaptacyjnych, dyscypliny, pracy

zespotowej 1 nastawienia na wyniki.
Wedlug wywiadu nr 2 idealny pracownik powinien spetnia¢ nastgpujace cechy:

e Pokora i cheé uczenia si¢ - powinni mie¢ skromne podejscie do pracy, che¢ przyjmowania rad i
cigglego doskonalenia sig.
e Adaptowalnosé i elastycznos¢ - zdolnos¢ do szybkiego dostosowywania si¢ do zmian i nowych

warunkow jest kluczowa, szczegdlnie w dynamicznej dziedzinie marketingu internetowego.
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e Inicjatywa i umiejetnosé zadawania pytan - pracownik powinien by¢ proaktywny, zadawac
pytania dotyczace pracy i nie bac si¢ prosi¢ o rade lub pomoc.
e Zdolno$¢ do samodzielnej nauki - wazna jest che¢ cigglego ksztalcenia si¢ w danej dziedzinie i

samodzielnego poszerzania swojej wiedzy.

Cechy te powinny sprawi¢, ze pracownik bedzie potrafit skutecznie reagowaé na zmiany, szybko si¢
uczy¢ i przyczynia¢ si¢ do sukcesu firmy w konkurencyjnym otoczeniu

Wirtualna pomoc e-sklepu
Wywiad 3 przeprowadzony z firmg $wiadczacg ustugi wirtualnej pomocy 1 zarzadzania
e-sklepem ujawnit nastepujace kluczowe i niezbgdne stowa, ktoére odzwierciedlajag wymagania stawiane
potencjalnym pracownikom:
e Komunikacja - zdolno$¢ do jasnego i skutecznego wyrazania siebie jest kluczowa dla wspolpracy i

funkcjonowania zespotu.

e Myslenie analityczne - pracownicy powinni by¢é w stanie szybko identyfikowaé problemy
i skutecznie projektowaé rozwigzania.

e Adaptowalno$¢ - che¢ dostosowywania si¢ do zmian i elastycznego reagowania na nowe wyzwania
jest wazna.

e Proaktywnos¢ - proaktywne podejscie do pracy, dazenie do udoskonalen i innowacji sg niezbedne do
osiggnig¢cia wysokiej wydajnosci.

e Standardy etyczne - uczciwos¢, rzetelnos¢ 1 odpowiedzialnos$¢ to podstawowe warto$ci, na ktorych
zbudowana jest firma.

e Praca zespolowa - skuteczna komunikacja, wsparcie rowiesnicze i1 dzielenie si¢ wiedza sg kluczem do
udanej pracy zespotowe;.

e Pozytywne nastawienie - utrzymanie pozytywnego nastawienia pomaga przezwyci¢zac stresujgce
sytuacje i promuje produktywnosc.

e Lojalno$¢ - firma promuje lojalno$¢ poprzez otwartag komunikacje 1 zaufanie miedzy kierownictwem
a pracownikami.

e Szacunek - szacunek dla innych i1 ich opinii jest niezbgedny dla dobrego s$rodowiska pracy
1 wspOtpracy.

Zgodnie z wywiadem, idealny pracownik powinien mie¢ nastepujace cechy:

e Proaktywny - aktywnie angazuje si¢ w prac¢ i wnosi nowe pomysty.

e Praca zespolowa - zdolnos$¢ do efektywnej wspotpracy z innymi cztonkami zespotu.

e Zdolnos$¢ do przyjmowania informacji zwrotnych - otwarty na krytyke i chetny do dalszego
rozwoju.

e Odpowiedzialno$¢ i lojalnosé - lojalno$¢ wobec celow i wartosci firmy.

Firma zajmujaca si¢ naprawa i konserwacja sprzetu elektronicznego uzytkowego

Wywiad 4. przeprowadzony ze $redniej wielkos$ci firmg zajmujaca si¢ naprawg i konserwacja urzadzen
elektronicznych ujawnit nast¢pujace kluczowe 1 podstawowe stowa charakteryzujace oczekiwania wobec

pracownikow:
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o Komunikacja — pracownicy powinni by¢ w stanie komunikowac si¢ jasno i zrozumiale, aby zapewni¢
skuteczng wspotprace.

e Analiza i rozwigzywanie probleméw — umiejetnos¢ szybkiego rozwigzywania problemow jest
podstawowym wymogiem w firmie skoncentrowanej na pracy elektryczne;j.

e Adaptowalno$é — elastycznos¢ w radzeniu sobie z nieoczekiwanymi sytuacjami jest oczekiwana,
zwlaszcza od bardziej doswiadczonych pracownikow.

e Proaktywno$¢ — 0Osobiste zaangazowanie 1 motywacja sg wazne dla osiggni¢cia wyzszej wydajnosci,
co moze by¢ nagrodzone lepszym wynagrodzeniem.

e Standardy etyczne — od wszystkich pracownikow oczekuje si¢  uczciwosci
1 niezawodnosci, chociaz w praktyce moga wystepowac problemy z ich speinieniem.
e Praca zespolowa — praca w grupach jest powszechna, a wspdlpraca zalezy od charakteru

poszczegblnych pracownikow.

e Pozytywne nastawienie — Starsi pracownicy cz¢sto maja szersze spojrzenie i lepiej radza sobie ze
ztozonymi sytuacjami niz miodsi pracownicy.

e Lojalno§¢ — zaangazowanie mtodszych pracownikéw jest zwykle dobre, jesli praca ich interesuje,
podczas gdy starsi pracownicy moga popadac w stereotypy.

e Szacunek - Mtodsi pracownicy moga mie¢ problem z szacunkiem dla przetozonych, zwtaszcza jesli
starsi sg zbyt autorytatywni.

o Autorefleksja - nicktorzy milodzi ludzie s3 w stanie zaakceptowaé krytyke i wyciagnac
z niej wnioski, podczas gdy inni majg trudnosci z autorefleksja.

Zgodnie z wywiadem, idealny pracownik powinien mie¢ nastepujace cechy:

Zreczno$¢ manualna - zdolno$¢ do wykonywania zadan praktycznych w terenie.

Odpowiedzialno$¢ - nacisk na niezawodnos$¢ 1 wypelnianie obowigzkow stuzbowych.

Cheé¢  uczenia sie nowych rzeczy -  Zzainteresowanie  rozwijaniem  umiej¢tnosci
1 dostosowywaniem si¢ do nowych technologii lub procedur.

Autorefleksja - zdolnos¢ do krytycznej oceny wiasnych wynikow i przyjmowania informacji zwrotnych
(zasob).

Cechy te sg wazne dla efektywnej realizacji zadan i1 dlugoterminowej wspotpracy w firmie.

PRZENIKANIE SIE FIRM

Przenikanie si¢ wszystkich czterech wywiadow ujawnia wspolne kompetencje, ktore firmy uwazaja za
wazne, a takze réznice w ich oczekiwaniach. Oto podsumowanie:

Dopasowywanie kompetencji:

Komunikacja - Wszystkie firmy uwazajg skuteczng komunikacje za podstawowa kompetencje.
Pracownicy powinni by¢ A4 stanie wyrazaé swoje mysli jasno
1 zrozumiale, co jest niezbedne do efektywnej wspolpracy i rozwigzywania zadan.

Adaptacyjnos$¢ - Zdolnos¢ do adaptacji do zmian i reagowania na nowe sytuacje jest uwazana za wazng
we wszystkich firmach, niezaleznie od tego, czy chodzi

o dynamiczne S$rodowisko marketingu internetowego, czy rozwigzywanie probleméw w branzy
elektrycznej.
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Proaktywnos$¢ i motywacja - Firmy zgadzajg si¢ co do znaczenia proaktywnego podejscia do pracy,
dazenia do poprawy i osiggania wysokiej wydajnosci. Motywacja do rozwoju jest powszechnym
wymogiem.

Standardy etyczne - Wszystkie wywiady podkre$lajg znaczenie uczciwosci, niezawodnos$ci i
odpowiedzialnosci, chociaz niektdre firmy wspominaty o problemach ze zgodnoscia.

Praca zespolowa - Praca zespotowa, dzielenie si¢ doswiadczeniami i wzajemne wsparcie miedzy
pracownikami sg podkreslane jako kluczowy element sukcesu.

Roznice w oczekiwaniach (réoznice w kompetencjach):

e Umiejetnosci analityczne — podczas gdy niektore firmy, szczegdlnie w zakresie marketingu
internetowego 1 asystentow wirtualnych, podkreslaja znaczenie mys$lenia analitycznego i umiejetnosci
identyfikowania problemow, inne, takie jak $redniej wielko$ci firma produkujaca sprzet elektryczny,
ktada nacisk na wigksza zreczno§¢ manualna.

e Pozytywne nastawienie — niektore firmy podkreslaja pozytywne nastawienie i optymizm jako
czynnik napedzajacy produktywnos$¢, podczas gdy inne nie stawiaja ich na pierwszym miejscu,
zwlaszcza jesli bardziej skupiajg si¢ na umiejetnosciach technicznych.

e Lojalnos¢ — oczekiwania dotyczace lojalnosci sg rozne. Niektore firmy uwazaja ja za niezbedng do
dlugoterminowe;j wspotpracy, podczas gdy inne czesciej wspominajg
o problemach z lojalno$cig wsrod mtodszych pracownikow.

e Szacunek — podczas gdy szacunek dla innych jest uwazany za wazny, niektore firmy doswiadczyty
probleméw z szacunkiem wsrod mtodszych pracownikow, szczegblnie
w odniesieniu do przetozonych.

o Autorefleksja — umiejetnos¢ przyjmowania informacji zwrotnych i uczenia si¢ na btedach nie jest
wymagana w réwnym stopniu  we wszystkich firmach. Niektore firmy postrzegaja
ja jako atut, podczas gdy inne widza w niej kluczowy element rozwoju. Podsumowanie pokazuje, ze
podstawowe wartosci, takie jak komunikacja, zdolno$¢ adaptacji, proaktywno$¢, etyka i praca
zespolowa, sg wspodlne dla wszystkich firm. Jednak oczekiwania dotyczace umiejetnosci analitycznych,
lojalnosci 1 innych umiejetnosci migkkich r6znig si¢ migdzy firmami w zaleznosci od specyfiki branzy.

Przeciecie wywiadow dotyczacych idealnego pracownika ujawnia zaréwno podobienstwa, jak 1 réznice

w oczekiwaniach kazdej firmy.
Cechy idealnego pracownika:

o Cheé uczenia sie i rozwoju - wszystkie firmy podkreslaja znaczenie cigglego uczenia sig,
zainteresowania rozwojem umiej¢tnosci i gotowosci do adaptacji do nowych wyzwan. Pracownicy
powinni  by¢  gotowi na  przyjmowanie nowych informacji 1  stosowanie ich
w praktyce.
e Odpowiedzialno$é¢ - niezawodno$¢ 1 wypelnianie obowigzkow stluzbowych sa postrzegane jako
kluczowe cechy. Firmy oczekuja, ze pracownicy beda odpowiedzialni nie tylko za swoje zadania, ale
takze za przestrzeganie standardow firmy.
e Proaktywnos$¢ - Podejmowanie proaktywnego podejscia do pracy i dazenie do wprowadzania
innowacji i pomystéw jest uwazane za wazne we wszystkich rozmowach kwalifikacyjnych. Idealny
pracownik nie powinien czekac na instrukcje, ale aktywnie szuka¢ mozliwosci doskonalenia sig.
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e Umiejetno$¢ pracy w zespole - umiejetnos¢ efektywnej pracy w zespole, dzielenia si¢ wiedzg i
wspierania si¢ nawzajem wsrod wspotpracownikow jest podkreslana w catym dokumencie.

e Elastyczno$¢ 1 zdolnos$¢ adaptacji - wszystkie firmy cenig umiejetno$¢ szybkiej adaptacji do zmian i
nowych warunkow, co jest szczegdlnie wazne w dynamicznych branzach.

Roézne cechy idealnego pracownika:

e Zreczno$s¢ manualna kontra umiejetnosci analityczne — podczas gdy firma zajmujgca si¢ naprawa
elektroniki wymaga przede wszystkim zrgczno$ci manualnej, firmy zajmujace si¢ marketingiem
internetowym 1 ustlugami wirtualnymi ktada wigkszy nacisk na myslenie analityczne i umiejg¢tnosci
rozwigzywania problemow.

e Autorefleksja — niektore firmy uwazaja jg za niezbedng, podczas gdy inne traktuja ja jedynie jako
atut. Na przyktad autorefleksja nie jest tak bardzo wymagana w $redniej wielko$ci przedsigbiorstwie, jak
w marketingu internetowym, gdzie jest wazna dla rozwoju osobistego
i zawodowego.

e Lojalnos¢ — oczekiwania dotyczace lojalnosci sg rozne. Niektore firmy uwazaja ja za wazng dla
dlugoterminowej wspotpracy 1 zaangazowania, podczas gdy inne koncentrujg si¢ na biezacych wynikach
i wynikach, a nie na dlugoterminowej lojalnosci.

e Pozytywne nastawienie — podczas gdy niektore firmy uwazajg jg za kluczows dla radzenia sobie ze
stresem 1 promowania  produktywnos$ci, inne nie = wspominaja o niej jako
0 podstawowym wymogu dla idealnego pracownika.

e Szacunek dla przelozonych i wspolpracownikow — podczas gdy szacunek jest wymieniany jako
wazny czynnik, niektore firmy dostrzegaja problemy z szacunkiem, szczegdlnie wsrdd miodszych
pracownikow, co wplywa na oczekiwania wobec idealnego pracownika.

Podsumowanie pokazuje, Ze idealny pracownik powinien by¢ odpowiedzialny, proaktywny, elastyczny
1 chetny do nauki, a praca zespolowa powinna by¢ uwazana za podstawowg umiejetnos¢. Jednak rdzne
firmy ktadg r6zny nacisk na konkretne umiejetnosci, takie jak zreczno$¢ manualna, myslenie analityczne
lub autorefleksja, w zaleznosci od branzy
1 konkretnych wymagan stanowiska.

Przenikanie sie wywiadow

Dopasuj cechy idealnego pracownika:

1. Cheé uczenia sie i rozwoju — wszystkie firmy podkreslaja znaczenie ciaglego uczenia sie,
zainteresowania rozwojem umiejetnosci 1 gotowosci do adaptacji do nowych wyzwan. Pracownicy
powinni  by¢  gotowi do  przyswajania nowych informacji 1  stosowania ich
w praktyce.
2. Odpowiedzialno$¢ — niezawodnos¢ i wypelnianie obowigzkow stuzbowych sg postrzegane jako
kluczowe cechy. Firmy oczekuja, ze pracownicy beda odpowiedzialni nie tylko za swoje zadania, ale
takze za przestrzeganie standardow firmy.
3. Proaktywno$¢ — proaktywne podejscie do pracy i dazenie do wprowadzania innowacji
1 pomystoéw jest uwazane za wazne we wszystkich rozmowach kwalifikacyjnych. Idealny pracownik nie
powinien czeka¢ na instrukcje, ale aktywnie szuka¢ mozliwosci doskonalenia sig.
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4. Umiejetno$¢ pracy w zespole — umiejetnos¢ efektywnej pracy w zespole, dzielenia si¢ wiedzg 1
wspierania si¢ nawzajem wsrod wspotpracownikow jest podkreslana w catym dokumencie.

5. Elastyczno$¢ i zdolno$¢ adaptacji — wszystkie firmy cenig umiejetno$¢ szybkiej adaptacji do zmian
i nowych warunkoéw, co jest szczegolnie wazne w dynamicznych branzach.

Rozne cechy idealnego pracownika:

1. Zreczno$¢ manualna kontra umiejetnosci analityczne — podczas gdy firma zajmujaca si¢ naprawa
elektroniki wymaga przede wszystkim zrgczno$ci manualnej, firmy zajmujgce si¢ marketingiem
internetowym 1 ustugami wirtualnymi ktadg wigkszy nacisk na mys$lenie analityczne 1 umiejg¢tnosci
rozwigzywania problemow.

2. Autorefleksja — niektore firmy uwazaja ja za niezbedng, podczas gdy inne traktujg ja jedynie jako
atut. Na przyktad autorefleksja nie jest tak bardzo wymagana w $redniej wielko$ci przedsigbiorstwie, jak
W marketingu internetowym, gdzie jest wazna dla rozwoju osobistego
i zawodowego.

3. Lojalnos¢ — oczekiwania dotyczace lojalnosci sg rozne. Niektore firmy uwazaja ja za wazng dla
dlugoterminowej wspotpracy 1 zaangazowania, podczas gdy inne koncentrujg si¢ na biezacych wynikach
1 wynikach, a nie na dlugoterminowej lojalnosci.

4. Pozytywne nastawienie — podczas gdy niektore firmy uwazaja ja za kluczowsg dla radzenia sobie ze
stresem 1 promowania produktywno$ci, inne nie wspominajg o niej jako o niezb¢dnym wymogu dla
idealnego pracownika.

5. Szacunek dla przelozonych i wspolpracownikow — podczas gdy szacunek jest wymieniany jako
wazny czynnik, niektére firmy dostrzegaja problemy z szacunkiem, szczegélnie wsréd mlodszych
pracownikow, co wplywa na oczekiwania wobec idealnego pracownika.

Podsumowanie pokazuje, Ze idealny pracownik powinien by¢ odpowiedzialny, proaktywny, elastyczny
1 chetny do nauki, a praca zespotowa powinna by¢ uwazana za podstawowa umiejetnos¢. Jednak rozne
firmy ktada r6zny nacisk na konkretne umiejetnosci, takie jak zreczno$¢ manualna, mys$lenie analityczne
lub autorefleksja, w zaleznosci od branzy
1 konkretnych wymagan stanowiska.

Krotka analiza tresci
1. Wywiad 1 (Ustugi prawne)

m Komunikacja — nacisk na skuteczng komunikacje, jasne wyrazanie mysli, aktywne stuchanie (tak).
m Myslenie analityczne — czeste zmiany w przepisach wymagajg umiejetnosci analizowania sytuacji
(tak).

m Adaptowalno$¢ — umiej¢tnos¢ szybkiego reagowania na zmiany i dostosowywania si¢ do nowych
sytuacji (tak).

m Proaktywno$¢ — motywacja, zaangazowanie 1 proaktywne podejscie sg kluczowe (tak).

m Standardy etyczne — uczciwos¢ i odpowiedzialnos¢ sa traktowane jako co$ oczywistego (tak).

m Praca zespolowa — wspolpraca ze wspodtpracownikami i budowanie relacji (tak).
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m Pozytywne nastawienie — nacisk na pozytywne nastawienie, szczegOlnie w rozwigzywaniu
problemow (tak).
m Lojalno$¢ — zaangazowanie i oddanie organizacji sg wazne (tak).

m Szacunek — szacunek i poszanowanie sg niezbe¢dne (tak).

2. Wywiad 2 (marketing internetowy)

e Komunikacja - nacisk na wysoki poziom umiejetnos$ci komunikacyjnych (tak).

e Myslenie analityczne - oczekiwanie umiejetnosci analizowania problemow, nawet jesli jest to stabos¢
mtodych ludzi (tak).

e Adaptowalnos¢ - wolniejsza adaptacja mlodziezy, ale potrzeba adaptacyjnosci jest wysoka (tak).

e Proaktywnos$¢ - firma nie ma proaktywnej postawy mtodych pracownikow (tak).

e Standardy etyczne - etyczne zachowanie jest standardem, ale mtodziezy brakuje dyscypliny (tak).

e Praca zespolowa - kwestie efektywnosci zespotu, koncentracja na wspolnych wynikach (tak).

e Pozytywne nastawienie - znaczenie pozytywnej atmosfery w zespole (tak).

e Lojalnos$¢ - niski poziom lojalnosci, konflikt pokoleniowy (czgsciowo).

e Szacunek - szacunek nie jest traktowany jako kluczowa kwestia (nie).

3. Wywiad 3 (asystent wirtualny)

e Komunikacja — klucz do wspotpracy i funkcjonowania zespotu (tak).

e Myslenie analityczne — niezbg¢dne do identyfikowania problemdw i1 proponowania rozwigzan (tak).
e Elastyczno$¢é — konieczno$¢ bycia otwartym na zmiany i szybkiego reagowania (tak).

® Proaktywno$¢ — proaktywne podejScie 1 innowacyjnos¢ sa uwazane za wazne (tak).

e Standardy etyczne — uczciwos¢, niezawodnos¢ i odpowiedzialnos¢ jako podstawowe wartosci (tak).
e Praca zespolowa — wspolpraca jest kluczem do zdrowej kultury firmy (tak).

e Pozytywne nastawienie — pozytywne nastawienie pomaga zachowac spokoj i motywacje (tak).

e Lojalnos¢ — firma zachgca do lojalnos$ci poprzez otwartag komunikacje (tak).

e Szacunek — szacunek promuje dobre §rodowisko pracy (tak).

4. Wywiad 4 (naprawa elektroniki)
e Komunikacja - zdolno$¢ do komunikowania si¢ na podstawowym poziomie (czg¢Sciowo).
e Myslenie analityczne - Szybkie rozwigzywanie problemow jest kluczowe (tak).
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e Adaptowalno$¢ - elastycznos¢ jest oczekiwana, zwlaszcza od doswiadczonych pracownikoéw
(czg$ciowo).

e Proaktywnos¢ - motywacja do lepszej pracy z mozliwoscia lepszego wynagrodzenia (tak).

e Standardy etyczne - standardy etyczne sg oczekiwane, ale nie zawsze przestrzegane (tak).

e Praca zespolowa - praca w grupach sktadajacych si¢ z dwoch lub wiecej osob (tak).

e Pozytywne nastawienie - starsi pracownicy majg lepsze perspektywy, co moze promowac pozytywne
nastawienie (czg$ciowo).

e Lojalnos¢ - zainteresowanie angazowaniem mtodszych, starsi wpadajg w stereotyp (czesciowo).

e Szacunek - kwestie szacunku dla mtodych ludzi wobec przetozonych (czg¢$ciowo).

Dopasowanie i zroznicowanie komptencji

1. Dopasowanie komptencji
Komunikacja

Wszystkie firmy, niezaleznie od branzy, uwazaja skuteczng komunikacje za kluczowa umiejetnos¢.
Pracownicy powinni by¢ w stanie wyraza¢ swoje mys$li jasno i1 zrozumiale, co jest niezbedne nie tylko
do pracy ze  wspolpracownikami, ale takze do  komunikacji z  klientami.
W wywiadach skupiono si¢ na umiejetnosci aktywnego shuchania, dzielenia si¢ informacjami i
rozwigzywania problemow poprzez skuteczng komunikacje. Podczas gdy wymagany poziom
komunikacji moze si¢ nieznacznie rd6zni¢ w zaleznosci od specyfikacji srodowiska pracy, umiejgtnos¢

dobrej komunikacji pozostaje kluczowym wymogiem we wszystkich firmach.
Elastycznos¢

Elastycznos$¢ to kolejny powszechny wymog, co do ktérego zgadzaja si¢ wszystkie firmy. Umiejetnose
szybkiego reagowania na zmiany i radzenia sobie z nowymi sytuacjami jest wazna dla ustug prawnych,
gdzie przepisy stale si¢ zmieniaja, a takze dla dynamicznego srodowiska marketingu internetowego lub
konserwacji elektroniki, gdzie mogg wystapi¢ nicoczekiwane awarie. Pracodawcy cenig pracownikow,
ktérzy sa otwarci na nowe wyzwania i potrafig elastycznie dostosowywac swoje podejscie do pracy do

biezacych potrzeb.
Proaktywnos$¢ i motywacja

Proaktywne podejscie jest uwazane za niezbedne dla wszystkich firm. Pracownicy powinni by¢
proaktywni, szuka¢ mozliwos$ci doskonalenia si¢ i wnosi¢ nowe pomysty. Firmy oczekuja, ze pracownicy

beda wewngtrznie zmotywowani do osiggania wysokiej wydajnosci i aktywnego uczestnictwa w
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procesach pracy. Firmy, niezaleznie od branzy, uwazajg zaangazowanie

1 autonomiczne podejs$cie do rozwigzywania zadan za niezbedne.
Standardy etyczne

Uczciwo$¢, rzetelnos¢ 1 odpowiedzialnos¢ wylaniajg si¢ jako kluczowe wartosci we wszystkich
wywiadach. Chociaz niektore firmy wskazaty na problemy z przestrzeganiem tych standardéw (np.
niewlasciwe uzytkowanie pojazdow stuzbowych), wszystkie wymagaja wysokiego poziomu etyki w

pracy i oczekuja, ze pracownicy beda dziata¢ zgodnie z ustalonymi zasadami firmy.
Praca zespolowa

Umiejetnos¢ efektywnej wspotpracy z innymi cztonkami zespotu jest wazna we wszystkich
analizowanych firmach. Pracodawcy cenig dzielenie si¢ wiedzg, wsparcie migdzy wspotpracownikami i
wspolne osigganie celow. Praca zespotowa jest postrzegana jako sposob na poprawe jakosci i wydajnosci

pracy, a zatem jest kluczowym wymogiem dla wszystkich pracownikow.

Roézne kompetencje

MysSlenie analityczne kontra zreczno$¢ manualna

W wywiadach stato si¢ jasne, ze umiejetnoSci analityczne sg wazniejsze dla firm zorientowanych na
ushugi, takich jak marketing internetowy lub ustugi prawne, w ktérych trzeba szybko analizowac sytuacje
1 proponowac rozwigzania. Natomiast w firmie skoncentrowanej na naprawach i konserwacji urzadzen
elektronicznych wigkszy nacisk kladzie si¢ na zrgczno$¢ manualng i umiejetnosci praktyczne, podczas

gdy myslenie analityczne nie jest tak bardzo wymagane.

Pozytywne nastawienie

Chociaz niektore firmy (np. w marketingu internetowym i ustugach wirtualnych) ktada duzy nacisk na
pozytywne nastawienie jako narzedzie do radzenia sobie ze stresem 1 motywowania, inne nie uwazaja
tego za priorytet. W dziedzinach technicznych, takich jak konserwacja urzadzen elektronicznych,
pozytywne nastawienie jest postrzegane jako dodatek, a nie podstawowy wymog, poniewaz nacisk
ktadzie si¢ na umiejetnosci praktyczne 1 skuteczne rozwigzywanie problemow.

Lojalnos¢

Oczekiwania dotyczace lojalnosci roznig si¢ w zalezno$ci od firmy. Podczas gdy niektore firmy uwazaja
ja za niezbedng do dlugoterminowej wspolpracy 1 zaangazowania, inne uwazaja ja za mniej wazna,
zwlaszcza jesli pracownicy osiagaja dobre wyniki. Rdznice pokoleniowe sg tutaj rowniez widoczne —
mlodsi pracownicy moga mie¢ inne podejscie do lojalno$ci niz starsi pracownicy.

Szacunek

Szacunek jest obszarem budzagcym obawy, szczegdlnie wsrod mlodszych pracownikow, gdzie moga
wystepowac problemy z szacunkiem dla przetozonych, zwtaszcza jesli sg starsi 1 bardziej autorytatywni.
Firmy réznig si¢ pod wzgledem tego, jak mocno podkre$lajg szacunek w tym obszarze, przy czym
niektore bardziej koncentrujg si¢ na promowaniu rownosci 1 otwartej komunikacji.

Autorefleksja
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Podczas gdy niektore firmy (np. w marketingu internetowym) ktada duzy nacisk na umiejetnosé
otrzymywania informacji zwrotnej i krytycznej oceny witasnych wynikow jako klucz do rozwoju
osobistego, inne postrzegaja to jako zaletg, a nie koniecznos¢. W przypadku firm zorientowanych
technicznie praktyczna wydajnos¢ jest wazniejsza niz rozwijanie autorefleksji.

Wyniki

Wyniki wywiadow dotyczacych kodowania pokazujg, ze wszystkie firmy uwazaja pewne kompetencje
za kluczowe dla pomyslnego funkcjonowania swoich pracownikow. Wigkszo$¢ zgadza si¢ co do
znaczenia komunikacji, gdzie oczekuje si¢ umiejetnosci jasnego i skutecznego wyrazania siebie, co jest
niezbedne do efektywnej wspotpracy i pomyslnego wykonywania zadan zawodowych. Inng wspolng
cecha jest adaptacyjno$é, co oznacza umiejetnos¢ dostosowywania si¢ do zmian i nowych wyzwan,
niezaleznie od tego, czy jest to dynamiczne §rodowisko marketingu internetowego, czy konkretne
sytuacje techniczne. Wszystkie firmy podkreslaja znaczenie proaktywnosci, tj. proaktywnego podejscia
do pracy i poszukiwania mozliwosci poprawy. Standardy etyczne, takie jak uczciwos¢, rzetelnosé
i odpowiedzialno$¢, sa rowniez podstawowymi warto$ciami, ktorych wszystkie firmy oczekuja od
swoich pracownikow. Praca zespotowa to kolejny wazny aspekt, w ktorym pracownicy powinni by¢ w

stanie skutecznie wspotpracowac, dzieli¢ si¢ wiedza i wspiera¢ wspotpracownikow.

Z drugiej strony istnieja réznice w oczekiwaniach poszczego6lnych firm, ktore odzwierciedlajg specyfike
ich branz. Myslenie analityczne jest wazne dla firm zorientowanych na ushlugi
1 technologi¢, gdzie konieczne jest szybkie identyfikowanie problemoéw i projektowanie skutecznych
rozwigzan, podczas gdy zreczno$¢ manualna jest wazniejsza w przypadku prac manualnych w
dziedzinach technicznych. Pozytywne nastawienie i lojalno$¢ sa oceniane inaczej - niektore firmy
wysoko cenig te cechy ze wzgledu na ich wplyw na kulture firmy, podczas gdy inne nie uwazajg ich za
krytyczne. Szacunek jest szczegodlnie problematyczny wérdd mtodszych pracownikow, co odzwierciedla
si¢ w rdznych oczekiwaniach dotyczacych szacunku dla przetozonych. Ogoélnie rzecz biorac, wyniki
pokazuja, ze chociaz istnieje zgoda co do podstawowych kompetencji, nacisk na konkretne umiejetnosci

1 cechy osobowosci rozni si¢ w zaleznosci od charakteru pracy 1 wymagan kazdej firmy.
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Zalacznik 2 Badanie ankietowe przeprowadzono na Slowacji, w

Polsce i Czechach.

ANKIETA DLA FIRM

> Jak oceniasz znaczenie nastepujacych umiejetnosci dla mtodych pracownikow? (Ocen

w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupehie nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Wiedza 1 umiejetnosci zawodowe: konkretna wiedza zawodowa i1 umiejetnosci
techniczne wymagane do wykonywania okreslonej pracy. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza

»Zupetnie nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Umiejetnosci komunikacyjne: zdolnos¢ do skutecznej komunikacji, wyrazania si¢ jasno
1 zrozumiale, aktywnego stuchania 1 wspotpracy z innymi (Ocef w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza

»Zupetnie nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Rozwigzywanie problemow i1 podejmowanie decyzji: zdolno$¢ do analizowania
sytuacji, identyfikowania problemoéw, proponowania rozwigzan i podejmowania decyzji (Ocen w

skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupetnie nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Adaptacyjnos¢ i elastyczno$é: zdolno$¢ do szybkiego dostosowywania si¢ do zmian i
nowych sytuacji, elastyczne reagowanie na nieoczekiwane okolicznosci (Ocen w skali od 1 do 5,

gdzie 1 oznacza ,,wcale niewazne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”),

> Umiejetnosci organizacyjne i planistyczne: zdolnos¢ do efektywnego planowania i
organizowania pracy, zarzadzania czasem i zasobami w celu osiagnigcia celow (Ocen w skali od 1

do 5, gdzie 1 oznacza ,,wcale niewazne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Motywacja i osobiste zaangazowanie: osobista motywacja do osiggania wysokiej
wydajnosci, zaangazowanie i proaktywne podejscie do pracy. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1
oznacza ,,wcale niewazne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Etyka 1 wuczciwo$¢: przestrzeganie norm etycznych, uczciwos¢, rzetelnos¢é i
odpowiedzialnos¢ we wszystkich dziataniach zawodowych (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza

,wcale niewazne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Praca zespolowa: umiejetno$¢ efektywnej pracy w zespole, przyczyniania si¢ do
realizacji wspolnych celéw 1 wspierania innych cztonkow zespotu. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1

oznacza ,,wcale niewazne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Proaktywnos¢: umiejetnosé i che¢ dziatania z wyprzedzeniem i przewidywania potrzeb
lub probleméw, zanim stang si¢ pilne. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,wcale niewazne”,

a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

53



> Odpowiedzialno$¢: przyjmowanie odpowiedzialnosci za swoje dziatania, wyniki pracy i
realizacje przydzielonych zadan. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,wcale niewazne”, a 5

oznacza ,,bardzo wazne”);

> Pozytywne nastawienie: Utrzymywanie pozytywnego i optymistycznego nastawienia do
pracy i sytuacji zawodowych, nawet w obliczu trudnosci lub przeszkod (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie

1 oznacza ,,zupelnie nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Zaangazowanie: silne zaangazowanie i lojalno$¢ wobec organizacji, jej wartosci i celow,
aktywne uczestnictwo w dziataniach zawodowych (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupetnie

nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Elastycznos¢ 1 otwarto$¢ na zmiany: Che¢ i zdolnos¢ do adaptacji do nowych warunkow,
technologii lub praktyk. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupelnie nieistotne”, a 5 oznacza

,bardzo wazne”);

> Postgpowanie etyczne: przestrzeganie norm i zasad etycznych w pracy, uczciwos¢ i
przejrzystos¢ we wszystkich dzialaniach (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupetnie nieistotne”,

a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Szacunek i wzgledy dla innych: okazywanie szacunku i wzgledy kolegom, przetozonym i
podwladnym, docenianie réznorodnosci i integracji. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupetnie

nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Autorefleksja: umiejetnos¢ krytycznej oceny wiasnych osiggnieé, przyjmowania informacji
zwrotnych i che¢ uczenia si¢ i doskonalenia. (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupehie

nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Odporno$¢ na stres: umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem w sytuacjach stresowych ze
spokojem 1 skuteczno$cig, zachowanie stabilnosci emocjonalnej (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1

oznacza ,,zupelie nieistotne”, a 5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Orientacja na klienta: koncentracja na potrzebach i satysfakcji Kklienta, zapewnianie
wysokiego poziomu ustug i wsparcia (Ocen w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zupehie nieistotne”, a

5 oznacza ,,bardzo wazne”);

> Jakie sg Twoje ogdlne oczekiwania wobec mtodych poszukujacych pracy?
> Jakie sg najczestsze btedy popetniane przez mtodych ludzi na rozmowach kwalifikacyjnych
1 jak mogg ich unikngc¢?
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> Czy zapewniasz szkolenia mlodym pracownikom? Jesli tak, w jakich obszarach?

> Odpowiedz na ponizsze pytania jedng z opcji TAK/NIE

> Czy zapewniasz mtodym pracownikom informacje zwrotne?

> Czy w Twojej firmie istnieje opcja telepracy?

> Czy uwazasz, ze praca zdalna jest tak samo skuteczna jak praca w biurze dla mlodych
pracownikow?

> Czy mlodzi pracownicy uzalezniajg mozliwo$¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin z

domu od rozmowy kwalifikacyjnej?

> Jaka jest $rednia liczba pracownikow w Twojej firmie?
> Podaj gtéwng dziedzing swojej dziatalnosci
Stowacja

SREDNIA WARTOSCI ODPOWIEDZI
e Etyka i uczciwos¢: 4,65 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Przestrzeganie norm etycznych, uczciwos$¢, niezawodno$¢ i odpowiedzialnos¢ we wszystkich

dzialaniach zawodowych.

e Odpowiedzialnos$¢: 4,65 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Przyjmowanie odpowiedzialnosci za swoje dziatania, wynik pracy i wykonywanie powierzonych
zadan.

e Szacunek i troska o innych: 4,57 na maksymalnie S punktow ankiety

Okazywanie szacunku i powazania kolegom, przetozonym i podwtadnym.

e Zachowanie etyczne: 4,54 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Przestrzeganie norm i zasad etycznych w pracy, uczciwos¢ 1 przejrzystos¢ we wszystkich dziataniach.
e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,51 na maksymalnie S punktéw ankiety

Zdolno$¢ do skutecznej komunikacji, jasnego i zrozumiatego wyrazania siebie, aktywnego stuchania i
wspoOlpracy z innymi.

o Autorefleksja: 4,51 na maksymalnie S punktow ankiety

Zdolnos$¢ do krytycznej oceny wiasnych wynikdw, przyjmowania informacji zwrotnych i chgci uczenia

si¢ 1 doskonalenia.
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e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,49 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

Wewngtrzna motywacja do osiggania wysokiej wydajnosci, zaangazowanie i proaktywne podejscie do
pracy.

e Praca zespolowa: 4,32 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

Zdolno$¢ do efektywnej pracy w zespole, przyczyniania si¢ do wspolnych celow i wspierania innych
cztonkow zespotu.

e Adaptowalnos$¢ i elastycznos¢: 4,30 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

Zdolno$¢ do szybkiego dostosowywania si¢ do zmian i nowych sytuacji, elastyczne reagowanie na
nieoczekiwane okoliczno$ci.

o Pozytywne nastawienie: 4,19 na maksymalnie S punktow ankiety

Zachowanie pozytywnego i optymistycznego nastawienia do pracy i sytuacji zawodowych, nawet w
obliczu trudnosci lub przeszkod.

e Rozwiagzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,14 na maksymalnie 5 punktow ankiety
Umiejetno$¢ analizowania sytuacji, identyfikowania probleméw, proponowania rozwigzan i
podejmowania decyzji.

e Zaangazowanie: 4,11 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

Silne zaangazowanie i lojalno$¢ wobec organizacji, jej wartosci i celow, aktywne uczestnictwo w
dziataniach roboczych.

e Elastycznos¢ i otwarto$¢ na zmiany: 4,00 na maksymalnie S punktow ankiety

Chec¢ i umiejetnos¢ dostosowywania si¢ do nowych warunkow, technologii lub procedur.

e Odpornos$¢ na stres: 4,00 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Umiejetno$¢ spokojnego i wydajnego radzenia sobie ze stresujagcymi sytuacjami, zachowanie
stabilnosci emocjonalne;.

e Orientacja na klienta: 3,97 na maksymalnie 5 punktéow ankiety

Skupienie si¢ na potrzebach i satysfakcji klienta, zapewnienie wysokiego poziomu uslug i wsparcia.

e UmiejetnosSci organizacyjne i planistyczne: 3,89 na maksymalnie S punktow ankiety
Umiejetnos¢ efektywnego planowania i organizowania pracy, zarzadzania czasem 1 zasobami w celu
osiggnigcia celow.

e Proaktywnos¢: 3,73 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

Umiejetnos¢ i che¢ dziatania z wyprzedzeniem i1 przewidywania potrzeb lub probleméw, ktore staja sig
pilne.

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,46 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Konkretna wiedza zawodowa i umieje¢tnosci techniczne wymagane do wykonania okreslonej pracy.
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MIKROPRZEDSIEBIORSTWA (0-9):
e Etyka i uczciwos$¢: 4,76 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Odpowiedzialnos¢: 4,76 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Etyczne zachowanie: 4,76 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Szacunek i troska o innych: 4,65 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Autorefleksja: 4,65 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,59 z maksymalnie 5 punktéw ankiety
e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,47 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Praca zespolowa: 4,41 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Pozytywne nastawienie: 4,29 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Orientacja na klienta: 4,29 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Adaptowalnos¢ i elastyczno$é: 4,18 na maksymalnie 5 punktéw ankiety
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e Zaangazowanie: 4,18 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,00 na maksymalnie 5 punktow ankiety
e Odpornos$¢ na stres: 4,00 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Umiejetnosci organizacyjne i planistyczne: 3,88 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 3,82 na maksymalnie 5 punktow ankiety

® Proaktywnos¢: 3,76 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,65 na maksymalnie 5 punktow ankiety

MALE PRZEDSIEBIORSTWA (10-49)
e Odpowiedzialnos¢: 4,71 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,43 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Adaptacyjnos¢ i elastycznosé: 4,43 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Etyka i uczciwos$é: 4,29 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Szacunek i troska o innych: 4,29 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,14 na maksymalnie 5 punktow ankiety
e Praca zespolowa: 4,14 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Autorefleksja: 4,14 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,00 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Postgpowanie etyczne: 4,00 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 3,86 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e odpornos¢ na stres: 3,86 na maksymalnie 5 punktow ankiety

® pozytywne nastawienie: 3,71 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e zaangazowanie: 3,71 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

e umiejetnosci organizacyjne i planistyczne: 3,43 na maksymalnie 5 punktéw ankiety
e proaktywnos¢: 3,29 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e zorientowanie na klienta: 3,29 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e wiedza i umiej¢tnosci zawodowe: 3,14 na maksymalnie 5 punktow ankiety

PRZEDSIEBIORSTWA SREDNIE (50-249)
e Etyka i uczciwos¢: 5,00 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Odpowiedzialnos¢: 5,00 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,75 z maksymalnie 5 punktow ankiety

o Adaptowalno$¢ i elastyczno$é: 4,75 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Umiejetnosci organizacyjne 1 planistyczne: 4,75 z maksymalnie 5 punktéw ankiety
e Motywacja 1 osobiste zaangazowanie: 4,75 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Zaangazowanie: 4,75 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Zachowanie etyczne: 4,75 z maksymalnie 5 punktow ankiety
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e Rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,50 z maksymalnie 5 punktéw ankiety
® Praca zespotowa: 4,50 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Elastycznos¢ 1 otwarto$¢ na zmiana: 4,50 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Szacunek i troska o innych: 4,50 z maksymalnie 5 punktow ankiety

o Autorefleksja: 4,50 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Orientacja na klienta: 4,50 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Pozytywne nastawienie: 4,25 z maksymalnie 5 punktow ankiety

® Odpornos$¢ na stres: 4,25 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,75 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

® Proaktywnos¢: 3,75 z maksymalnie 5 punktow ankiety

DUZE PRZEDSIEBIORSTWA (250+)
e Szacunek 1 troska o innych: 4,67 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,56 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,56 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Etyka i uczciwos$¢: 4,56 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Autorefleksja: 4,56 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Zachowanie etyczne: 4,44 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Pozytywne nastawienie: 4,33 z maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Rozwigzywanie probleméw i podejmowanie decyzji: 4,22 z maksymalnie 5 punktéw ankiety
e Zdolno$¢ adaptacji i elastyczno$¢: 4,22 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Praca zespolowa: 4,22 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Odpowiedzialno$¢: 4,22 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 4,22 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Proaktywno$¢: 4,00 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Zaangazowanie: 4,00 z maksymalnie 5 punktow ankiety

® Odporno$¢ na stres: 4,00 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Umiejetnosci organizacyjne 1 planistyczne: 3,89 z maksymalnie 5 punktow ankiety
e Orientacja na klienta: 3,67 z maksymalnie 5 punktow ankiety

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,22 z maksymalnie 5 punktow ankiety
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ROZNICE W OCENIE WEDLUG WIELKOSCI PRZEDSIEBIORSTWA
Umiejetnosci organizacyjne i planowania:

e Mikroprzedsi¢biorstwa: 3,88 na maksymalnie 5 punktéw ankiety
e Mate przedsigbiorstwa: 3,43 na maksymalnie 5 punktow ankiety
e Srednie przedsigbiorstwa: 4,75 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

® Duze przedsiebiorstwa: 3,89 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Sredniej wielkosci przedsigbiorstwa uwazaja, ze umiejetnoéci organizacyjne i planowania mtodych
kandydatow sg o wiele wazniejsze niz mate przedsigbiorstwa. Sredniej wielkosci przedsigbiorstwa
czesto maja bardziej ztozong strukture 1 wigcej procesow, ktore wymagaja dobrych umiejetnosci
organizacyjnych. Mlodzi kandydaci muszg by¢ w stanie skutecznie planowacé, aby zarzadza¢ swoimi
zadaniami w $rodowisku, w ktorym wiele projektow musi by¢ koordynowanych. Z drugiej strony
mate przedsigbiorstwa mogg by¢ bardziej elastyczne i mniej ustrukturyzowane, zmniejszajac potrzebe
tych umiejetnosci.

Etyka i uczciwos¢

e Mikroprzedsigbiorstwa: 4,76 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Mate przedsigbiorstwa: 4,29 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Srednie przedsigbiorstwa: 5,00 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Duze przedsigbiorstwa: 4,56 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Sredniej wielko$ci przedsigbiorstwa ktada wiekszy nacisk na etyke i uczciwo$é miodych
kandydatow niz male przedsigbiorstwa. Wigksze 1 S$rednie firmy moga mie¢ bardziej
sformalizowane procesy, ktére wymagaja przestrzegania zasad etycznych 1 wysokiego poziomu
uczciwosci, poniewaz wigksze firmy sg czesto pod wigksza kontrolg (np. przez organy regulacyjne
lub opini¢ publiczng). Mniejsze przedsiebiorstwa mogg dziata¢ w oparciu o mniej formalne relacje
1 osobiste zaufanie, gdzie te aspekty nie sg tak Scisle monitorowane.

Proaktywnosé:

e Mikroprzedsigbiorstwa: 3,76 na maksymalnie 5 punktow ankiety
e Mate przedsigbiorstwa: 3,29 na maksymalnie 5 punktéw ankiety
e Srednie przedsigbiorstwa: 3,75 na maksymalnie 5 punktow ankiety
e Duze przedsigbiorstwa: 4,00 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Duze firmy uwazaja proaktywno$¢ za wazniejsza niz male firmy. W duzych organizacjach mlodzi
kandydaci czgsto musza wykazywaé inicjatywe 1 proaktywnie szuka¢ rozwigzah problemoéw,
poniewaz struktura jest bardziej hierarchiczna i nie mozna czekaé na bezposrednie instrukcje. W
matych firmach zarzadzanie bezposrednie jest bardziej powszechne, a zadania sg przydzielane
bardziej szczegdlowo, co moze zmniejszy¢ potrzebe proaktywnosci.
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Wiedza i umiejetnosci zawodowe:

e Mikroprzedsiebiorstwa: 3,65 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Mate przedsigbiorstwa: 3,14 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Srednie przedsigbiorstwa: 3,75 na maksymalnie 5 punktow ankiety

e Duze przedsigbiorstwa: 3,22 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

Sredniej wielkosci przedsigbiorstwa uwazaja, ze umiejetnosci zawodowe mtodych kandydatow sa
wazniejsze niz mate przedsiebiorstwa. Sredniej wielkosci przedsiebiorstwa czesto potrzebuja
specjalistow 1 oczekuja, ze mtodzi kandydaci wniosa pewien poziom umiejetnosci technicznych,
aby szybko dolaczy¢ do proceséw. Mate przedsigbiorstva moga mieé szersze i1 mniej
wyspecjalizowane role, w ktérych wiekszy nacisk ktadzie si¢ na elastycznos¢ i che¢ uczenia si¢ niz
na konkretng wiedzg specjalistyczna.

Autorefleksja:

e Mikroprzedsi¢biorstwa: 4,65 na maksymalnie 5 punktéw ankiety
e Male przedsigbiorstwa: 4,14 na maksymalnie 5 punktéw ankiety

e Srednie przedsigbiorstwa: 4,50 na maksymalnie 5 punktoéw ankiety
e Duze przedsigbiorstwa: 4,56 na maksymalnie 5 punktow ankiety

Mikroprzedsigbiorstwa uwazaja, ze autorefleksja mtodych kandydatow jest wazniejsza niz mate
przedsigbiorstwa. W mikroprzedsigbiorstwach czgsto jest mniejszy zespol 1 wyzszy poziom
odpowiedzialnosci jednostki, co oznacza, ze mlodzi kandydaci musza by¢ w stanie krytycznie
ocenia¢ wlasne wyniki 1 aktywnie si¢ doskonali¢. W matych firmach moze by¢ mniej miejsca na
formalng autorefleksj¢ 1 bardziej ukierunkowane przywodztwo ze strony wiasciciela lub
menedzera.

Posortowane wedlug wielkosci réznicy:

e Umiejetnosci organizacyjne i planistyczne (r6znica 1,32)
e Etyka i uczciwos$¢ (réznica 0,71)

® Proaktywnos$¢ (r6znica 0,71)

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe (ro6znica 0,61)

e Autorefleksja (roznica 0,51)

Wyniki te pokazuja, ze firmy o réznej wielkosci klada rézny nacisk na rézne kompetencje mtodych
kandydatow, przy czym Srednie i duze firmy maja specyficzne oczekiwania dotyczace organizacji, etyki
i proaktywnos$ci. Natomiast mate i mikroprzedsiebiorstwa bardziej cenig elastycznos¢ i indywidualne

podejscie.
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ODPOWIEDZI OTWARTE
Oczekiwania wobec mlodych pracownikow

® Che¢ uczenia si¢: jest to niewatpliwie kluczowy wymog, ktory podaja firmy. Firmy
oczekujg, ze mtodzi pracownicy beda aktywnie szuka¢ mozliwosci uczenia si¢, nie tylko w

zakresie umiejetnosci technicznych, ale takze umiejetnosci migkkich (np. komunikacja, praca
zespotowa).

e Odpowiedzialnos¢: firmy wymagajag od mtodych pracownikéw autonomii i umiejetnosci brania
odpowiedzialnosci za swoje zadania. Cecha ta jest czesto kojarzona z faktem, ze mtodzi ludzie powinni
wykazywac¢ sie¢ proaktywna postawa.

e Elastycznos$¢: obejmuje to che¢ dostosowania si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow pracy, nauki
nowych technologii i otwarto$¢ na nowe sposoby pracy, takie jak telepraca.

e Lojalnos¢: chociaz lojalno$¢ jest czesto postrzegana jako niedobdr wéréd miodych pracownikow,
firmy uwazaja ja za wazng. Odniesienia do lojalnosci odzwierciedlaja obawy firm, ze mtodzi
pracownicy czesto zmieniajg firmy.

1. Powtarzajace si¢ bledy w rozmowach kwalifikacyjnych

e Wysokie wymagania placowe: firmy czgsto zgltaszaja, ze mtodzi ludzie majg nieuzasadnione zadania
finansowe, ktore nie sg adekwatne do ich do$wiadczenia lub umiej¢tnosci. Moze to zniechgcié
pracodawcow juz na poczatku.

e Brak pokory: wiele firm krytykuje mtodych kandydatéw za brak pokory. Aspekt ten jest $cisle
zwigzany z nadmierng pewnos$cig siebie, ktora moze mie¢ negatywny wplyw, zwlaszcza gdy
towarzyszy jej brak umiejetnosci lub doswiadczenia.

e Niewlasciwe przedstawienie doswiadczenia: ten btad sugeruje, ze niektorzy miodzi ludzie blednie
przedstawiaja lub wyolbrzymiaja swoje doswiadczenie zawodowe, co moze sygnalizowac
pracodawcom brak wiarygodnosci.

e Stabe przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej: odpowiedzi pokazuja, ze mtodzi kandydaci czesto
nie sg wystarczajagco przygotowani do pytan zwigzanych z konkretng firma lub stanowiskiem.
Nieznajomos¢ firmy lub brak przygotowania moze by¢ znaczagcym minusem.

1. Szkolenie mlodych pracownikow

e Szkolenia i umiejetnosci techniczne: niektére firmy informuja, ze mtodzi pracownicy otrzymuja
szkolenia w zakresie konkretnych umiejetnosci 1 procesow, ktore sa kluczowe dla firmy, takich jak
praca z systemami informacyjnymi lub technologia.

e Umiejetnosci migkkie: firmy czgsto szkola mlodych ludzi w takich obszarach, jak praca zespotowa,
komunikacja i zarzadzanie czasem. Sugeruje to, ze wielu mtodych ludzi przychodzi do firm bez

wystarczajaco rozwini¢tych umiejetnosci migkkich.
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e Brak szkolen: kilka firm wspomina, Ze nie zapewniaja szkolen.

Moze to wynikaé z przyczyn finansowych lub z oczekiwania, ze mtodzi pracownicy przyniosg te
umiejetnosci z poprzednich miejsc pracy lub szkolen.

Podsumowanie i dalszy rozwoj:

e Spersonalizowane programy szkoleniowe: firmy moglyby wyciagna¢ z tych ustalen wniosek o
potrzebie spersonalizowanych szkolen, ktore skupiaja si¢ na kluczowych obszarach, takich jak zdolnosé¢
adaptacji lub pokora podczas rozmowy kwalifikacyjnej.

e Podnoszenie §wiadomosci wsrod mtodych ludzi: Na podstawie krytyki wymagan ptacowych

i braku pokory, mozna by zorganizowac warsztaty lub seminaria, aby zajac¢ si¢ realiami rynku pracy.
o Promowanie umiej¢tnosci migkkich: instytucje edukacyjne mogg udoskonali¢ swoje podejscie,
oferujac wigcej programow rozwijajacych umiejetnosci miekkie, takie jak praca zespolowa,
komunikacja i zarzadzanie czasem.

ODPOWIEDZI TAK/NIE
1. Czy udzielasz informacji zwrotnej mtodym pracownikom? Tak: 32 Nie: 5

2. Czy w Twojej firmie istnieje opcja telepracy? Tak: 17 Nie: 20
3. Czy uwazasz, ze praca zdalna dla mlodych pracownikéw jest skuteczna? Tak: 7 Nie:30
4. Czy mlodzi pracownicy uzalezniajg mozliwosc¢ telepracy od rozmowy kwalifikacyjnej?

Tak: 18 Nie:19

Polska

SREDNIA WARTOSCI ODPOWIEDZI

e Etyka i uczciwos¢: 4,60 na maksymalnie S

Przestrzeganie norm etycznych, uczciwos$¢, rzetelnos¢ i odpowiedzialnos¢ we wszystkich czynnosciach
zawodowych.)

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,50 na maksymalnie 5

(Osobista che¢ 1 motywacja do osiagania wysokich wynikow, zaangazowanie i proaktywne podejscie
do pracy.)

e Odpowiedzialnos$¢: 4,40 na maksymalnie 5

(Przyjmowanie odpowiedzialnosci za swoje dziatania, wyniki pracy i wykonywanie powierzonych
zadan.)

e Szacunek i wzgledy dla innych: 4,40 na maksymalnie 5

(Okazywanie szacunku kolegom, przetozonym i podwladnym, docenianie r6znorodnosci i wspotpracy
interdyscyplinarnej.)

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,37 na maksymalnie 5
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(Zdolnos¢ do skutecznej komunikacji, jasnego wyrazania siebie, aktywnego stuchania i wspotpracy z
innymi.)

e Rozwiazywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,27 z maksymalnie 5

(Umiejetno$¢ analizowania sytuacji, identyfikowania probleméw, proponowania rozwigzan i
podejmowania decyzji.)

e Zachowanie etyczne: 4,23 wartosci maksymalne 5 warto$ci maksymalne S

o Adaptowalnos$¢ i elastycznosé: 4,20 z maksymalnie 5

(Umiejetno$¢ szybkiego dostosowywania si¢ do zmian 1 nowych sytuacji, elastyczne reagowanie na
nieoczekiwane okolicznosci.)

e Praca zespolowa: 4,17 z maksymalnie S5

(Umiejetno$¢ efektywnej pracy w zespole, przyczynianie si¢ do osiggania wspolnych celow i
wspieranie innych cztonkoéw zespotu.)

e Zaangazowanie: 4,17 z maksymalnie S

(Silne zaangazowanie i lojalno$§¢ wobec organizacji, jej wartosci i celow, aktywne uczestnictwo w
dzialaniach zawodowych.)

e Autorefleksja: 4,13 z maksymalnie 5

(Umiejetno$¢ krytycznej oceny wiasnych wynikow, akceptowania informacji zwrotnych i chgci uczenia
si¢ i doskonalenia.)

e Elastyczno$¢ i otwartos¢ na zmiany: 4,10 na maksymalnie 5

(Che¢ 1 zdolnos¢ do adaptacji do nowych warunkow, technologii lub procedur.)

e Pozytywne nastawienie: 4,03 na maksymalnie 5

(Zachowanie pozytywnego i optymistycznego nastawienia do pracy nawet w przypadku trudnosci lub
przeszkaod.)

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 4,03 warto$ci maksymalne 5

(Konkretna wiedza zawodowa i1 umiejetnosci techniczne wymagane do wykonywania okreslonej
pracy.)

e Odpornosé na stres: 4,03 na maksymalnie 5

(Zdolnos¢ do radzenia sobie ze stresujagcymi sytuacjami ze spokojem 1 wydajno$cig, zachowanie
stabilno$ci emocjonalne;j.)

e Umiejetnos$ci organizacyjne i planistyczne: 3,93 na maksymalnie 5

(Zdolnos¢ do efektywnego planowania i organizowania pracy, zarzadzania czasem i zasobami w celu
osiggnigcia celow.)

e Proaktywnos¢: 3,90 wartosci maksymalne 5
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(Zdolnos¢ i che¢ do dziatania z wyprzedzeniem, przewidywania potrzeb lub probleméw i reagowania

na nie.)
e Orientacja na klienta: 3,87 na maksymalnie maksymalnie 5

(Skupienie si¢ na potrzebach i zadowoleniu klienta, zapewnienie wysokiego poziomu obstugi i

wsparcia.)
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MIKROPRZEDSIEBIORSTWA (0-9)
e Etyka i uczciwosc¢: 4,71 na maksymalnie 5

e Zachowanie etyczne: 4,57 na maksymalnie 5

e Odpowiedzialnos¢: 4,43 na maksymalnie 5

e Praca zespolowa: 4,43 na maksymalnie 5

e Odporno$¢ na stres: 4,43 na maksymalnie 5

e Zaangazowanie: 4,43 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci organizacyjne i planistyczne: 4,29 na maksymalnie 5

e Rozwigzywanie problemoéw i podejmowanie decyzji: 4,29 na maksymalnie 5
o Autorefleksja: 4,14 na maksymalnie 5

e Adaptowalno$¢: 4,14 na maksymalnie 5
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e Orientacja na klienta: 4,14 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,14 na maksymalnie 5

e Elastycznos¢ i zdolnos¢ adaptacji: 4,14 na maksymalnie 5
e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,86 na maksymalnie 5
e Pozytywne nastawienie: 3,71 na maksymalnie 5

e Proaktywnos$¢: 3,71 na maksymalnie 5

e Szacunek i wzgledy dla innych: 3,57 na maksymalnie 5

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 3,57 na maksymalnie 5

MALE PRZEDSIEBIORSTWA (10-49)
e Praca zespotowa: 5,00 na maksymalnie 5

e Odpowiedzialno$¢: 4,86 na maksymalnie 5

e Etyka i uczciwosc¢: 4,86 na maksymalnie 5

e Zaangazowanie: 4,71 na maksymalnie 5

e Umiej¢tnosci komunikacyjne: 4,71 na maksymalnie 5

e Pozytywne nastawienie: 4,71 na maksymalnie 5

® Szacunek i troska o innych: 4,71 na maksymalnie 5

o Autorefleksja: 4,71 na maksymalnie 5

e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 4,71 na maksymalnie 5

e Proaktywnos$¢: 4,71 na maksymalnie 5

e Umiej¢tnosci organizacyjne i planistyczne: 4,57 na maksymalnie 5
e Adaptowalno$¢: 4,57 na maksymalnie 5

e Rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,57 na maksymalnie 5
e Zachowanie etyczne: 4,43 na maksymalnie 5

e Odporno$¢ na stres: 4,43 na maksymalnie 5

e Wiedza i umiej¢tnosci zawodowe: 4,43 na maksymalnie 5

e Motywacja i zaangazowanie osobiste: 4,43 na maksymalnie 5

e Orientacja na klienta: 4,29 na maksymalnie 5

PRZEDSIEBIORSTWA SREDNIE (50-249)
eEtyka i1 uczciwos¢: 5,00 na maksymalnie 5

e Zachowanie etyczne: 4,80 na maksymalnie 5

e Szacunek 1 troska o innych: 4,80 na maksymalnie 5

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,60 na maksymalnie 5
e Odpowiedzialnos¢: 4,60 na maksymalnie 5

e Zaangazowanie: 4,40 na maksymalnie 5

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 4,40 na maksymalnie 5
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e Rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,20 na maksymalnie 5
o Autorefleksja: 4,20 na maksymalnie 5

e Proaktywno$¢: 4,00 na maksymalnie 5

e Odpornos$¢ na stres: 4,00 na maksymalnie 5

e Orientacja na klienta: 4,00 na maksymalnie 5

e Adaptacyjnos¢ i elastycznos¢: 4,00 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,20 na maksymalnie 5

e Pozytywne nastawienie: 4,20 na maksymalnie 5

e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 3,80 na maksymalnie 5

® Praca zespotowa: 3,80 na maksymalnie 5

e Umiej¢tnosci organizacyjne i planistyczne: 3,40 na maksymalnie 5

DUZE PRZEDSIEBIORSTWA (250+)
e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,45 na maksymalnie 5

e Umiej¢tnosci komunikacyjne: 4,36 na maksymalnie 5

e Etyka i uczciwos¢: 4,18 na maksymalnie 5

e Rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,09 na maksymalnie 5
e Adaptowalnos¢ i elastycznosé: 4,09 na maksymalnie 5

e Odpowiedzialnos¢: 4,00 na maksymalnie 5

e Szacunek 1 wzgledy dla innych: 3,91 na maksymalnie 5

e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 3,82 na maksymalnie 5

e Wiedza i umiej¢tnosci zawodowe: 3,73 na maksymalnie 5

e Pozytywne nastawienie: 3,73 na maksymalnie 5

o Autorefleksja: 3,73 na maksymalnie 5

e Zachowanie etyczne: 3,64 na maksymalnie 5

e Praca zespotowa: 3,64 na maksymalnie 5

e Odporno$¢ na stres: 3,55 na maksymalnie 5

e Zaangazowanie: 3,55 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci organizacyjne 1 planistyczne: 3,55 na maksymalnie 5
e Proaktywno$¢: 3,45 na maksymalnie 5

e Orientacja na klienta: 3,36 na maksymalnie 5

ROZNICE W OCENACH WEDLUG WIELKOSCI PRZEDSIEBIORSTWA:

UmiejetnoSci organizacyjne i planowania:

e Mikroprzedsi¢biorstwa (0-9): 3,57 na maksymalnie 5
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e Mate przedsigbiorstwa (10-49): 4,57 na maksymalnie 5
o Srednie przedsigbiorstwa (50-249): 3,40 na maksymalnie 5

e Duze przedsigbiorstwa (249+): 3,55 na maksymalnie 5

Mate firmy uwazajg umiejetnosci organizacyjne i planowania za o wiele wazniejsze niz $rednie firmy.
W matych firmach mtodzi kandydaci czesto odpowiadajg za wilasciwe planowanie zadan, aby
skutecznie zarzadza¢ swoimi obowigzkami zawodowymi. Z drugiej strony $rednie firmy moga miec
bardziej ustrukturyzowane procesy, ktore ograniczaja potrzeb¢ indywidualnego planowania.

1. Etyka i uczciwosé:

e Mikroprzedsigbiorstwa (0-9): 4,71 na maksymalnie 5

e Mate przedsigbiorstwa (10-49): 4,86 na maksymalnie 5

e Srednie przedsigbiorstwa (50-249): 5,00 na maksymalnie 5
e Duze przedsigbiorstwa (249+): 4,18 na maksymalnie 5

® Roznica migdzy Srednimi 1 duzymi przedsigbiorstwami: 0,82 na maksymalnie 5

Sredniej wielkosci firmy ktada wiekszy nacisk na etyke i uczciwosé¢ mtodych kandydatow niz
duze firmy. Sredniej wielkosci firmy prawdopodobnie bedg ktas¢ wiekszy nacisk na formalne zasady
etyczne i zgodnos¢, podczas gdy duze firmy moga polega¢ na wewnetrznych procesach i strukturach,
aby zapewni¢, ze pracownicy dzialaja etycznie.
1. Proaktywnos¢:
e Mikroprzedsigbiorstwa (0-9): 3,71 na maksymalnie 5
e Mate przedsig¢biorstwa (10-49): 4,29 na maksymalnie 5
e Srednie przedsigbiorstwa (50-249): 4,00 na maksymalnie 5
e Duze przedsigbiorstwa (249+): 3,45 maksymalnej wartosci

Male firmy bardziej cenig proaktywne podejscie mtodych kandydatow niz duze przedsigbiorstwa.
W matych firmach moze by¢ mniej struktur hierarchicznych, co oznacza, ze mtodzi pracownicy musza
by¢ w stanie szybko reagowac i przewidywac potrzeby. W duzych firmach pracownicy moga by¢
bardziej zalezni od z gory okreslonych zadan i proceséw, co moze zmniejszy¢ nacisk na proaktywnos$¢.

1. Umiejetno$ci komunikacyjne:
e Mikroprzedsi¢biorstwa (0-9): 4,14 na maksymalnie 5
e Mate przedsigbiorstwa (10-49): 4,71 na maksymalnie 5

e Srednie przedsigbiorstwa (50-249): 4,00 na maksymalnie 5
69



e Duze przedsigbiorstwa (249+): 4,36 na maksymalnie 5

Mate firmy klada wigkszy nacisk na umiejetnosci komunikacyjne miodych kandydatéw niz
$rednie firmy. W matych firmach pracownicy czesto maja bliski kontakt ze wszystkimi cztonkami
zespolu, co wymaga skutecznej komunikacji. Srednie firmy moga mieé¢ bardziej formalna i
ustrukturyzowang komunikacje, co zmniejsza potrzebe tej kompetenciji.

1. Wiedza i umiejetnosci zawodowe:

e Mikroprzedsigbiorstwa (0-9): 3,86 na maksymalnie 5

e Mate przedsig¢biorstwa (10-49): 4,43 na maksymalnie 5

e Srednie przedsigbiorstwa (50-249): 4,00 na maksymalnie 5
e Duze przedsigbiorstwa (249+): 3,50 na maksymalnie 5

Mate firmy ktadg wiekszy nacisk na wiedze specjalistyczng i umiejetnosci niz duze
firmy. W matych firmach role sg czesto bardziej wielofunkcyjne, dlatego mlodzi kandydaci
muszg mie¢ wystarczajaca wiedze specjalistyczng, aby poradzié sobie z wieloma zadaniami.
Z drugiej strony w duzych firmach role moga by¢ bardziej wyspecjalizowane, co zmniejsza

potrzebe szerokiej wiedzy specjalistyczne;.

SORTOWANE WEDLUG WIELKOSCI ROZNICY
e Umiej¢tnosci organizacyjne i planistyczne (réznica 1,17)
e Wiedza i umiej¢tnosci zawodowe (rdznica 0,93)
e Etyka i uczciwos¢ (rdznica 0,82)
e Proaktywnos$¢ (roznica 0,84)

e Umiejetnosci komunikacyjne (réznica 0,71)

Wyniki te pokazuja, Ze przedsigbiorstwa o réznej wielkosci klada rézny nacisk na rdzne
kompetencje mtodych kandydatow, przy czym male przedsigbiorstwa bardziej cenig umiejetnosci
organizacyjne, umiej¢tnosci komunikacyjne i wiedze zawodowa niz duze przedsigbiorstwa.
Natomiast $rednie przedsigbiorstwa ktadg wiekszy nacisk na etyke 1 uczciwos¢.

ODPOWIEDZI OTWARTE:
1. Oczekiwania wobec mlodych kandydatow:

e Zaangazowanie i ch¢¢ do pracy: firmy czesto wspominaja, ze miodzi kandydaci powinni by¢
aktywnie zaangazowani w swoj3 prace 1 zainteresowani swoimi zadaniami. Zaangazowanie nie dotyczy

tylko samej pracy, ale takze ch¢ci rozwijania i doskonalenia swoich umiejetnosci.
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o Odpowiedzialno$¢: oczekuje si¢ umiejetnosci brania odpowiedzialnosci za powierzone zadania i
niezawodnosci w ich wykonywaniu. Firmy podkreslaja niezalezno$¢ i umiejetno$¢é rozwigzywania
problemow.

® Chg¢ uczenia si¢: mtodzi kandydaci powinni by¢ przygotowani na ciagta nauke

i adaptacj¢ do nowych metod pracy lub technologii. Elastycznos¢ jest kluczowa cecha, szczegdlnie w
szybko zmieniajacym si¢ srodowisku pracy.

1. Najczestsze bledy podczas rozmow kwalifikacyjnych:

e Brak przygotowania: firmy czesto informuja, ze kandydaci nie sg wystarczajaco poinformowani o
firmie lub pracy, co moze powodowac¢ brak zainteresowania lub stabag motywacje.

e Brak konkretnych przyktadow: kandydaci czasami nie podaja przyktadow praktycznych, aby

potwierdzi¢ swoje umiejetnosci lub wezesniejsze doswiadczenie.
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e Nadmierna pewnos¢ siebie: nadmierna pewnos$¢ siebie bez wystarczajacych dowodéw na praktyczne
rezultaty moze by¢ postrzegana negatywnie. Firmy cenig sobie bardziej realistyczny poglad na wlasne
mozliwosci.

e Skupienie si¢ na warunkach finansowych: kandydaci ktada duzy nacisk na warunki wynagrodzenia,
a nie na zainteresowanie samg pracg lub wktadem w firme.

1. Szkolenie mlodych pracownikow:

e Umiejetnosci techniczne i zawodowe: firmy czesto zapewniajg szkolenia skoncentrowane na
konkretnej wiedzy technicznej i umiejetnosciach potrzebnych na danym stanowisku, takich jak nowe
technologie lub certyfikaty zawodowe.

e Rozw0j umieje¢tnosci miekkich: typowe obszary szkolen obejmujg komunikacjg, prace zespotowa,
rozwigzywanie konfliktoéw 1 przywodztwo zespotowe.

e Szkolenia dostosowane do indywidualnych potrzeb: niektére firmy wspominajg, ze dostosowuja
szkolenia do konkretnych wymagan stanowiska, taczac aspekty techniczne z rozwojem umiejetnosci

osobistych.

ODPOWIEDZI TAK/NIE
1. Czy udzielasz informacji zwrotnej mtodym pracownikom? Tak: 27 Nie: 3
2. Czy w Twojej firmie istnieje opcja telepracy? Tak: 17 Nie: 13
3. Czy uwazasz, ze praca zdalna dla mtodych pracownikow jest skuteczna? Tak: 7 Nie:23
4. Czy mtodzi pracownicy uzalezniaja mozliwosc¢ telepracy od rozmowy kwalifikacyjnej? Tak: 18
Nie: 12

Czechy

SREDNIA ODPOWIEDZIANYCH WARTOSCI
e Zachowanie etyczne: 4,70 na maksymalnie 5

Przestrzeganie norm i zasad etycznych w pracy, uczciwosc¢ i przejrzystos¢ we wszystkich dziataniach.
e Etyka i integralno$é: 4,67 na maksymalnie 5

Przestrzeganie norm etycznych, uczciwos$¢, niezawodno$¢ i1 odpowiedzialnos¢ we wszystkich
dziataniach zawodowych.

e Szacunek i uwaga dla innych: 4,59 na maksymalnie 5

Okazywanie szacunku 1 powazania kolegom, przetozonym i podwtadnym.

e Odpowiedzialnos$é: 4,56 na maksymalnie 5

e Praca zespolowa: 4,48 na maksymalnie 5

Zdolno$¢ do efektywnej pracy w zespole, przyczyniania si¢ do wspolnych celow i wspierania innych

cztonkow zespotu.
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Przyjmowanie odpowiedzialnosci za swoje dziatania, wynik pracy i wykonywanie przydzielonych
zadan.

o Autorefleksja: 4,44 na maksymalnie 5

Zdolnos¢ do krytycznej oceny wlasnych wynikéw, przyjmowania informacji zwrotnych i chgci uczenia
si¢ 1 doskonalenia.

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,41 na maksymalnie 5

Zdolno$¢ do skutecznej komunikacji, wyrazania siebie w sposob jasny i zrozumiaty, aktywnego
stuchania i wspotpracy z innymi.

e Pozytywne nastawienie: 4,22 na maksymalnie 5

Utrzymywanie pozytywnego i optymistycznego nastawienia do pracy i sytuacji zawodowych, nawet w
obliczu trudnosci lub przeszkod.

o Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,19 na maksymalnie 5

Wewngtrzna motywacja do osiggania wysokiej wydajnos$ci, zaangazowanie 1 proaktywne podejscie

do pracy.

e Zaangazowanie: 4,15 na maksymalnie 5

Silne zaangazowanie i lojalno$¢ wobec organizacji, jej wartosci i celow, aktywne uczestnictwo w
dziataniach zawodowych.

o Orientacja na klienta: 4,07 na maksymalnie 5

Skupienie si¢ na potrzebach i zadowoleniu klienta, zapewnienie wysokiego poziomu ushug i wsparcia.
e Adaptowalnos$¢ i elastycznosé: 4,04 na maksymalnie 5

Zdolno$¢ do szybkiego dostosowywania si¢ do zmian i nowych sytuacji, elastyczne reagowanie na
niecoczekiwane okolicznosci.

e Rozwiazywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,00 na maksymalnie 5

Zdolno$¢ do analizowania sytuacji, identyfikowania probleméw, proponowania rozwigzan i
podejmowania decyzji.

e Odpornosé na stres: 3,89 na maksymalnie 5

Zdolno$¢ do radzenia sobie ze stresujagcymi sytuacjami spokojnie i wydajnie, zachowanie stabilnosci
emocjonalnej.

e Elastycznos¢ i otwarto$¢ na zmiany: 3,81 na maksymalnie S

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,74 na maksymalnie 5

Konkretna wiedza zawodowa i umiejetnosci techniczne wymagane do wykonywania okreslonej pracy.
e Proaktywno$¢: 3,74 na maksymalnie 5

Umiejetnos¢ i che¢ dziatania z wyprzedzeniem i1 przewidywania potrzeb lub probleméw, ktore staja sig
pilne. Umiejetno$é i che¢ dostosowania si¢ do nowych warunkow, technologii lub procedur.
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e UmiejetnoS$ci organizacyjne i planistyczne: 3,59 na maksymalnie 5

Umiejetnos¢ efektywnego planowania i organizowania pracy, zarzadzania czasem i zasobami w celu

osiggnigcia celow.
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MIKROPRZEDSIEBIORSTWA (0-9)
e Zachowanie etyczne: 4,67 na maksymalnie 5

e Etyka i uczciwosc¢: 4,44 na maksymalnie 5

e Odpowiedzialno$¢: 4,44 na maksymalnie 5

e Umiej¢tnosci komunikacyjne: 4,44 na maksymalnie 5

e Szacunek i troska o innych: 4,56 na maksymalnie 5

o Autorefleksja: 4,22 na maksymalnie 5

e Praca zespolowa: 4,22 maksymalnej wartosci

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,11 na maksymalnie 5
e Orientacja na klienta: 4,11 na maksymalnie 5

e Adaptowalnosc i elastycznosé: 4,13 na maksymalnie 5

e Pozytywne nastawienie: 4,00 na maksymalnie 5

e Zaangazowanie: 4,00 na maksymalnie 5
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e Elastycznos¢ i otwarto$¢ na zmiany: 3,89 na maksymalnie 5

e Rozwigzywanie probleméw i podejmowanie decyzji: 3,78 na maksymalnie 5
e Odporno$¢ na stres: 3,78 na maksymalnie 5

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,78 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci organizacyjne i planistyczne: 3,67 na maksymalnie 5

e Proaktywno$¢: 3,56 na maksymalnie 5

MALE PRZEDSIEBIORSTWA (10-49)
e Adaptacyjnos¢ i elastycznos¢: 4,80 na maksymalnie 5

e Zachowanie etyczne: 4,80 na maksymalnie 5

e Etyka i uczciwos¢: 4,70 na maksymalnie 5

e Szacunek 1 troska o innych: 4,60 na maksymalnie 5

® Praca zespotowa: 4,60 na maksymalnie 5

o Autorefleksja: 4,50 na maksymalnie 5

e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,40 na maksymalnie 5
e Odpowiedzialnos¢: 4,30 na maksymalnie 5

e Pozytywne nastawienie: 4,20 na maksymalnie 5

e Zaangazowanie: 4,20 na maksymalnie 5

e Umiej¢tnosci komunikacyjne: 4,20 na maksymalnie 5

® Rozwigzywanie problemoéw i podejmowanie decyzji: 4,10 na maksymalnie 5
e Orientacja na klienta: 4,00 na maksymalnie 5

e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 3,80 na maksymalnie 5
e Odporno$¢ na stres: 3,70 na maksymalnie 5

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,60 na maksymalnie 5

e Proaktywnos$¢: 3,50 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci organizacyjne 1 planistyczne: 3,40 na maksymalnie 5

PRZEDSIEBIORSTWA SREDNIE (50-249)
e Etyka i uczciwos$¢: 5,00 na maksymalnie 5

e Odpowiedzialnos¢: 5,00 na maksymalnie 5

® Zaangazowanie: 4,75 na maksymalnie 5

e Zachowanie etyczne: 4,75 na maksymalnie 5

® Praca zespotowa: 4,75 na maksymalnie 5

® Szacunek i troska o innych: 4,75 na maksymalnie 5

e Autorefleksja: 4,50 na maksymalnie 5
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e Orientacja na klienta: 4,50 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,50 na maksymalnie 5

e Pozytywne nastawienie: 4,25 na maksymalnie 5

e Odporno$¢ na stres: 4,25 na maksymalnie 5

e Adaptowalnos¢ i elastycznosé: 4,00 na maksymalnie 5 maksymalnie 5

e Umiejetnosci organizacyjne i planistyczne: 4,00 z maksymalnie 5

e Motywacja i zaangazowanie osobiste: 4,00 z maksymalnie 5

e Rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji: 4,00 z maksymalnie 5
e Elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany: 4,00 z maksymalnie 5

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 4,00 z maksymalnie 5

DUZE PRZEDSIEBIORSTWA (250+)
e Odpowiedzialnosé: 5,00 na maksymalnie 5

e Umiejetnosci komunikacyjne: 4,75 na maksymalnie 5

e Etyka i uczciwos$é: 4,75 na maksymalnie 5

e Autorefleksja: 4,75 na maksymalnie 5

e Pozytywne nastawienie: 4,75 na maksymalnie 5

e Adaptowalnos¢ i elastycznosé: 4,50 na maksymalnie 5

e Praca zespotowa: 4,50 na maksymalnie 5

® Proaktywno$¢: 4,50 na maksymalnie 5

e Szacunek 1 wzgledy dla innych: 4,50 na maksymalnie 5

e Etyczne zachowanie: 4,50 na maksymalnie 5

e Odporno$¢ na stres: 4,25 na maksymalnie 5

e Rozwigzywanie probleméw i podejmowanie decyzji: 4,25 z maksymalnie 5
e Motywacja i osobiste zaangazowanie: 4,00 z maksymalnie 5

® Zaangazowanie: 3,75 z maksymalnie 5

e Orientacja na klienta: 3,75 z maksymalnie 5

e Wiedza i umiejetnosci zawodowe: 3,75 z maksymalnie 5

e Elastycznos¢ 1 otwarto$¢ na zmiany: 3,50 z maksymalnie 5

e Umiej¢tnosci organizacyjne i planistyczne: 3,50 z maksymalnie 5

ROZNICE W OCENIE WEDLUG WIELKOSCI PRZEDSIEBIORSTWA

2. Zaangazowanie:
e Mikroprzedsiebiorstwa (0-9): 4,00 na maksymalnie 5

e Male przedsi¢biorstwa (10-49): 4,20 na maksymalnie 5
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e Srednie przedsiebiorstwa (50-249): 4,75 na maksymalnie 5

o Duze przedsi¢biorstwa (250+): 3,75 na maksymalnie 5
Firmy $redniej wielkosci oczekuja wigkszego zaangazowania niz duze, gdzie moze
by¢ wigcej miejsca na okreslone role, ktore nie wymagajg tak wysokiego poziomu osobistego

zaangazowania.

2. Adaptacyjnos¢ i elastyczno$é:

e Mikroprzedsi¢biorstwa (0-9): 4,13 na maksymalnie 5

e Male przedsi¢biorstwa (10-49): 4,80 na maksymalnie 5

e Srednie przedsiebiorstwa (50-249): 4,00 na maksymalnie 5

® Duze przedsiebiorstwa (250+): 4,50 na maksymalnie 5
Mate przedsiebiorstwa przywiazuja wigksza wage do zdolnosci adaptacji i elastycznosci niz
przedsiebiorstwa sredniej wielkos$ci, co moze wynika¢ z koniecznos$ci szybkiej adaptacji w

mniejszym otoczeniu

2. Motywacja i osobiste zaangazowanie:

e Mikroprzedsiebiorstwa (0-9): 4,11 na maksymalnie 5

e Male przedsigbiorstwa (10-49): 4,40 na maksymalnie 5

e Srednie przedsiebiorstwa (50-249): 4,00 na maksymalnie 5
® Duze przedsi¢biorstwa (250+): 4,75 na maksymalnie 5

Duze firmy cenig sobie wigksza motywacje 1 osobiste zaangazowanie, co moze
mie¢ zwiazek z konieczno$cig dostosowania si¢ miodych pracownikéw do

specyficznych warunkow pracy 1 ustrukturyzowanych proceséw duzych firm.
2. Orientacja na klienta:

e Mikroprzedsiebiorstwa (0-9): 4,11 z maksymalnie 5

e Male przedsiebiorstwa (10-49): 4,00 z maksymalnie 5

o Srednie przedsiebiorstwa (50-249): 4,50 z maksymalnie 5

® Duze przedsi¢biorstwa (250+): 3,75 maksymalnej wartoSci
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Przedsigbiorstwa $redniej wielkosci bardziej cenig orientacj¢ na klienta niz przedsigbiorstwa
duze, co moze wynika¢ z bardziej bezposredniego kontaktu z klientami w firmach $redniej

wielkosci.

2. Odpowiedzialno$¢:

e Mikroprzedsi¢biorstwa (0-9): 4,44 na maksymalnie 5

e Male przedsiebiorstwa (10-49): 4,30 na maksymalnie 5

e Srednie przedsiebiorstwa (50-249): 5,00 na maksymalnie 5

® Duze przedsi¢biorstwa (250+): 5,00 na maksymalnie 5
Przedsigbiorstwa $redniej wielkosci przywiazuja wicksza wage do odpowiedzialnosci niz
przedsigbiorstwa mate, prawdopodobnie ze wzgledu na wyzszy poziom autonomii i

odpowiedzialnosci w organizacjach sredniej wielkosci.

SORTOWANE WEDLUG WIELKOSCI ROZNICY
® Zaangazowanie (r6znica 1,00)
e Adaptowalno$¢ i elastyczno$¢ (réznica 0,80)
e Motywacja i osobiste zaangazowanie (réznica 0,75)
e Orientacja na klienta (r6znica 0,75)

e Odpowiedzialno$¢ (rdznica 0,70)

Wyniki te pokazuja, ze duze firmy bardziej cenig proaktywnos$¢, zdolno$¢ adaptacji i
motywacj¢ niz mniejsze firmy, podczas gdy S$rednie firmy skupiaja si¢ bardziej na

zaangazowaniu 1 odpowiedzialnosci.

ODPOWIEDZI OTWARTE
1. Oczekiwania wobec mlodych oséb poszukujacych pracy:

e Zaangazowanie i odpowiedzialno$¢: to cechy najczgsciej wymieniane jako wymagania
podstawowe. Firmy szukaja mlodych kandydatow, ktorzy sa gotowi wzigé
odpowiedzialnos¢ za swoje =zadania 1 ktorzy potrafia pracowa¢ z duzym

zaangazowaniem.
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e Che¢ uczenia si¢: firmy czesto podkreslaja potrzebe ciaglej nauki i rozwoju. Mtodzi
ludzie powinni by¢ przygotowani do nauki nowych rzeczy i dostosowywania si¢ do
nowych metod pracy i technologii.

e Elastycznos$¢ 1 zdolno$¢ adaptacji: umiejetnos¢ szybkiego reagowania na zmiany i
dostosowywania si¢ do roznych sytuacji w pracy ma kluczowe znaczenie, szczegolnie w
dynamicznych branzach.

e Etyka pracy i lojalnos¢: wiele firm informuje, ze ceni lojalnych pracownikow, ktorzy
chcg by¢ w firmie na dluzsza mete 1 aktywnie uczestniczy¢ w jej rozwoju.

2. Najczestsze bledy podczas rozmowy kwalifikacyjnej:
e Brak konkretnych przyktadow: wielu kandydatow nie podaje konkretnych przyktadow

z praktyki, aby poprze¢ swoje twierdzenia o umiejetnosciach lub doswiadczeniu.
e Nieprzygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej: firmy czgsto wspominaja o braku
wiedzy na temat firmy lub stanowiska, o ktore ubiega si¢ kandydat, co wskazuje na niskie
zainteresowanie i motywacjg.
e Nadmierna pewno$¢ siebie: nadmierna pewno$¢ siebie bez wystarczajacych
argumentéw lub wynikow moze by¢ negatywna, zwlaszcza jesli nie jest poparta
doswiadczeniem praktycznym.
e Skupienie si¢ na warunkach finansowych: niektorzy kandydaci ktada zbyt duzy nacisk
na kwestie wynagrodzenia 1 $wiadczen, zamiast na samg prace 1 wkiad w firme.
Szkolenie mtodych pracownikow:
e Szkolenia techniczne 1 zawodowe: wigkszo$¢ firm zapewnia szkolenia skoncentrowane
na konkretnych umiejetnosciach 1 kompetencjach technicznych potrzebnych do
wykonywania pracy. Obejmuje to szkolenia z zakresu nowych technologii,
programowania lub certyfikatow zawodowych.
e Umiejetnosci migkkie: firmy czgsto wspominajg o szkoleniach z zakresu komunikacji,
pracy zespotowej, rozwigzywania konfliktow 1 przywodztwa zespotowego.
e Szkolenia dostosowane do potrzeb: niektore firmy informuja, Ze dostosowuja szkolenia
do potrzeb konkretnego stanowiska, co obejmuje zar6wno aspekty techniczne, jak i
rozwo0j umiejetnosci osobistych.

ODPOWIEDZI TAK/NIE

1. Czy udzielasz informacji zwrotnej mtodym pracownikom? Tak: 24 Nie: 3

2. Czy w Twojej firmie istnieje opcja telepracy? Tak: 18 Nie: 9
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3. Czy uwazasz, ze praca zdalna dla mtodych pracownikéw jest skuteczna? Tak: 12 Nie: 15

4. Czy mlodzi pracownicy uzalezniajg mozliwos¢ telepracy od rozmowy kwalifikacyjnej?
Tak: 13 Nie 1
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Z.alacznik 3 — Transkrypcja wywiadow

Wywiady ze Stowacji

Firma zajmujgca sie artykulami biurowymi

JesteSmy firma, ktora nalezy do czolowych slowackich firm sprzedajacych artykuly
biurowe, SrodKki czyszczace i higieniczne, artykuly promocyjne i kompletne wyposazenie
placowek edukacyjnych. Mamy okolo 120 pracownikow i dziesie¢ sklepow detalicznych
na Slowacji. Nasz zespol jest zjednoczony, a rotacja pracownikow jest niska.

Jak ocenia pan umiejetnos$ci komunikacyjne mlodych ludzi na poziomie komunikacji?
Czy wymagane sa wyzsze umiejetnosci komunikacyjnych na wyzszych stanowiskach i czy
muszg oni wyrazac si¢ jasno i zrozumiale? Prosze poda¢ przyklad, w jaki sposob mlodzi
ludzie na wyzszych stanowiskach roznia si¢ od innych.

Mtodzi ludzie maja dobre umiejetnosci komunikacyjne i potrafiag wyraza¢ si¢ jasno. Wyzsze
stanowisko wymaga wyzszego poziomu komunikacji, z ktérym dobrze sobie radzg. Mtodzi
ludzie, ktorzy pracowali w administracji finansowej, sa komunikatywni i maja wysoki poziom
wspolpracy.

W kwestionariuszu stwierdzono, ze mlodzi ludzie maja trudno$ci z analizowaniem i
identyfikowaniem problemow w pracy. Dlaczego tak si¢ dzieje?

Tak. Jak wspomnialem, niektérzy mtodzi ludzie nie potrafia wystarczajaco analizowaé i
identyfikowa¢ problemoéw. Potrzebuja dos§wiadczenia i1 praktyki. Po przystosowaniu si¢ do
srodowiska pracy mogg rozwigza¢ kazdy problem.

Jak ocenia pan zdolno$¢ mlodych ludzi do szybkiej adaptacji? Jakie czynniki, pana
zdaniem, maja najwi¢kszy wplyw na to, czy mlodzi ludzie chca dostosowywac si¢ do
zmian i nowych sytuacji?

Jesli mtodzi ludzie sa chetni do nauki, moga szybko si¢ dostosowaé. Najwazniejszym
czynnikiem jest to, ze mtodzi ludzie musza chcie¢ si¢ uczyc¢!

Jak ocenia pan rozwdéj kariery mlodych ludzi? Jakie czynniki motywuja mlodych ludzi
do osiagania wyzszych wynikow i proaktywnego podejscia do pracy?

Chcg 18¢ do przodu i robi¢ postepy. Motywacja sg niewatpliwie pienigdze oraz zdobywanie
doswiadczenia i wiedzy.

W kwestionariuszu wspomnial pan, ze nie da si¢ okresli¢ uczciwosci i rzetelnosci w
dzialaniach zawodowych; kiedy mozna to zidentyfikowa¢? Czy zauwaza pan roznice w
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sytuacjach zawodowych miedzy pracownikami w zaleznosci od ich statusu finansowego i
jak sie to objawia?

Przewidzenie rzetelnosci i odpowiedzialnosci pracownika podczas rekrutacji jest prawie
niemozliwe, ale czas pokaze. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej wydajg si¢ w porzadku, ale
pozniej sg inni. Zalezy to od ich rodziny i tego, jak bardzo potrzebuja pienigdzy. Kobiety z
pieniedzmi nie starajg si¢ tak bardzo, poniewaz ich nie potrzebuja.

Jak ocenia pan relacje miedzy mlodymi ludZmi a starszymi wspoélpracownikami w
srodowisku pracy? Co, pana zdaniem, powoduje egocentryzm u niektérych mlodych
ludzi?

Kiedy mtoda osoba dotacza, starsi wspotpracownicy czasami jg ponizaja. Prawdopodobnie
dzieje si¢ tak, poniewaz boja si¢ utraty pracy i zastapienia przez kogo§ miodszego. Mtodzi
ludzie s3 samolubni, co wynika z wychowania, poniewaz niektérzy sa wychowywani w
przekonaniu, ze mogg zrobi¢ wszystko 1 wszystko szybko zdoby¢.

Czy zauwaza pan, ze mlodzi ludzie w miejscu pracy doSwiadczaja dni melancholii lub
popadaja w depresje? Czy niektorzy maja optymistyczne podejscie do pracy? Dlaczego
tak jest?

Mtodzi ludzie maja tendencj¢ do popadania w depresj¢ i majg dni melancholijne. Oczywiscie
istniejg wyjatki, w ktorych pracownicy réwniez sg optymistyczni, co z pewnoscig wynika z ich
zréwnowazonej osobowosci i pochodzenia rodzinnego.

Czy mlodzi ludzie sa zaangazowani i lojalni w dzialaniach zawodowych? Czy zauwazyl
pan, ze oczekujq lepszej oferty pracy i sa mniej oddani swojej obecnej pracy?

Mtodzi ludzie nie sa oddani ani lojalni. Tak, oczekuja i wierza, ze zawsze pojawi si¢ lepsza
oferta.

Czy mlodzi ludzie maja problemy z dostosowaniem si¢ do nowych technologii?

Mtodzi ludzie nie majg problemdw z dostosowaniem si¢ do nowych technologii 1 procedur. Sg
otwarci 1 aktywni. Mamy dobre doswiadczenia; mtodzi ludzie sag wykwalifikowani technicznie
1 szybko rozwijaja si¢ w najnowszych technologiach informatycznych.

Czy z pana dosSwiadczenia wynika, Ze mlodzi ludzie sa samokrytyczni i maja
wystarczajaca autorefleksje?

Mtodzi ludzie nie sg samokrytyczni; nie lubig stucha¢ prawdy. Sa przewrazliwieni i niewielu
chce stysze¢ negatywne opinie. Sa egoistyczni, maja silne osobowosci i brakuje im
autorefleksji.

Czy spotkal pan kandydatow, ktorzy nie dowiedzieli si¢ podstawowych informacji o
firmie przed rozmowa kwalifikacyjng?

Z naszych ostatnich do§wiadczen wynika, Zze przeprowadziliSmy rozmowy kwalifikacyjne z
czterema osobami. Trzy z nich wiedziaty, a jedna nic nie wiedziala.

Czy kandydaci czasami maja nierealne oczekiwania placowe?
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Wigkszo$¢ z nich ma doswiadczenie biznesowe, wiec wiedza, jak prosi¢ o wynagrodzenie, a
ich wymagania nie sg wygorowane.

Czy kandydaci méwig zbyt duzo o tym, czego oczekuja, a nie o tym, czego oczekuje firma?
Nie dos§wiadczyliSmy tego, poniewaz zadali$my to pytanie podczas rozmowy kwalifikacyjne;.

Czy zauwaza pan podczas rozmow kwalifikacyjnych, ze kandydaci nie maja autorefleksji

i maja zbyt wysokie poczucie wlasnej warto$ci?
Tak, mtodzi ludzie maja dos¢ wysokie poczucie wiasnej wartosci i mato autorefleksji.

Firma swiadczgca ustugi sprzgtania

Nasza firma koncentruje si¢ na Swiadczeniu kompleksowych uslug sprzatania dla
organizacji i gospodarstw domowych na poziomie profesjonalnym, od najprostszych
uslug po globalne rozwigzania w zakresie uslug sprzatania zgodnie z potrzebami
klientow. Firma zatrudnia okolo 100 pracownikdow, a rotacja pracownikow jest czesta.

Jakie doswiadczenie ma pana firma w komunikacji z mlodymi ludzmi w Srodowisku
pracy? Dlaczego, pana zdaniem, mlodzi ludzie cze¢sto rezygnuja z pracy, gdy musza
sprosta¢ okreslonym wymaganiom?

Komunikacja z mtodymi ludZmi jest trudna. Sg impulsywni, natychmiast si¢ poddaja i nie chca
nic robi¢, gdy si¢ ich o to prosi. Gdy czego$ si¢ od nich oczekuje, poddaja si¢ i wola
natychmiast odejs¢.

Czy mlodzi ludzie potrafia analizowac¢ sytuacje i identyfikowa¢ problemy? Dlaczego,
pana zdaniem, mlodzi ludzie czesto nie potrafia analizowaé sytuacji i podejmowaé
decyzji?

Nie wszyscy mtodzi ludzie potrafig analizowac sytuacje, a zwlaszcza nie potrafig podejmowac
decyzji. Z doswiadczenia wiem, ze mtodzi ludzie chcg wykonywac swoja prace i mie¢ spokoj
ducha; nie potrafig jeszcze analizowac i podejmowac wilasnych decyzji.

Dlaczego uwaza pan, ze mlodzi ludzie sa obecnie niestabilni psychicznie? Pana zdaniem,
co jest powodem, dla ktorego mlodzi ludzie nie potrafia si¢ dostosowac¢ do pracy i nie sa
elastyczni?

Mtodzi ludzie nie potrafig si¢ dostosowac, a w dzisiejszym szybko zmieniajagcym si¢ Swiecie
sa do$¢ niestabilni psychicznie. Wedlug mojego doswiadczenia mtodzi ludzie mieszkajg z
rodzicami przez dtugi czas i nie wiedza, jak dostosowac si¢ do nieoczekiwanych okolicznosci.
Polegaja na kims, kto zrobi to za nich, i wcale nie sg elastyczni.

Jak postrzega pan podejscie mlodych ludzi, ktérzy oczekuja zaangazowania ze strony
firmy, ale nie chca wnies¢ wigcej niz to konieczne? Dlaczego uwaza pan, ze mlodzi ludzie

oczekuja wysokiej motywacji finansowej, mimo ze nie maja doswiadczenia w tej pracy?
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Mtodzi ludzie oczekuja, ze firma bedzie im oddana, ale oni tego nie robig 1 zrobig tylko to, co
konieczne. Mlodzi ludzie wyobrazaja sobie, ze bedg dobrze optacani, a ich motywacja sa
pieniagdze, mimo ze nigdy nie wykonywali takiej pracy i nie wiedzg, czy potrafig ja wykonac.

Czy uwaza pan, ze mlodzi ludzie potrzebuja nadzoru, aby poprawnie wykonywa¢ swoja
prace? W jaki sposob mozna pomoc mlodym ludziom by¢ bardziej odpowiedzialnymi i
wydajnymi bez nadzoru?

Wykonaja prace, gdy beda mieli samokontrole, ale musza by¢ nadzorowani. Nalezy dodac
zasady 1 system pracy, aby dokladnie wiedzieli, co robi¢. Jesli to zrobig, dostang zaptatg. Jesli
zrobig co$ dodatkowego lub szybciej, rowniez zostang nagrodzeni.

Jak postrzega pan mlodych ludzi? Czy sa graczami zespolowymi? Czy w pana firmie
porownuje si¢ wynagrodzenia mlodszych i starszych pracownikow?

Hm, to nic nie méwi mtodym ludziom. Czgsto spotykam mtodych ludzi poréwnujacych swoje
wynagrodzenia, zwlaszcza ze starszymi pracownikami. Jest w tym pewna zazdro$¢. Dlaczego
majg wiecej?

Jakie korzys$ci widzi pan u mlodych pracownikow, gdy daje si¢ im przestrzen do relaksu?
Czy uwaza pan, ze ich wydajno$¢ pracy poprawi sie, jesli umozliwisz im rowniez osobista
komunikacje twarza w twarz?

Nasza firma stara si¢ da¢ im przestrzen do relaksu. Mamy tez altang, w ktorej maja godzing na
lunch. Rzeczywiscie, jesli beda mogli omowi¢ swoje problemy twarza w twarz, poczujg ulge.
Wiedza, ze majg wsparcie kierownictwa firmy, a ich wydajnos¢ pracy si¢ poprawi.

Czy mlodzi ludzie aktywnie uczestnicza w czynnosciach zawodowych w pana firmie? Czy
widzi pan roznice miedzy mlodymi ludzmi, ktorzy jeszcze nie pracowali, a tymi, ktorzy
pracowali w firmie korporacyjnej?

Mtoda osoba nie zrobi nic wigcej, niz musi. Mozesz zobaczy¢ réznice migdzy mtodymi ludzmi,
ktorzy pracowali w firmie korporacyjnej, a tymi, ktorzy jeszcze nie pracowali. R6znica polega
na tym, ze mlodzi ludzie z sektora korporacyjnego sg bardziej zaangazowani i aktywniej
zaangazowani w czynnosci zawodowe.

Milodzi ludzie radzg sobie z nowymi technologiami, jak jest w pana firmie?
Mtodzi ludzie nie maja problemu z technologia. Wszyscy sa aktywni i maja przeglad tego, co
dzieje si¢ w sieciach spotecznosciowych.

Czy mlodzi ludzie maja pewnos$¢ siebie? Czy szanuja i honoruja swoich starszych
kolegow?

Mtodzi ludzie maja duza pewnos$¢ siebie, stuchajg wielu motywujacych podcastow i czesto
mys$la, ze wiedzg wszystko. Moga udawac¢ madrych, ale chodzi o kierunek 1 wskazowki; starsi
ludzie maja dos§wiadczenie i moga ich nauczy¢ nowych rzeczy.

Jak mlodzi ludzie radza sobie z autorefleksja? Czy wiedza, jak ocenia¢ swoje umiejetnosci
i otrzymywa¢ informacje zwrotne?
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No c6z, mlodym ludziom tego brakuje, ale nie wszystkim! Czesto zdarza mi si¢, ze majg
wysokg pewnos$¢ siebie 1 wysokie wymagania, a po kilku miesigcach odkrywaja, ze nie potrafiag
sobie z tym poradzi¢ i odchodzg. Nie lubig informacji zwrotnych 1 nie lubig stysze¢ niczego
negatywnego o sobie.

Czy zdarza sie¢, ze kandydat nie zna podstawowych informacji o firmie?
Tak, mamy do$wiadczenie, w ktorym nie wiedza prawie nic o naszej firmie i tylko chwalg nas
za to, jaka to pickna firma.

Czy zdarza si¢ podczas rozméw kwalifikacyjnych, ze kandydat ma nierealne oczekiwania
placowe?

Wickszos¢ mtodych ludzi ma wysokie oczekiwania co do wysokiej pensji. Nie potrafig nawet
obliczy¢ kosztoéw firmy, ale chcg zarabia¢ jak najwigce;.

Czy zdarza sie, ze kandydat za duzo méwi o tym, czego oczekuje, zamiast o tym, czego
oczekuje firma?

Czesto od razu méwig nam o swoich oczekiwaniach placowych i ze musza wychodzi¢
wczesniej, jeden dzien w tygodniu, poniewaz ich syn ma klub.

Czy kandydatom brakuje autorefleksji i maja zbyt duza pewnos¢ siebie podczas rozmow
kwalifikacyjnych?

To prawda. Maja duzg pewno$¢ siebie i nie majg autorefleksji. Sg rowniez silnie uwarunkowani
swoja niepelng rodzing 1 gospodarstwem domowym, w ktérym zyjg tak swobodnym zyciem,
poniewaz rodzice sg zawsze w pracy, a dzieci przy komputerze.

Firma motoryzacyjna

JesteSmy firmga produkujacg komponenty dla przemystu elektrotechnicznego i
motoryzacyjnego. Jako kompleksowy dostawca rozwigzan oferujemy rozne uslugi —
badania, wsparcie techniczne i koncepcyjne, rozwaj, projektowanie i produkcje¢ z jednego
zrodla. Nasze portfolio produktow obejmuje produkty standardowe i rozwiazania szyte
na miare.

Liczba pracownikow wynosi okoto 2400.

Jakie sg umiejetnosci komunikacyjne mlodych ludzi w panstwa firmie? Czy potrafia sie
skutecznie komunikowa¢ i jasno wyrazac?

Mtodzi ludzie potrafig si¢ komunikowaé. Zalezy to od ich silnej osobowosci, tego, czy sa
introwertykami. A takze od tego, jak sa prowadzeni w procesie szkolnym i czy potrafig wyrazaé
swoje opinie. Zalezy to réwniez od tego, czy byli szkoleni i mentorowani. Jesli tak, wiedza,
jak zadawaé pytania na rozmowie kwalifikacyjnej 1 jak si¢ wyrazaé. Jako cztonkowie
Stowackiego Stowarzyszenia Debatujacego maja do§wiadczenie i potrafig pigknie si¢ wyrazac,
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stucha¢ 1 wspotpracowac. Niektorzy idg droga asertywnosci. Grupa mtodych ludzi, ktorzy sg
dos¢ ekstrawertyczni, wie, jak sprzedawac swoja wiedze.

Czy mlodzi ludzie maja myslenie analityczne? Wymienil pan do 5 punktow w
kwestionariuszu. Czy mlodzi ludzie potrafia zidentyfikowa¢ problem?

Mtodzi ludzie maja myslenie analityczne i potrafig zidentyfikowaé problem. Ale mamy tez
introwertykow, ktorzy pracujg za kulisami i robig swoje. Jako sprzedawca musi dobrze mowic,
mie¢ umiejetnosci analitycznego myslenia i identyfikowac¢ problemy.

Czy potrafia szybko dostosowa¢ sie¢ do nowych sytuacji i by¢ elastyczni? Jakie ma pan
doswiadczenie w firmie?

Mtodzi ludzie potrafia dostosowaé si¢ do nowych sytuacji i sg elastyczni. Z mojego
doswiadczenia wynika, ze w duzej mierze zalezy to od szkoly i mozliwosci, jakie im data —
czy szkota zapewnita im przestrzen do wyrazania swoich opinii i czy ich wyshluchata.

Jak postrzega pan znaczenie motywacji i osobistego zaangazowania wsrod mlodych
ludzi? Czy maja te warto$ci wyniesione z rodziny?

Dla mtodych ludzi, jesli maja podstawy w rodzinie, to jest to plus. Wiedza, jak si¢ zaangazowac
1 maja zapat. Jednak szkota moze réwniez przyczyni¢ si¢ do rozwoju motywacji, jesli uczen
jest aktywnie zaangazowany i czuje takg potrzebe.

Jak postrzega pan znaczenie motywacji i osobistego zaangazowania wsrod mlodych
ludzi? Czy maja silny zapal osobisty do bycia proaktywnym?

Motywacja jest kluczowa dla mtodych ludzi, szczegolnie w kwestiach finansowych. Wazne
jest, do jakiego zespotu trafi, co pomoze mu si¢ rozwijac. Jesli mtody cztowiek jest z liderem,
ktory nie dostrzega jego potencjatu, znajduje si¢ w ztej strefie komfortu i nie probuje.

Czy mlodzi ludzie maja umieje¢tnosci zespolowe? Czy potrafia pracowaé efektywnie i w
ten sposob przyczyniac si¢ do realizacji wspolnych celow?

Mtodzi ludzie chcg wykonywac swoja prace 1 mie¢ spokdj ducha, lubig swoj komfort. Zalezy
to jednak od srodowiska rodzinnego, poniewaz rodzina moze zapewnic silne fundamenty.

Jak postrzega pan pozytywne nastawienie mlodych ludzi? Czy wiedza, jak radzi¢ sobie z
przeszkodami?

Mtodzi ludzie sa optymistyczni i $wiadomi swojej wazno$ci. Prawie jakby byli centrum
wszech$wiata. Zardwno mtodzi, jak i ludzie w $rednim wieku sg melancholijni.

Czy mlodzi ludzie sq elastyczni i potrafia dostosowa¢ si¢ do nowych technologii?
Tak, mtodzi ludzie sg elastyczni i bardzo szybko dostosowuja si¢ do nowych technologii.
Obecnie technologia i sieci spotecznosciowe sg dla nich naturalne 1 potrafig si¢ natychmiast

dostosowac.

Jak ocenia pan etyczne zachowanie mlodych ludzi w swojej firmie?
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Oceniam je dobrze; wiedza, czego muszg przestrzega¢ w firmie i przestrzegaja tego. Pracujg u
nas zaréwno kobiety, jak i m¢zczyzni i nie maja ze sobg probleméow. Jest wzajemny szacunek.

Czy mlodzi ludzie szanuja kolegow, przelozonych i podwladnych?
Tak, mlodzi ludzie szanujg si¢. Zawsze maja nad sobg lidera, wigc wie, ze jego przelozony
Zawsze ma racje.

Czy mlodzi ludzie majg autorefleksje? Czy wiedza, jak ocenial swoje osiagniecia i
akceptowac informacje zwrotne?

Mtodzi ludzie nie majg autorefleksji. Nie potrafig akceptowac informacji zwrotnych. Odbieraja
je jako lekcje 1 od razu czuja sie skrzywdzeni. Zalezy to jednak od jednostki, poniewaz
silniejsze osobowosci potrafig je zaakceptowac i uczy¢ si¢ na swoich bledach.

Czy w panstwa firmie zdarza si¢, ze kandydat potrzebuje pomocy w znalezieniu
podstawowych informacji o firmie?

Czasami przychodza nieprzygotowani i nie wiedza, co robimy dla biznesu.

Czy zdarza si¢, ze mlodzi ludzie aplikujacy o prace maja nierealne oczekiwania placowe?
Zdarza sie, ze prosza o wysokie wynagrodzenie, mimo ze nie wiedzg, jak poradza sobie z praca.

Czy zdarza sie¢, ze kandydat za duzo mowi o tym, czego oczekuje, zamiast o tym, czego
chce firma?

Nie, to si¢ nie zdarza; to zaktad produkcyjny, wigc wiedza, co ich czeka.

Czy kandydaci maja brak autorefleksji i zbyt duza pewnos¢ siebie?
Tak, ogoélnie rzecz biorgc, mtodzi ludzie maja wysoka samooceng i malg autorefleksje.

Firma inZynieryjna

Nasza firma pomaga budowaé technologie dla najnowoczes$niejszych zakladow na
swiecie. Dostarczamy najlepszy sprzet, komponenty, uslugi i oprogramowanie, aby
ulatwi¢ prace. Wierzymy, ze maszyny i technologie to co$ wig¢cej niz tylko Srodek do
wydajniejszej i szybszej produkcji. Przede wszystkim prowadza do wzrostu potencjalu
ludzkiego. Dzi¢ki automatyzacji i robotyzacji kazdy moze poswigcic¢ energi¢ na tworzenie
piekniejszego Swiata. Wierzymy, ze rozwoj firmy jest mozliwy tylko wtedy, gdy wszyscy
jej pracownicy sie rozwijaja. Przechodza do rzeczy, ktére lubia, a ktore nie sg rutynowe.
Dotyczy to nawet najbardziej rygorystycznych i najbardziej racjonalnych galezi
przemystu.

MILOSC JEST WARTOSCIA, KTORA PROWADZI FIRME,

Zawiera cheé szacunku, zrozumienia i sluchania wspélpracownikéw, Kklientéw i
partnerow. Uwaza rowniez, ze bez wzgledu na to, jak pragmatyczne i cyniczne jest
standardowe podejScie branzy, mozna je zmieni¢. Firma zatrudnia okolo 600
pracownikow. W tym roku nastapila wi¢gksza rotacja programistow.
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Jakie umiejetnosci komunikacyjne maja mlodzi ludzie w poréwnaniu do oséb starszych?
Jaki jest ich poziom komunikacji?

Umiejetnos$ci komunikacyjne réznig si¢ migdzy mtodymi a starszymi. Mtodzi sg stabi w
komunikacji; komunikujg si¢ tylko za posrednictwem sieci spolecznosciowych. Moge
powiedzie¢, ze poziom komunikacji mtodych ludzi jest okropny. Nie wiedza, jak wyraza¢ si¢
ustnie, nawet w komunikacji e-mailowej. Czgsto uzywaja skrotow i nawet nie odbieraja
telefonu, gdy zgodza si¢ zadzwonic.

W wypelnionym kwestionariuszu stwierdzil pan, ze uwaza, iz mlodzi ludzie majg problem
z podejmowaniem decyzji i rozwiazywaniem problemow; dlaczego? Jak wplynal na to
Covid?

Mtodzi ludzie dotknigci COVID-19 stworzyli domowe biura, przestali si¢ socjalizowac i woleli
by¢ w domu. Rynek pracy si¢ zmienil, szczegolnie programowanie stanowisk z zupeinie
innymi wymaganiami placowymi. Wiem, co wiem, i chce otrzymywaé wynagrodzenie!
Mtodzi ludzie maja problemy z podejmowaniem decyzji, nie wiedza, jak rozwigzywaé
problemy 1 nie podejmuja decyzji. ,,Nie wiem, gdzie chce by¢; nie wiem, co chce robic”.

Czy mlodzi ludzie potrafia si¢ dostosowac¢? Czy potrafia dostosowa¢ si¢ do nowych zmian
i okolicznosci?

Mtodzi ludzie dostosowuja si¢ wolniej. Nie wiem, czego chce; zobaczymy, co si¢ stanie! Sa
niezdecydowani, chcg nierealnych rzeczy 1 chcg po prostu przetrwac.

Czy mlodzi ludzie sa zmotywowani do pracy? Czy w waszej firmie sq jakie$ Swiadczenia,
ktore zache¢calyby ludzi do proaktywnego podejscia do pracy?

Mtody student, ktory pracowat tutaj na pot etatu latem, chce pracowac i jest zmotywowany,
poniewaz wie, ze zarobi pieniadze. Sprobuje, zobaczg. Jednak obecnie mamy 20 studentow
dualistycznych i tylko maksymalnie 8 studentow moze tu zosta¢, aby pracowaé. W firmie
mamy benefity, takie jak weekend dla rodziny w Tatrach lub regionie Vyhnie raz w roku,
mamy bale taneczne, mikotajki dla dzieci, $wiadczenia zdrowotne, trzeci filar emerytalny i
inne, ale nawet to nie jest wystarczajace jako benefit motywujacy.

Czy mlodzi ludzie sg rzetelni i odpowiedzialni za swoja prace? Czy potrafig efektywnie
pracowac w zespole?

Rzetelnos¢ 1 odpowiedzialno$¢ nie dotycza mtodych ludzi. Dualistom zajmuje nawet p6t roku,
aby przedstawi¢ pisemne usprawiedliwienie; nie znaja poczucia odpowiedzialnosci. Tylko
niektoérzy mtodzi ludzie potrafig pracowac w zespole; zalezy to od stanowiska 1 krggu osob.

Czy mlodzi ludzie maja pozytywne nastawienie i poglad na prace? Jak sie czuja, gdy
musza pokonac przeszkode? Czy wiedza, jak sobie z nig poradzié¢?

Zalezy to od ich stanowiska i tego, co lubig robi¢. Nie wszyscy sa pozytywni; raczej mtodzi
ludzie czgsto sa przestraszeni i niespokojni. Nie wiedzg, jak pokonywaé przeszkody, wolg od
razu si¢ poddac i nie szukaja rozwigzan.

88



Czy mlodzi ludzie potrafia by¢ zaangazowani i lojalni wobec firmy? Czy mysla o firmie,
czy raczej o sobie?

Mtodzi ludzie nie sg zbyt zaangazowani. Wiedza, ze nie bedg w firmie przez 40 lat. Nie traktuja
tego jako checi zaszkodzenia firmie, ale to ich wolna decyzja; zawsze moga odejsé, jesli chea.
Sa samolubni i mysla o sobie.

Czy mlodzi ludzie potrzebuja pomocy w dostosowaniu si¢ do nowych zmian
technologicznych?

Sa bardzo elastyczni w stosunku do nowych technologii, nawet jesli niektore standardowe
rzeczy, takie jak fakt, ze CV mozna napisa¢ w Internecie, niektérzy nadal muszg si¢ nauczyc¢.
Nie wiedza, jak korzysta¢ z Internetu do wszystkiego, wiec na przyklad nie sa podatni na
wplyw teorii spiskowych.

Czy mlodzi ludzie szanuja innych? Co sprawia, ze mlodzi ludzie tak si¢ zachowuja?

Nie wiem, czy znaja to stowo; nie sadze. Nie maja doswiadczenia; nadal mieszkaja z rodzicami,
ale chca czerpa¢ korzysci z firmy i1 zarabia¢ super pienigdze. Mlodsza osoba Zzada wyzszej
pensji niz doswiadczona osoba z 20-letnim do$wiadczeniem. Po prostu nie szanujg starszych,
bardziej profesjonalnych ludzi. Mysle, ze to wina wychowania i1 §rodowiska, w ktérym
dorastaja. Rodzice pracujg dtugie godziny lub podrézuja stuzbowo, a oni zyja uwiezieni tylko
w sieciach spotecznos$ciowych; dzieci tgsknig za dziecinstwem!

Czy mlodzi ludzie maja autorefleksje? Czy majg zdolnos$¢ oceny swoich wynikow? Czy
potrafig przyjmowac informacje zwrotne?

W ogole nie majg autorefleks;ji. Przychodza bez doswiadczenia i mimo to chcg od razu dobrze
zarabia¢. Nie lubig otrzymywac instrukcji ani negatywnych ocen; sg samolubni.

Czy zdarza Ci si¢ podczas rozmow kwalifikacyjnych, ze kandydat nie zna podstawowych
informacji o firmie?

Tak, czesto zdarza nam si¢, Ze nic nie wiedzg o firmie. Przychodza tylko po to, zeby sprobowac
rozmowy kwalifikacyjnej.

Czy zdarza si¢, ze kandydat ma nierealne oczekiwania placowe?

Tak, zwlaszcza mlodzi ludzie po szkole $redniej maja nierealne oczekiwania placowe. Nie
potrafig odr6zni¢ wynagrodzenia brutto od netto, nie wiedza, jak wyglada pasek wypftaty i
brakuje im wiedzy finansowe;j.

Czy zdarza sie, ze kandydat za duzo mowi o tym, czego oczekuje, a nie o tym, czego
oczekuje firma?

Wielu oczekuje pracy w domu; nawet duali$ci chcg bondw wakacyjnych 1 zakupu samochodu
od firmy, gdy zaczynaja prace.

Czy uwaza pan, ze kandydaci nie majg autorefleksji i maja zbyt duza pewnos¢ siebie?
Tak, wigkszos¢ kandydatéw nie ma autorefleksji i ma duzg pewnos¢ siebie.
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Firma gastronomiczna

Firma zatrudnia 20 pracownikéw w branzy gastronomicznej. PrzeprowadziliSmy
wywiad z szefem operacyjnym na temat zatrudniania mlodych ludzi.

Pytanie: Ocenil pan trzy punkty na pi¢¢ za wiedz¢ zawodowa. Dlaczego wiedza zawodowa
nie jest dla pana zbyt wazna u mlodych kandydatow?

Odpowiedz: Wiedze zawodowa mozna zdoby¢, pracujac w gastronomii. Juz po kilku dniach
mozna oceni¢, czy kandydat nadaje si¢ do pracy, czy nie. Mozemy nauczy¢ osobe nawet bez
wyksztatcenia w dziedzinie gastronomii lub przeszkoli¢ ja zgodnie z jej wlasnymi potrzebami
i funkcjonowaniem. Wiedza zawodowa nie jest az tak wazna przed pracg. Dla nas
najwazniejsze jest to, aby mtoda osoba lubita i chciata pracowac.

Pytanie: Ma pan duze do§wiadczenie w zatrudnianiu mlodych pracownikéw. Jakie cechy
zauwaza pan, zatrudniajac mlodq osobe?

Odpowiedz: Musi by¢ taka jak wszyscy inni. Chee widzie¢ zainteresowanie i che¢ mlodych
pracownikow, ze sa wewnetrznie zmotywowani i dlatego chca si¢ uczy¢ zawodu. Uczysz ich
tylko wtedy, gdy chca, a my ich nie naciskamy.

Pytanie: Zaznaczyl pan cztery z pieciu punktéow w kwestionariuszu umiejetnosci
komunikacyjnych. Jak sprawdzasz umiej¢tnosci komunikacyjne mlodych kandydatow?
Jakie szczegoly pana interesuja?

Odpowiedz: Poniewaz cate Zycie pracuj¢ w gastronomii, czasami wystarczy mi samo
spojrzenie na nowg osobg¢ i mogeg zgadnaé, czy bedzie si¢ dobrze komunikowac. Wazna rzecza,
na ktorg zwracam uwage, jest komunikacja kandydata z innymi wspdipracownikami.
Obserwuje, jak dobrze mtody wspotpracownik potrafi wskoczy¢ na styl komunikacji i czy
dziata to z punktu widzenia chemii pracy. Nie probuje zadawa¢ podchwytliwych lub trudnych
pytan. Lubie prowadzi¢ swobodng rozmowe podczas rozméw kwalifikacyjnych. Jesli chodzi o
komunikacje z klientem, mozemy nauczy¢ osobg, jak komunikowac¢ si¢ zewnetrznie. Cenimy
to, gdy komunikujemy si¢ z klientami na rownych prawach. To znaczy ani wyniosle, ani
uleglie. Pokazujemy réwniez naszym klientom, ze nasi kelnerzy to rowniez ludzie 1 zastuguja
na szacunek.

Pytanie: Masz trzy z pi¢ciu punktow w kwestionariuszu za rozwiazywanie problemow.
Dlaczego dal pan tylko trzy punkty, a nie wiecej lub mniej?

OdpowiedZz: Musz¢ nauczy¢ si¢ reagowaé na wyjatkowe sytuacje lub problemy, na ktore nie
moge si¢ przygotowaé. Dlatego mamy bardziej przystgpny proces rekrutacji nowych
pracownikow w tym temacie. Chcemy, aby natychmiast czekali na rozwigzanie wszystkiego.
Zamiast tego staramy si¢ ich pokierowac, aby byli otwarci, gdy odkrywaja nowe problemy.
Jesli chodzi o problemy, nigdy nie ma tylko jednej strony winnej. Jesli pojawia si¢ problem,
na przyktad klient jest nieprzyjemny lub podnosi gtos, szukam przyczyn po obu stronach. Moze
mie¢ zly dzien lub nie otrzymac ustugi, za ktorg zaptacit. Z tego powodu dbamy o to, aby nowi,
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mtodzi pracownicy mogli uczy¢ si¢ na problemach. Beda mogli skorzystaé ze swojego
doswiadczenia w przypadku innych nowych problemow.

Pytanie: Adaptacyjnos¢ i elastyczno$¢ maja dla pana pi¢¢ punktow na pieé. Dlaczego ta
umiejetnos¢ jest tak wazna?

Odpowiedz: Dla nas istotne jest, aby mtody nowy pracownik potrafit dostosowaé si¢ do
wszystkich nowych sytuacji. Chcemy, aby potrafit dostosowaé si¢ do presji, sytuacji
stresowych, a nawet cichych chwil. Wie, co robi¢, gdy jest naptyw klientow lub gdy jest ich
niewielu 1 grozi mu nuda. Kladziemy nacisk na elastyczno$¢. Mamy przeszkolonych
pracownikow w taki sposob, aby zatrzymywali klientow, ktorzy sa w firmie, nawet po
zamknigciu. Wrecz przeciwnie, beda czekad, az klienci odejda, poniewaz przynosza firmie
dochod.

P: Praca zespolowa to kolejny obszar, w ktorym oddal pan pie¢ na pie¢ punktow. Jak
mozna stwierdzi¢, czy kto$ pasuje do opisu i bedzie graczem zespolowym? Czy znalazi
pan jakis$ sposob, aby poprawnie odgadna¢ osobe?

Odpowiedz: Kwestie wspolpracy zespotowej dla nowego mlodego pracownika poruszamy
podczas dni szkoleniowych. W pierwszych dniach pracy nowy pracownik uczy si¢ od kolegéw
1 obserwuje procesy firmy. Pierwsze dni pokazuja, czy mitody kandydat wie, jak dobrze
pracowaé w przysztosci. Ten okres gtéwnie potwierdza potencjal mtodego kandydata poprzez
dostep 1 komunikacje. Jesli nowy pracownik pyta i otrzymuje porady, jak pracowaé, ma
wigksze szanse na sukces. Drugim waznym punktem w pracy zespotowej jest komunikacja.
Obserwuje, jak nowy pracownik komunikuje si¢ ze wspolpracownikami w rozmowach
formalnych lub nieformalnych. Jezeli widze, ze nowy kandydat nie potrati komunikowac si¢ z
czlonkami zespotu, nie widz¢ powodu, dla ktorego nowy kandydat miatby kontynuowaé
wspotprace z nami.

Pytanie: JeSli chodzi o ,autorefleksj¢ mlodych ludzi”, mamy jednolite oceny
pracodawcow. Jakie maja panstwo doSwiadczenie z mlodymi ludzmi w tej dziedzinie?
Odpowiedz: Mtodzi ludzie tracg wiele na swojej autorefleksji. Jesli chodzi o btedy 1 problemy,
ktore omawialem jaki§ czas temu, wspomnialem, ze zawsze sg dwie strony sporu. Tak jest
réwniez w przypadku mtodych ludzi w dzisiejszych czasach. Obserwuje, ze ich autorefleksja
jest na niskim poziomie. Na podstawie moich do$wiadczen wielu mtodych ludzi nie potrafi
przyzna¢ si¢ do swoich bledow. Oczywiscie oczekuje, ze kazda osoba wezmie
odpowiedzialnos$¢ za popetienie btedu i zrobi wszystko, aby go nie powtorzy¢. Nie widze tego
tak czesto u mlodych ludzi, jak bym chcial. Niewielu przyzna si¢ do btedu, jesli wydarzyt sie
po ich stronie.

Pytanie: Jakie ma pan doswiadczenie z mlodymi ludzmi, ktérzy maja wyzsza
autorefleksje?

Odpowiedz: Potwierdza to, ze mlodzi ludzie z autorefleksja sa odpowiedzialni i mozemy na
nich polegac. Przypisuje to wyzszej dojrzatosci emocjonalnej, a nawet wychowaniu. Nikt nie
chce czu¢ si¢ upokorzony, gdy popeni biad. Z drugiej strony miodzi ludzie, ktorzy sa gotowi
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stawi¢ czola swoim bigdom, s3g czesto najlepszymi pracownikami. Potrafig szybciej
przezwyci¢zy¢ nieprzyjemng sytuacje, a nawet wyjs¢ z niej silniejsi.

Pytanie: Ocenil pan etyczne zachowanie mlodych kandydatow trzema punktami na trzy.
Dlaczego nie dodal pan wig¢cej punktow do tego tematu?

Odpowiedz: Wierzymy, ze kazdy moze nauczy¢ si¢ etycznego zachowania. Oczywiscie,
mozemy skutecznie pokierowaé¢ nie wszystkimi, ale wigkszoscia mitodych ludzi. Z
perspektywy uczenia si¢, etyczne zachowanie lub umiejetnosci sg podobne do umiejetnosci
wiedzy. Jesli mtody cztowiek jest chetny do nauki, musi by¢ bardziej podatny na spetnianie
naszych standardow moralnych. Efektem tego jest lepsze doswiadczenie klienta z naszymi
pracownikami.

Pytanie: Dodal pan trzy punkty na piec za orientacje na klienta. Na czym oparl pan swoje
punkty w tym obszarze?

Odpowiedz: Mamy kilku lojalnych klientow, ktérzy czasami traktuja naszych pracownikow
bardziej, niz bym chciat. Aby chroni¢ naszych pracownikéw, uczymy ich, aby byli bardziej
asertywni w stosunku do takich klientow. Z jednej strony nie chcemy, aby nasi pracownicy
byli nachalni lub ulegli, ale nie sg tez niegrzeczni. ChcielibySmy, aby zajeli si¢ czyms$
posrednim, aby nie zadzierali z nimi.

Dzigkuje za wywiad.

Firma drukarska

FIRMA SWIADCZY USLUGI DRUKARSKIE Z 35 PRACOWNIKAMI (SK)

Pytanie: Jakie bledy popelniaja mlodzi ludzie, aplikujac o prace w panstwa firmie? Co
»podrywa cie z krzesta”?

Odpowiedz: Co najbardziej mnie denerwuje podczas rozmow kwalifikacyjnych, to pierwsze
pytanie miodej osoby o pensj¢. Potem miody kandydat zastanawia si¢, na czym polega praca.

P: Czy jest coS$, czego mlodzi ludzie powinni unikaé, aplikujac o prace?

Odpowiedz: Kiedy mtody czlowiek przychodzi na rozmowe kwalifikacyjna, nie powinienem
czué, ze brakuje mu odwagi, by moéwic¢; nie ufa sobie; odpowiadajac na pytania, boi si¢
odpowiedzie¢, by nie popetic btedu. Jest to czestsze wsrod mtodych ludzi ze wsi niz wsrdd
ludzi z miasta.

Pytanie: Co pomaga w wyborze mlodej osoby do firmy?

Odpowiedz: Zanim podejme decyzje, staram sie, jesli to mozliwe, uzyskaé referencje od
zaufanych osob lub szukam rekomendacji ze szkoty lub firmy, w ktorej do tej pory pracowat.
Ale nawet doskonale preferencje nie daja stuprocentowej pewnosci. Moge otrzymac $wietne
rekomendacje, ale mtoda osoba nadal nie przynosi rezultatow. Innym powszechnym
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doswiadczeniem jest to, ze kiedy kandydat staje si¢ doskonaty i1 odpowiedzialny, szybko
odchodzi w inne miejsce, by rozwijac si¢ w obszarach innych niz nasza oferta.

P: Na co kladzie pan nacisk w umiejetnosciach komunikacyjnych?

Odpowiedz: Dla nas wazne jest, aby potrafit wyrazi¢ swoja opini¢ przed zespolem i szefem.
Doceniam uprzejme wyrazanie odmiennego punktu widzenia niz ten, ktéry prezentuje
kierownictwo, poniewaz moze to wspiera¢ firme¢. Dobra komunikacja jest niezbedna. Ponadto
musi on umie¢ broni¢ swoich decyzji, aby wiedzie¢, jak aktywnie stucha¢ i rozwigzywac
sytuacje problemowe. Co najwazniejsze, nie jest pochopny; najpierw mysli i uwaznie mysli, a
potem reaguje.

Pytanie: Czego oczekuje pan, gdy dostosuje si¢ do kolektywu i jaki rodzaj relacji
preferujesz w odniesieniu do kierownictwa?

Odpowiedz: Kiedy mtoda osoba dotagcza do naszej firmy, kierownictwo i zespot roboczy
oczekuja, ze bedzie w stanie dostosowaé si¢ do ustalonych zasad. Nie staramy si¢ by¢
kierownictwem dyrektywnym. Zawsze szukamy sposobu, aby dobrze dogadywaé sie z
pracownikami. Jesli pracownik ma inne zdanie niz kierownictwo, oczekuje¢, ze bedzie w stanie
go broni€. Inna perspektywa jest zaleta dla jako$ci pracy wszystkich. Dla nas wazny jest wynik.
Wazne jest, aby wykona¢ zadanie dobrze i bezbtednie. Droga do jego wyjscia moze by¢ inna.
Podkreslamy to.

Pytanie: Jak jest z relacja pracownikow z firmg?
Odpowiedz: Tozsamos$¢ korporacyjna powinna dziata¢. Pracownicy powinni by¢ swiadomi
tego, gdzie pracuja, jakie wartosci 1 zasady obowigzuja w firmie oraz jakg marke reprezentuja.

Pytanie: Co ,,podkreca” pana w postawie pracownikow?

Odpowiedz: Kiedy pracownik nie konczy pracy. Czasami musz¢ dotrzymaé termindéw i
standardow jako$ciowych firmy. A czasami wymaga to dtuzszych godzin pracy. Podnieca
mnie, kiedy mtody cztlowiek o tym wie, a mimo to nie konczy pracy 1 wychodzi z wiadomoscia:
,Moja zmiana dzisiaj si¢ skonczyta”. Potem zostaje jeszcze praca w toku.

Pytanie: Jakie dzialania wowczas pan wprowadza?
Odpowiedz: Bedzie rozmowa kwalifikacyjna 1 obnizona pensja. Jesli sytuacja powtdrzy si¢
jeszcze dwa razy, stosunek pracy moze zosta¢ rozwigzany.

Pytanie: Jakie jest pana podej$cie do rozwigzywania sytuacji problemowych podczas
pracy z ludzmi?

Odpowiedz: Jesli jest problem, rozwigzujemy go natychmiast. Je§li problem nie zostanie
rozwiazany, napig¢cie w zespole moze wzrosnac, a zadowolenie pracownikow spadnie. Dla nas
kluczowe jest, aby pracownicy byli zadowoleni z pracy, poniewaz wtedy wida¢ to w wynikach
ich pracy. Kazdy problem jest dla nas wyzwaniem do rozwigzania.

Pytanie: Co wspiera adaptacj¢ i zadowolenie mlodych pracownikow, oprocz
rozwigzywania problemow, ktore si¢ pojawily?
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Odpowiedz: Wspolne pozytywne do$wiadczenia. Organizujemy imprezy integracyjne i
wycieczki. Pamigtamy o §wigtach pracownikéw i innych osobistych przezyciach (imieniny,
urodziny, $luby itp.).

P: Jak opisalby pan idealnego mlodego pracownika?

Odpowiedz:

Powinien wykonywac¢ prace, ktorg bedzie wykonywat.

Powinien lubi¢ prace, ktorg wykonuje.

Praca, ktérg wykonuje, powinna sprawia¢ mu radosc.

Powinien pracowac tak, aby byto jasne dla niego i innych, ze chce, a nie, ze musi.
Musi rozumie¢ swojg prace.

Byt punktualny i miat odpowiedzialne podejscie do wynikdéw swojej pracy.

Miat pozytywne nastawienie do firmy, w ktorej pracuje.

Byto dla niego jasne, ze nazwa firmy i jej wyniki zaleza réwniez od jego pracy i nastawienia
do niej.

Dzi¢kuje¢ za wywiad.

Firma Allmotors

Przeprowadzilem wywiad z wlascicielem, ktory zatrudnia pieciu pracownikow.

Jakie umieje¢tnosci komunikacyjne powinni posiada¢ mlodzi pracownicy, ktorzy aplikuja
o prace?

Hmm. Mtodzi pracownicy powinni umie¢ komunikowac si¢ jasno i zrozumiale, aby$Smy mogli
si¢ zrozumie¢. Aby zrozumie¢, czego potrzebuje dany klient i zaproponowaé rozwigzania.
Powierzam moim pracownikom kontakt z klientem, gdy mnie nie ma. Radzg sobie bardzo
dobrze.

Co pan sadzi o zdolnosci adaptacji i elastycznosci mlodych oséb poszukujacych pracy?
Umiejetno$¢ adaptacji do zmian i nowych sytuacji nie jest wymogiem. Jednak umiejetnosé¢
elastycznego reagowania na nieoczekiwane okoliczno$ci, aby mie¢ ciastko 1 zjes¢ je, jest
konieczna w pracy i dla siebie.

Czy mlodzi poszukujacy pracy powinni angazowacé si¢ osobiScie? Jaka moze by¢
motywacja?

Zdecydowanie tak. Zawsze lepiej jest, gdy skoncza prace, niz gdybySmy ich do niej poganiali.
W naszej firmie motywuje ich pod wzgledem czasu 1 pienigdzy. Na przyklad, mozesz wyjs¢
wczesniej lub zatatwi¢ sprawy, jesli wykonate$ swoja prace. Jest tez nagroda finansowa, jesli
wykonasz swojg prace dobrze i przed czasem.

Czy mlodzi kandydaci powinni przestrzega¢ kodeksu etycznego?
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Przede wszystkim kazdy pracownik powinien by¢ odpowiedzialny, niezawodny 1 uczciwy we
wszystkich czynnosciach zawodowych. Wzajemny szacunek i troska o siebie i swoich klientow
sg na drugim miejscu. Po trzecie, kazdy powinien przyczynia¢ si¢ do osiggania wspolnych
celow.

Jak mlodzi kandydaci powinni podchodzi¢ do pracy?

Powinni mie¢ pozytywne nastawienie do pracy. W przypadku problemoéw powinni wiedzie¢,
ze mogg polega¢ na firmie. Powinni by¢ lojalni wobec firmy i odwrotnie, firma wobec
pracownikow.

Czy mlodzi uczestnicy powinni by¢ w stanie zaakceptowac autorefleksje?

Istotne jest, aby ocenia¢ swoje wyniki i przyjmowaé informacje zwrotne samokrytycznie. Aby
chcie¢ si¢ uczy¢ i doskonali¢, korzystaj z nowych technologii lub procedur.

Nie powinni$my réwniez zapomina¢ o budowaniu zespotu, szkoleniach i wydarzeniach, na
ktérych mozemy si¢ poznaé i zdoby¢ nowa wiedze i doswiadczenie.

Jakie sa najczestsze bledy popelniane przez kandydatow podczas rozmow
kwalifikacyjnych?

Mtodsi ludzie, czyli kandydaci, ktorzy ukonczyli szkote, majag wygoérowane oczekiwania co do
wynagrodzenia i zbyt duza pewnos$¢ siebie. Moja odpowiedz brzmi: ,,OK”. Bedziesz
produkowac i zarabia¢ pieniadze, jesli pokazesz, ze wiesz, O robisz. Nie ma problemu :)

Co powiedzialby$ mlodym ludziom, ktérzy aplikujq o prace?
,»Nie boj sig; przyjdz z uSmiechem, badz skromny 1 pokaz co potrafisz."

Wywiady z Polski

Firma Allmotors

Wywiad przeprowadzony z wlascicielem firmy zajmujacej si¢ naprawa pojazdow.
Ponadto wlasciciel firmy jest wieloletnim edukatorem i trenerem praktycznej nauki
zawodu, ktory ksztalci i przygotowuje do egzaminow praktycznych. Firma zatrudnia 6
0sob. Dziala na rynku nieprzerwanie od ponad 50 lat.

Pytanie: W ankiecie ankietowej zaznaczyl pan tylko 3 punkty za umiejetnosci
komunikacyjne, czy zatem umiejetnosci te nie s3 waznym elementem budowania zespotu
i efektywnej pracy?

Odpowiedz: Wazne sa umiejetnosci komunikacyjne, ale przede wszystkim w tym zawodzie
koncentracja i uwazne stuchanie tego, na co zwracaja uwage bardziej do§wiadczeni cztonkowie
zespotu. Praca zespolowa, aktywne stuchanie cztonkow zespotu ze wzgledu na specyfike pracy
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sg wazne, poniewaz to one przede wszystkim decydujg o bezpieczenstwie zespotu (szczegodlnie
gdy pracujemy narzedziami i specjalistycznymi maszynami).

Pytanie: Zajmuje si¢ pan szkoleniem i edukacja pracownikow od ponad 50 lat, jakie
cechy sa dla Pana wazne u mlodych pracownikow?

Odpowiedz: Bardzo wazne jest myS$lenie analityczne, gdy analizujemy uszkodzone
podzespoly, a takze praca zespotowa w celu znalezienia wlasciwego rozwigzania, ktore
pozwoli zaoszczedzi¢ czas, unikng¢ bledow w diagnozie, co przektada si¢ rowniez na wynik
finansowy firmy. Ponadto wazne jest dla mnie elastyczne reagowanie na nicoczekiwane
okolicznosci. Umiejetnosci te przektadajg si¢ na praktyczny aspekt wykorzystania wiedzy.
Niestety coraz czg¢$ciej zauwazamy brak umiejetnego wykorzystania wiedzy teoretycznej w
praktyce.

Pytanie: Czy uwaza pan, ze mlodzi pracownicy sq ambitni i zmotywowani do pracy i
doskonalenia swoich umiejetnosci?

Odpowiedz: Mtodzi pracownicy sg zainteresowani zdobywaniem 1 poglebianiem swojej
wiedzy, szczegélnie w obszarze nowych technologii i wykorzystania nowoczesnych
technologii - maszyn i urzadzen, ktore odciazaja ich w pracy - szczeg6lnie w zawodzie trudnym
i cigzkim. Motywatorem wplywajacym na ich zaangazowanie jest przede wszystkim wynik
finansowy, ktory pomoze im réwniez w przyszto$ci usamodzielni¢ si¢ - zatozy¢ wlasng firmg.

Pytanie: Uczciwos$¢ i etyka to kolejny obszar, w ktérym zaznaczyl pan ,,5” punktéw — czy
te zasady przestrzegaja pracownicy w panskiej firmie?

Odpowiedz: Uczciwos¢ wobec pracodawcy i zespotu to bardzo wazna cecha — ale coraz
rzadsza — szczegodlnie wsrdd bardzo mtodych pracownikow, ktorzy dopiero wehodza na rynek
pracy. Odpowiedzialno$¢ w zawodach, w ktorych ma si¢ styczno$¢ z obstuga maszyn lub z
cigzka praca, ktora moze wplyna¢ na bezpieczenstwo innych cztonkéw zespotu, jest
kluczowym elementem w pracy. Niestety, mlodzi pracownicy coraz czg¢éciej majg trudnosci z
koncentracja, a takze wykonujg prace w oparciu o powtarzalne czynnosci bez dodatkowe;j
refleksji nad nimi.

Pytanie: Jak ocenia pan umiejetnosci pracy zespolowej i czy ma to wplyw na atmosfere
w firmie?

Odpowiedz: Efektywna praca zespotowa pomaga osiagnac sukces, szybciej rozwigzaé problem
— w przypadku naszej firmy pozwala na przeprowadzenie naprawy w krétszym czasie. Jednak
wzajemny szacunek i zyczliwe stowa s3 bardzo wazne, wplywaja na atmosfere, co
bezposrednio przektada si¢ na jako$¢ i efektywnos¢ pracy w firmie.

Pytanie: Czy uwaza pan, ze mlodzi ludzie przywiazujq sie do firmy i sa wobec niej lojalni?
Odpowiedz: Zaangazowanie w prace bylo dotychczas bardzo waznym i1 znaczacym aspektem,
ale w obliczu zmian na rynku pracy - rynek ten stal si¢ rynkiem pracownika - coraz czesciej
pracownicy - a zwtaszcza mlodsze pokolenie nie przywigzuja si¢ do firmy; bardzo szybko
podejmuja decyzje o odejsciu z pracy i przejsciu do innej firmy.
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Pytanie: Czy wdrazane sa nowe technologie w panskiej firmie? Czy mlodzi pracownicy
sprawnie poruszajg si¢ w tym obszarze?

Odpowiedz: Staramy si¢ wdraza¢ nowe technologie, kiedy tylko jest to mozliwe, i udoskonala¢
proces naprawy pojazdow. Mtodsze pokolenie pracownikéw bardzo chetnie korzysta z nowych
technologii i nie boi si¢ zmian w tym zakresie.

Pytanie: Pan pracuje i szkoli mlodych pracownikow od lat — jak mozna oceni¢
przestrzeganie zasad, wartosci etycznych czy okazywanie szacunku wspolpracownikom i
przelozonym przez mlodych pracownikow?

Odpowiedz: Wartosci 1 normy etyczne sg waznym aspektem, ale majg wicksza warto$¢ dla
starszych pracownikow 1 pracodawcow. Mtodzi pracownicy to dzi§ ludzie skupieni na
wlasnym dobrostanie. Bez wzajemnego szacunku dla przetozonego i innych cztonkow zespotu
nie ma mozliwo$ci prowadzenia biznesu i pracy — zwlaszcza w matej formie zatrudniajace;j
kilka osob.

Pytanie: Coraz czeSciej sltyszymy, ze mlodzi pracownicy sa pewni siebie i nie przyjmuja
krytyki kierowanej pod ich adresem?

Odpowiedz: Niestety, mlodym pracownikom coraz trudniej jest przyjmowac jakakolwiek
krytyke lub ,,rady od starszych kolegéw”.

Pytanie: Jakie bledy najczeSciej popelniaja mlodzi kandydaci podczas rozmowy
kwalifikacyjnej?

Odpowiedz: Kandydaci czesto nie maja podstawowej wiedzy o firmie 1 jej profilu dziatalnosci,
a takze zwigzku z procesem ksztatcenia — firma ksztatci przysztych mechanikow, zatrudniajac
ich, a zatrudnia osoby, ktore juz ukonczyty studia i nabyly prawo wykonywania zawodu. W
efekcie podczas rozmowy kwalifikacyjnej w 3 na 5 przypadkow przyszty pracownik wskazuje,
ze to rodzice przekonali go do wyboru praktycznej nauki zawodu 1 przekonali do wzigcia
udzialu w rozmowie. Ponadto kandydaci bardzo czegsto maja wygorowane oczekiwania
finansowe w stosunku do stanu wiedzy 1 umiejetnosci praktycznych.

Pytanie: Na co jeszcze zwracaja uwage mlodzi kandydaci do pracy?

Odpowiedz: Czesto podczas rozmowy kwalifikacyjnej przyszty pracownik — zwtaszcza mtody
czlowiek — przedstawia nie tylko swoje oczekiwania finansowe, ale rowniez harmonogram i
organizacja czasu pracy, liczba dni wolnych i mozliwy harmonogram pracy w okresie
Swigtecznym sg dla niego waznymi aspektami.

Pytanie: Czy ma pan jakie$ rady dla os6b wchodzacych na rynek pracy?

Odpowiedz: Tak, nikt nie lubi by¢ krytykowany, ale czasami warto skorzysta¢ z rady starszego,
bardziej doswiadczonego pracodawcy lub pracownika 1 argumentowaé podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, ze ,,zawsze mogg znalez¢ prace w konkurencyjnej firmie”.
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FirmalT

Firma dziala w branzy IT i zatrudnia dziesie¢ osob. Dziala w Bielsku-Bialej i zajmuje sie
gléwnie tworzeniem stron internetowych i kampaniami promocyjnymi w mediach
spolecznosciowych. Zatrudnia osoby w wieku 23-35 lat. Wywiad przeprowadzony ze
wspolwlascicielem firmy. PrzeprowadziliSmy rozmowe¢ na temat zatrudniania mlodych
ludzi i stanu wspolczesnego rynku pracy.

Pytanie: Dlaczego w panskiej branzy wazna jest sprawna komunikacja?

Odpowiedz: Branza IT to specyficzny obszar, w ktorym proces komunikacji jest wazny nie
tylko z punktu widzenia relacji z klientami, ale przede wszystkim sprawnego przekazywania
wiedzy 1 postepodw w pracy projektowej - zardwno w przypadku pracy nad strong internetowa,
jak i w obszarze programowania.

Pytanie: Jakie umiejetnosci uwaza pan za niezbedne w pracy z mlodymi ludzmi?
Odpowiedz: Proces analizy sytuacji, szybkiej reakcji i podejmowania decyzji o zmianie
dzialania wystepuje kilkakrotnie w trakcie pracy projektowej. Jednak ta umiejetnos¢ nie
sprawdza si¢ u mtodych i mniej doswiadczonych pracownikow.

Pytanie: Jak ocenia pan zdolnos¢ adaptacji mlodych pracownikow?
Odpowiedz: Mtodzi pracownicy tatwo dostosowuja si¢ do zmian, sg do$¢ elastyczni -
szczegOllnie ci o nizszych umiejetnosciach informatycznych.

Pytanie: Branza IT ciagle si¢ rozwija, a pan masz duze dosSwiadczenie w zatrudnianiu
nowych oséb. Co jest najwiekszym motywatorem dla mlodych ludzi przy wyborze pracy?
Odpowiedz: Najwiekszym motywatorem do dziatania jest wynik finansowy 1 stosunek czasu
do pracy.

Pytanie: Czy wartosci takie jak ,,odpowiedzialnos$¢” lub ,,uczciwo$¢” sa wazne wsrod
mlodych pracownikow?

Odpowiedz: Odpowiedzialnos¢ to aspekt, o ktorym mlodzi pracownicy nie mys$lg, mogg nie
dotrzymac¢ terminu wykonania zadania/zlecenia. Ponadto nie boja si¢ konsekwencji takich
dziatan.

Pytanie: Czy praca zespolowa jest wazna w panskiej branzy?
Odpowiedz: Specjalisci IT maja duze trudnosci z pracag w zespole, wolg wykonywac swoja
czes$¢ projektu indywidualnie, niz oddawaé swoja prace liderowi.

Pytanie: Czy atmosfera w pracy wplywa na jakos¢ relacji miedzy pracownikami?
Odpowiedz: Wazna umiejetnos¢ 1 pozadana dla utrzymania ,,zdrowych” relacji w zespole.
Jednak wiekszo$¢ specjalistow IT woli cisze 1 prace w oddzielnych pomieszczeniach lub ze
stuchawkami.
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Pytanie: Czy mlodzi ludzie utozsamiaja si¢ z tozsamoscia i wartosciami firmy, dla ktorej
pracuja?

Odpowiedz: Lojalno$¢ w tej branzy jest silnie powigzana z wynikami finansowymi, specjalisci
IT sa poszukiwanymi pracownikami na rynku pracy. Mlodzi pracownicy, po nabyciu
odpowiednich umieje¢tnosci, szybko decyduja si¢ zostaé ,freelancerami” lub szukaé lepiej
ptatnej pracy.

Pytanie: Czy mlodzi pracownicy przestrzegaja norm i zasad etycznych w swojej pracy?
Odpowiedz: Przestrzeganie norm 1 zasad etycznych w pracy, uczciwo$¢ pomaga budowad
wiarygodno$¢ 1 pozycje pracownika w firmie/zespole - jednak wsrod mtodych pracownikow
przychodzi to dopiero z czasem.

Pytanie: Co utrudnia mlodym pracownikom przyjmowanie krytyki?

Odpowiedz: Trudno jest przyjmowac krytyke, polecenie wykonania zadania ,,0d podstaw”; a
takze motywacje do zaglebiania si¢ w temat, analizowania, podejrzewania wsréd innych
projektow.

Pytanie: Mloda osoba (kandydat do pracy) nie przygotowuje si¢ do rozmowy
kwalifikacyjnej, tzn. nie ma podstawowych informacji o rodzaju i specyfice dzialan
podejmowanych przez firme¢. Czy w panskiej firmie jest podobnie?

Odpowiedz: Bardzo powszechne zjawisko, kandydaci podczas rozmow kwalifikacyjnych maja
podstawowg wiedz¢ o firmie - np. branzy IT, czesto nawet nie probujg ukry¢ braku
podstawowej wiedzy w tym zakresie.

Pytanie: Kwestie finansowe. Jak wygladaja wynagrodzenia mlodych pracownikow w
pana branzy?

Odpowiedz: U 80% kandydatow oczekiwania finansowe sg bardzo wysokie — na poczatek ok.
6 tys. netto.

Pytanie: Jakie sa najczestsze oczekiwania mlodych pracownikow, ktorzy aplikuja o
zatrudnienie w panstwa firmie/branzy?

Odpowiedz: Bardzo czesto oczekiwania dotycza warunkéw finansowych i1 dalszych podwyzek
w ciggu trzech miesigcy po okresie probnym oraz dodatkowych benefitow/premii/elastycznych
godzin pracy.

Firma marketingowa

Firma zajmuje si¢ kampaniami marketingowymi i promocja, dziala w Bielsku-Bialej, ale
przygotowuje rowniez kampanie i produkty na rynek czeski, stowacki i skandynawski.
Dziala na rynku od 15 lat. Jest to firma zatrudniajaca 6 pracownikow, a w sezonach
targowych wiecej na podstawie umow o Swiadczenie uslug. Wywiad przeprowadzony z
wlascicielem firmy.
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Pytanie: W panstwa branzy proces komunikacji jest wazng umiejetnoscia — w ankiecie
ankietowej zostala oceniona najwyzej — jak oceniaja panstwo te umiejetnosci wsrod
mlodych pracownikow?

Odpowiedz: Komunikacja jest waznym aspektem, ktory okazuje si¢ przydatny przy
nawigzywaniu relacji z klientami oraz w procesie tworzenia reklam, kampanii marketingowych
- mtodzi pracownicy powinni by¢ regularnie szkoleni w zakresie komunikacji. Dlatego nasza
firma bardzo cze¢sto poszukuje szkolen (finansowanych z réznych funduszy UE) i1 stara si¢
zapewni¢ swoim pracownikom szkolenia w tym zakresie.

Pytanie: Jak oceniaja panstwo umiejetnosci analityczne mlodych pracownikow,
identyfikowanie potrzeb i rozwigzywanie problemow?

Odpowiedz: Mtodzi pracownicy rzadko podejmuja inicjatywe, raczej czekaja na gotowe
rozwigzania. Sg tez dos$¢ elastyczni i otwarci na zmiany, szczeg6lnie gdy widzg w tym korzysci
finansowe.

Pytanie: Czy stosuje pan jakie$§ techniki motywujace pracownikéw do wiekszego
zaangazowania i proaktywnos$ci w podejsciu do pracy?

Odpowiedz: Skutecznym motywatorem do osiggania wynikéw 1 aktywnos$ci w pracy jest
system premiowy stosowany podczas realizacji konkretnych dziatan.

Pytanie: Etyka, uczciwos¢ i odpowiedzialnos¢ to bardzo wazne fundamenty
organizacji/firmy. Czy zauwaza pan takie wartosci u mlodych pracownikow?
Odpowiedz: Obserwujemy wigksza §wiadomos¢ mtodych ludzi na temat etycznych rozwigzan,
ekologii 1 zrbwnowazonego rozwoju. Mam jednak wrazenie, ze dotyczy to wigkszych firm.
Stosunkowo niewielki odsetek mtodych ludzi podnosi ten argument podczas rozmowy
rekrutacyjnej. My rowniez staramy si¢ wdraza¢ te warto$ci i przenosi¢ je na nasza pracg,
kampanie marketingowe - przekonujac do nich rowniez klientow.

Pytanie: Czy te wartosci wplywaja na pozytywne nastawienie do pracy i relacje w
zespole? Odpowiedz: Pozytywne nastawienie do zespotu i pracy jest kluczowym elementem
w naszej firmie, co przektada si¢ bezposrednio na nasze wyniki - ci¢zko pracujemy jako zespot,
aby te relacje byly poprawne.

Pytanie: Jak oceniasz zaangazowanie i lojalnos¢ wobec organizacji, jej wartosci i celow?
Odpowiedz: Coraz wiecej mtodych ludzi wybiera kwestie finansowe jako kluczowy czynnik
przy zmianie/odchodzeniu z obecnej pracy i ten czynnik wptywa na lojalno$¢ wobec firmy.

Pytanie: W ankiecie ankietowej wysoko ocenil pan umiejetnos¢ adaptacji do nowych
warunkow, technologii czy procedur. Czy mlodzi pracownicy radza sobie lepiej w tym
obszarze?

Odpowiedz: Tak, to prawda, mlodzi pracownicy radza sobie znacznie fatwiej z nowymi
technologiami, a profil firmy wskazuje réwniez na konieczno$¢ korzystania z programéw
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graficznych i maszyn drukujacych, stad relatywnie duze zaangazowanie we wdrazanie nowych
technologii. Mtodzi pracownicy lubig rowniez korzysta¢ ze sztucznej inteligencji.

Pytanie: Czy mlodzi pracownicy potrafia krytycznie spojrze¢ na swoja prace i osiagane
wyniki?

Odpowiedz: Pracownicy, zwlaszcza mtodzi, nie przyjmujg krytyki, trudno im tez przyznac si¢
do btedu. Przyjmujac krytyke od przetozonego, cz¢sto okazuje si¢ ona nieskuteczna, poniewaz
mtodzi pracownicy nie wyciggaja wnioskow 1 powtarzajg stare btedy.

Pytanie: Przejdzmy do rozméw kwalifikacyjnych — jakie bledy najczeSciej popekniaja
mlodzi pracownicy?

Bardzo cz¢sto mtodzi pracownicy maja jedynie podstawowa wiedze o firmie, a ubiegaja si¢
czesto o pensje rzedu 5-7 tys. zt. Oprocz kwestii finansowych kandydaci czesto pytaja o zakres
obowigzkow i harmonogram pracy — niechetnie podejmujg prace w godzinach nadliczbowych
lub w weekendy.

Wywiady z Czech

Firma marketingu internetowego

Firma zajmujaca si¢ marketingiem internetowym, ze szczegélnym uwzglednieniem
sklepow internetowych. Zatrudnia okolo 10-15 pracownikow.

Jak wazna jest umieje¢tnos¢ skutecznej komunikacji mlodych ludzi, wyrazania si¢ jasno i
zrozumiale?

Odpowiedz: Pracujemy tylko z mtodymi pracownikami, ktérzy potrafig komunikowac si¢ na
wysokim poziomie, nie tracimy czasu na tych, ktorzy nie potrafig si¢ komunikowa¢. Np.
wysylajg e-mail 1 czekajg tydzien na odpowiedz, nie myslagc nawet o tym, zeby namawiac
klienta.

Czy wazne jest dla pana, aby mlodzi pracownicy potrafili analizowac¢ sytuacje,
identyfikowa¢ problemy i proponowac rozwiazania?

Odpowiedz: Tego wiasnie oczekujemy od mtodych ludzi, ale oni nie potrafig tego zrobi¢. Starsi
pracownicy w firmie zostaja mentorami i musza nauczy¢ mtodych pracownikow myslenia i
kontroli

niezaleznie. Mtodzi ludzie nie sg proaktywni 1 nie sktadajg sugestii. Sg nieaktywni.

W ankiecie powiedziale$, Ze umiejetno$¢ dostosowywania si¢ do zmian i elastycznego
reagowania na nieoczekiwane okolicznosci jest dla pana bardzo wazna. Czy moglbys to
troche rozwina¢?

Odpowiedz: Chcemy tego, ale nie mamy. Mtodzi sg bardzo powolni w adaptacji. Czgsto nie
mys$la, wykonuja zadanie i czekajg na nastepne. Nie widzg rzeczy w kontekscie.
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Twoja firma z natury koncentruje si¢ na wysokiej potrzebie proaktywnos$ci i motywacji
do osiagania wysokiej wydajnosci. W koncu pomaga pan firmom réwniez zwiekszac
sprzedaz. Potrzebuje pan tej motywacji réwniez u swoich pracownikow.

Odpowiedz: Tak, aby$Smy mogli to osiggna¢ jako firma, potrzebujemy rowniez tych
pracownikow. Ale milodzi ludzie sa z innego wszech$wiata, nie wiedza, czym jest
proaktywnos$¢ i jak ona dziala. W szkotach podstawowych powinni skupi¢ si¢ na rozwijaniu
umiejetnosci interpersonalnych, ktérych nie naucza si¢ w programie nauczania.

Jak wazne jest przestrzeganie norm etycznych, uczciwosci, rzetelnosci i
odpowiedzialnosci w panskiej firmie?

Odpowiedz: To jest standard, do ktorego jesteSmy przyzwyczajeni w przesztosci. Niestety,
mtodzi ludzie czgsto nie maja rezimu i nie wiedza, co to jest. Nie znajg terminow. Trzymaja
si¢ zasady, ze jutro tez jest dzien, dzi$ nie jest dniem roboczym.

Przypuszczam, ze wazne jest, abys efektywnie pracowal w zespole, aby osiaga¢ wspolne
wyniki. Jakie ma pan w tym doswiadczenie?

Odpowiedz: Bardzo powaznie rozwazam stworzenie aplikacji dla mlodych pracownikow do
zarzadzania ich pracg. Dajesz im trzy zadania, a oni pierwsze wykonuja w 20% przypadkow,
drugie prawie wcale, a o trzecim zapominaja. Ta aplikacja na ich telefonie mogtaby im o tym
przypomina¢. Uwazam, ze skuteczniejsze byloby nie dawanie mlodym ludziom tradycyjnej
umowy o pracg, ale prace na pot etatu, dawanie im kontraktow projektowych, nie sprawdzanie,
jak dtugo to robig, ale jakie osiggajg wyniki.

W ankiecie powiedzial pan, ze pozytywne nastawienie jest bardzo wazne. Czy moze pan
to troche bardziej sprecyzowac?

Odpowiedz: Dobra atmosfera jest najwazniejsza. Osoba poszukujaca pracy musi pasowac do
zespotu. Inni chetnie jej pomoga.

Ponadto chcial pan, aby pracownicy byli lojalni wobec organizacji i jej wartosci, jak to
obecnie wyglada w przypadku pastwa firmy?
Odpowiedz: Chcemy tego, ale tak nie jest. Chyba to konflikt pokoleniowy.

Jak wazne sa dla pana szacunek i wzgledy dla innych?
Odpowiedz: My nawet si¢ tym nie zajmujemy, ja patrz¢ na to bardziej tak, Zzeby zespot byt
zjednoczony.

W naszym badaniu ankietowym odkryliSmy, ze mlodzi poszukujacy pracy najczeSciej
popelniaja nastepujace bledy podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Jak to wyglada w

panskiej firmie?

Bledy popeliane przez mlodvch poszukujacych pracy:

Kandydaci nie dowiaduja si¢ podstawowych informacji o firmie.
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Odpowiedz: Czgsto tego nie dowiadujg si¢. Moze to da¢ im plusy, jesli si¢ przygotuja, ale
przynajmniej pogarsza to pierwsze wrazenie 1 muszg to nadrobi¢ innymi rzeczami. W naszej
firmie rzadko si¢ tym zajmuja, poniewaz jesteSmy w Pradze, gdzie jest nadmiar ofert pracy.

Kandydat ma nierealne oczekiwania placowe.
Odpowiedz: Wstajg rano i juz chcg 2000 za wstanie, gdy dostaja mniejsza pensje, robig tylko
to, co im powiesz, proaktywnie pracuja do 80 000 CZK miesigcznie.

Kandydaci za duzo méwia o tym, czego oczekujg od firmy.
Odpowiedz: Maja szybkie pytanie o to, co zrobi¢ i co za to dostang.

Poszukujacy pracy maja brak autorefleksji i zbyt wysokie poczucie wlasnej wartosci.
Odpowiedz: Nie ma autorefleks;ji.

Jak powinien wyglada¢ idealny pracownik?

Odpowiedz: Mie¢ pokorg, che¢é szybkiej zmiany, adaptacji, umie¢ zadawa¢ pytania dotyczace
pracy 1 przyjmowac porady. By¢ w stanie samodzielnie uczy¢ si¢ w danej dziedzinie, aby si¢
uczyC.

Kancelaria prawna

Wywiad z firmg specjalizujacq si¢ w Swiadczeniu uslug prawnych w Czechach i za
granica. Liczba pracownikéw i rotacja: obecnie okolo 5-7 pracownikow, okolo 1-2
pracownikow odchodzi rocznie, 1-2 pracownikow jest zatrudnianych.

Czy skuteczna komunikacja, jasne i zrozumiale wyrazanie si¢, aktywne stluchanie i
wspolpraca z innymi zalezga od konkretnych umiej¢tnosci komunikacyjnych?
Odpowiedz: Jest to szczegdlnie wazne dla szybszych procesow, takich jak rozwigzywanie
problemow, budowanie klienteli, jakosci i dobrych wynikow, osiaganie celow, budowanie
relacji zarbwno wsrod pracownikow w celu wsparcia srodowiska pracy, jak i z klientami lub
rzadem 1 wladzami.

Czy wazne jest posiadanie umiejetnosci, ktore pozwalaja szybko dostosowywac sie do
zmian i nowych sytuacji oraz elastycznie reagowac na nieoczekiwane okolicznosci?
OdpowiedZz: Wazna jest wydajnos$¢ pracy. W branzy prawniczej wszystko jest okreslone przez
Sciste terminy, problemy muszg by¢ rozwigzywane natychmiast, najlepiej w szerszym zespole,
aby szybciej znalez¢ rozwigzania.
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Jakie umiejetnosci sa potrzebne, aby szybko dostosowywac¢ si¢ do zmian i nowych sytuacji
oraz elastycznie reagowa¢ na nieoczekiwane okolicznos$ci?

Odpowiedz: W branzy prawniczej wystepujg czeste i w wielu przypadkach skrajne zmiany w
statutach, przepisach lub regulacjach. Wazne jest, aby natychmiast reagowa¢ na zmiany,
poniewaz btedy proceduralne moga wystapic przez zaniechanie.

Czy osobista motywacja, motywacja do osiagania wysokiej wydajnosci, zaangazowanie i
proaktywne podejscie do pracy sa dla pana wazne?

Odpowiedz: Tak, w naszej firmie motywacja pracownikéw jest wazna dla dobrych relacji w
miejscu pracy i autonomii.

Czy przestrzeganie standardow etycznych, uczciwosé, rzetelnos¢ i odpowiedzialnos¢ we
wszystkich dzialaniach zawodowych sa wazne dla panstwa firmy?

Odpowiedz: To oczywiste, firma dziata w oparciu o terminy. Niezbedne jest zatrudnianie
odpowiedzialnych oso6b, ktore maja poczucie porzadku.

Czy praca zespolowa jest wazna dla skutecznego osiagania wspolnych celow i
wzajemnego wsparcia czlonkéw zespotu?

Odpowiedz: Tutaj obowiazuje zasada ,,dwie glowy mysla lepiej niz jedna”. Cel jest jasny dla
kancelarii prawnej lub prawnikow; doswiadczenie 1 wiedza zespotu moga przyczynié si¢ do
szybszego 1 bardziej pomyslnego wyniku.

Czy utrzymanie pozytywnego i optymistycznego nastawienia do pracy i sytuacji w pracy
jest wazne, nawet gdy pojawiajg sie trudnosci lub przeszkody?

OdpowiedZz: Negatywne nastawienie powaznie obniza motywacje. Pozytywny
nastroj/nastawienie przyczynia si¢ do zdrowego funkcjonowania zespotu.

Czy silne zaangazowanie i lojalnos¢ wobec organizacji, jej wartosci i celow sa kluczowe
dla aktywnego zaangazowania w dzialania zawodowe?

Odpowiedz: Zaangazowanie jest wazne dla sukcesu firmy. Bez zaangazowanych osob, ktore
nie sg aktywnie zaangazowane, niemozliwe jest tworzenie wysokiej jakosci ustug.

Czy elastycznos¢ i otwartos¢ na zmiany sa fundamentalne dla checi i zdolnosci do
adaptacji do nowych warunkéw, technologii lub praktyk?

Odpowiedz: Jak wspomniatem powyzej, prawo to szybko zmieniajace si¢ Srodowisko, a
prawnicy ucza si¢ kazdego dnia. Zawsze jest co§ nowego do nauczenia si¢ i jest to bardzo
zroznicowane srodowisko. Kazda sprawa jest inna, nawet jesli moga mie¢ wspodlny rdzen.

Czy przestrzeganie norm i zasad etycznych, uczciwo$¢ i przejrzystos¢ we wszystkich
relacjach biznesowych sa niezbedne do etycznego postepowania?

Odpowiedz: Bez norm etycznych niemozliwe jest zbudowanie dobrego zespotu i zdrowego
srodowiska kolezenskiego.
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Okazywanie szacunku i uwagi wspélpracownikom, przelozonym i podwladnym, w tym
docenianie réznorodnosci i integracji, jest wazne dla budowania pozytywnych relacji
zawodowych.

Odpowiedz: Szacunek i uwaga dla innych sa wazne we wszystkich sytuacjach, nie tylko w
relacjach zawodowych.

Czy umiejetnos¢ krytycznej oceny wlasnych wynikow, akceptowanie informacji
zwrotnych i cheé uczenia si¢ i doskonalenia sa kluczowe dla autorefleksji?

Odpowiedz: To zalezy od motywacji. Jednak szczegdlnie dla miodych, ambitnych
pracownikow jest to bardzo wazne dla dalszego rozwoju zawodowego.

Jak, pana zdaniem, powinien wyglada¢ idealny pracownik?

Odpowiedz: Osoba, ktora wykazuje potaczenie umiejetnosci, takich jak wiedza specjalistyczna
1 umiejetnosci z motywacja do ich doskonalenia, rzetelnos¢ i odpowiedzialno$é, inicjatywa
wilasna w poszukiwaniu ulepszen lub rozwigzan. Powinien rowniez mie¢ pozytywne
nastawienie i nie ba¢ si¢ rozmawiac, pyta¢ ani rozwigzywac problemow.

Badanie wykazato rowniez, ze mlodzi poszukujacy pracy najczesciej popetniajg nastgpujace
btedy na rozmowach kwalifikacyjnych. Czy mozesz potwierdzi¢, ze tak jest rowniez w Twojej
firmie lub obali¢ to i poda¢ nam przyktad.

Bledy:

Kandydat nie dowiaduje si¢ podstawowych informacji o firmie.

Odpowiedz. Na stanowisko administracyjne nie musi wiedzie¢ wiele o firmie. Jesli méwimy o
aplikantach adwokackich (zaktadam, Zze moéwimy o mlodych ludziach), ktérzy chca
praktykowac¢ okres$lona gataz prawa, ktérej nie praktykuja prawnicy w firmie, co najwyzej
nastapi wzajemne odrzucenie. Nawet nie uwazam tego za btad, bo moga sobie nawzajem
podsuwac¢ nowe pomysty czy projekty, nad ktorymi mozna pracowac.

Kandydat ma nierealne oczekiwania placowe.

Odpowiedz: Nierealne oczekiwania placowe to watpliwa koncepcja. Dobrze, jesli ludzie
wiedza, jak wycenia¢ siebie i znajg warto$¢ swojej pracy. Nie kazdego nalezy ocenia¢ ta sama
miarg na podstawie stanowiska. Czesto firmy oferuja bardzo niskie, o§miele si¢ powiedzie¢
Smieszne stawki wynagrodzenia mlodym ludziom, co uzasadniajg brakiem do§wiadczenia.

Kandydat za duzo méwi o tym, czego oczekuje, a nie o tym, czego firma od niego oczekuje.
Odpowiedz: To nie btad. Tak jak firma ma swoje wyobrazenia o idealnym pracowniku na
zajmowane stanowisko, tak kandydat ma swoje wyobrazenia o idealnej pracy. Pracodawcy
powinni stucha¢ zarowno kandydatow, jak i pracownikdéw o ich oczekiwaniach. Nie mozna
jednostronnie oczekiwaé od siebie skutecznosci we wszystkich powyzszych punktach, chyba
ze jako firma przyczyniamy si¢ do zaspokojenia potrzeb/pomystéw pracownika.

Kandydaci maja brak autorefleksji i nadmierna pewnosc¢ siebie.
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Odpowiedz: Nie wiem, co oznacza wysoka samoocena. Osobiscie nigdy si¢ z tym nie
spotkatem. Lubi¢ ambitnych ludzi, ktorzy wiedza, do czego dazg i proébuja co$ z tym zrobid.
Jesli tego nie zrobig, to tylko ich czego$ naucza. Brak autorefleksji uwazam za duzg wade,
poniewaz osoby, ktore nie sg sktonne przyznac si¢ do swoich bteddéw, rozmawiac o nich i uczy¢
si¢, nie nadajg si¢ do zadnej firmy ani sektora publicznego.

Wirtualna pomoc e-sklepu

Firma zajmuje si¢ ustlugami wirtualnej pomocy i prowadzi sklep ze zdrowa zywnoscia.
Zatrudnia do pieciu pracownikow.

Jak wazna jest umiejetnos¢ skutecznej komunikacji mlodych ludzi, wyrazania siebie
jasno i zrozumiale?

Odpowiedz: Skuteczna komunikacja jest dla nas wazna. Mtodzi ludzie musza umie¢ wyrazaé
siebie jasno 1 zrozumiale. Umie¢ jasno wyraza¢ swoje mysli 1 opinie, aby ulatwi¢ wspotprace.

Czy wazne jest dla pana, aby mlodzi pracownicy potrafili analizowaé sytuacje,
identyfikowa¢ problemy i proponowa¢ rozwigzania?

Odpowiedz: Tak. Umiejetno$¢ analitycznego myslenia jest niezbedna. Szybkie
identyfikowanie problemow, a nastgpnie proponowanie skutecznych rozwigzan jest wazne dla
efektywnego funkcjonowania catego zespotu.

W ankiecie wskazal pan, ze umieje¢tnos¢ dostosowywania si¢ do zmian i elastycznego
reagowania na nieoczekiwane okolicznosci jest dla pana bardzo wazna. Czy moglby pan
to nieco bardziej wyjasni¢?

Odpowiedz: Pracownicy powinni by¢ otwarci na zmiany 1 zdolni do szybkiego reagowania na
nowe wyzwania, co przyczynia si¢ do ogélnej adaptacyjnosci firmy.

W swojej istocie panska firma koncentruje si¢ na wysokiej potrzebie proaktywnosci i
motywacji do osiagania wysokiej wydajnosci. W koncu pomaga pan firmom rowniez
zwigkszac¢ sprzedaz. Potrzebuje pan tej motywacji rOwniez u swoich pracownikow.
Odpowiedz: Tak. Wazne jest dla nas, aby kazdy cztonek zespotu nie tylko rozumiat znaczenie
wlasnej wydajnosci, ale byl rowniez sitg napedowa ulepszen i innowacji w naszej firmie. Bez
zespotu roboczego, ktéry podziela t¢ motywacje 1 che¢ osiggania wysokich celow, nie
byliby$my w stanie skutecznie wspiera¢ naszych klientow.

Jak wazne jest przestrzeganie standardéw etycznych, uczciwos$ci, niezawodnoS$ci i
odpowiedzialnosci w panskiej firmie?

Odpowiedz: Te warto$ci sa dla nas fundamentalne. Uczciwos¢, niezawodnos$¢ i
odpowiedzialno$§¢ stanowig podstawe naszych relacji z klientami 1 pracownikami.
Oczekujemy, ze kazdy czlonek zespotu begdzie aktywnie przestrzega¢ tych standardow.
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Zakladam, ze wazne jest, aby pracowaé efektywnie jako zespol, aby osigga¢ wspolne
wyniki. Jakie ma pan doswiadczenie w tym zakresie?

Odpowiedz: Skuteczna komunikacja jest podstawg udanej pracy zespotowej. Dbamy o to, aby
kazdy czlonek zespotu mial przestrzen do dzielenia si¢ swoimi pomystami i komentarzami. W
ramach pracy zespotowej zauwazamy, ze wsparcie mi¢dzy wspotpracownikami przyczynia si¢
do rozwoju osobistego i zawodowego. Uczymy si¢ od siebie nawzajem, dzielimy si¢
najlepszymi praktykami i pomagamy sobie nawzajem pokonywa¢ wyzwania. Na podstawie
tych doswiadczen widzimy, ze silna praca zespolowa nie tylko zwigksza wydajnos¢ i jakos¢
naszej pracy, ale takze tworzy zdrowa kulture firmy.

W kwestionariuszu powiedzial pan, ze pozytywne nastawienie jest wazne. Czy moze pan
by¢ troche bardziej konkretny?

Odpowiedz: Pozytywne nastawienie jest podstawag utrzymania motywacji, zardwno na
poziomie indywidualnym, jak i zespotowym. Srodowisko pracy moze czasami powodowaé
stresujace sytuacje, a to pozytywne nastawienie pomaga nam zachowac spokoj i koncentracje
w takich momentach. Wierzymy, ze pozytywne nastawienie napedza produktywnos$¢,
innowacyjno$¢ i dobre samopoczucie w miejscu pracy.

Ponadto chcial pan, aby pracownicy byli lojalni wobec organizacji i jej wartosci, jak to
obecnie wyglada w przypadku pana firmy?

Odpowiedz: Mozemy powiedzie¢, ze w naszej organizacji aktywnie staramy si¢ pielegnowac
lojalnos¢, tworzac Srodowisko, w ktorym pracownicy czujg si¢ zwigzani z naszg misjg i
warto$ciami. Pielegnujemy lojalnos¢ poprzez otwarta komunikacje 1 zaufanie miedzy
kierownictwem a pracownikami.

Jak wazny jest dla pana szacunek i wzgledy dla innych ludzi?

Odpowiedz: Tak. Wierzymy, ze szacunek dla osob, ich opinii i pracy nie tylko wspiera dobre
srodowisko pracy, ale takze prowadzi do lepszej wspolpracy, zwigkszonej produktywnosci
oraz zadowolenia pracownikow 1 klientéw.

W naszym badaniu ankietowym odkryliSmy, ze mtodzi poszukujacy pracy najczescie]
popetniaja nastepujace btedy podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Jak to wyglada w Twojej

firmie?

Bledy mlodych poszukujacych pracy:

Kandydaci nie dowiadujq si¢ podstawowych informacji o firmie.

Odpowiedz: Zdarza si¢, ze kandydaci przychodza na rozmowe bez podstawowych informacji
0 naszej organizacji, jej misji, warto$ciach lub oferowanych przez nas produktach/ustugach.
Jest to nieprofesjonalne i sprawia wrazenie, ze nie sg naprawdg zainteresowani Stanowiskiem.

Kandydaci maja nierealne oczekiwania placowe.
Odpowiedz: Czasami spotykamy kandydatéw, ktérzy maja nierealne oczekiwania ptacowe:
czesto oparte na btednych informacjach z otoczenia i braku do§wiadczenia na rynku pracy.
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Kandydat zbyt wiele méwi o tym, czego oczekuje od firmy.

Odpowiedz: Staramy si¢ nakierowa¢ kandydatow na pokazanie nam, w jaki sposéb moga
przyczyni¢ si¢ do sukcesu naszego zespolu, zamiast po prostu komunikowaé wlasne
wymagania.

Poszukujacy pracy maja brak autorefleksji i nadmierna pewnos¢ siebie.

Odpowiedz: Zauwazamy, ze niektorzy mtodzi kandydaci przychodzg z nadmierng pewnoscia
siebie bez wystarczajacej autorefleksji. Moga nie by¢ w stanie realistycznie oceni¢ swoich
stabosci lub wydawac¢ si¢ nadmierng pewni siebie w obszarach, w ktérych brakuje im
doswiadczenia.

Jak powinien wyglada¢ idealny pracownik?

Odpowiedz: Idealny pracownik powinien mie¢ proaktywna postawe, dobrze wspotpracowac z
innymi cztonkami zespotu, mie¢ zdolno$¢ przyjmowania informacji zwrotnych i by¢ otwartym
na dalszy rozwdj, by¢ odpowiedzialnym i lojalnym wobec naszych celéw 1 wartos$ci.

Firma elektryczna

Sredniej wielko$ci przedsiebiorstwo zajmujace sie naprawa i konserwacja elektroniki
uzytkowej, sprzetu elektrycznego i wzornictwa przemyslowego. Liczba pracownikow
wynosi 50, a wskaznik rotacji wynosi 4-5 odejsS¢ i zatrudnien rocznie.

Badanie ankietowe przeprowadzone w firmach w Czechach, Polsce i na Stowacji wykazato, ze
najwazniejszymi kompetencjami mtodych ludzi sa:

Czy skuteczna komunikacja, jasne i zrozumiale wyrazanie si¢, aktywne stluchanie i
wspolpraca z innymi zalezg od konkretnych umieje¢tnosci komunikacyjnych?
Odpowiedz: W naszej firmie umiejetnosci komunikacyjne sg na Srednim poziomie, o ile
pracownik potrafi dogadaé si¢ ze wspotpracownikami.

Jakie umieje¢tnosci sa niezbedne do analizowania sytuacji, identyfikowania problemow,
proponowania rozwiazan i podejmowania decyzji?
Odpowiedz: Rozwigzywanie problemow jest podstawa elektro i naszej pracy.

Czy wazne jest posiadanie umiejetnosci, ktore pozwalaja szybko dostosowywac sie do
zmian i nowych sytuacji oraz elastycznie reagowac na nieoczekiwane okolicznosci?
Odpowiedz: Takie sytuacje zdarzaja si¢ tylko przy rozwiazywaniu problemow i zajmuja si¢
tym bardziej do§wiadczeni pracownicy w firmie.

Czy osobiste zaangazowanie, motywacja do osiagania wysokiej wydajnosci,
zaangazowanie i proaktywne podejscie do pracy sa dla pana wazne?
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To zdecydowanie wazne, poniewaz w rezultacie osoby bardziej wykwalifikowane moga
osiggna¢ wyzsze wynagrodzenia.

Czy dla panskiej firmy wazne jest utrzymanie standardow etycznych, uczciwosci,
rzetelnosci i odpowiedzialnosci we wszystkich czynnos$ciach zawodowych?

Odpowiedz: Oczekuje si¢, ze pracownicy beda to robi¢, ale w praktyce nie zawsze tak jest.
Mieli$my incydent, gdy pracownik byl na dyzurze samochodem stuzbowym w weekend i
okazato sig¢, ze jest taksOwkarzem 1 w ten sposob zarabia pienigdze. Jednak nie byt to mtody
pracownik, tylko nowy pracownik.

Czy praca zespolowa jest wazna dla skutecznego osiagania wspodlnych celéw i
wzajemnego wsparcia czlonkow zespolu?

Odpowiedz: Nasi pracownicy pracujg w grupach co najmniej dwuosobowych, zawsze chodzi
o0 nastr6j osoby, bez wzgledu na to, czy jest mtoda, czy stara.

Czy utrzymanie pozytywnego i optymistycznego nastawienia do pracy i sytuacji w pracy
jest wazne, nawet gdy pojawiajq sie trudnosci lub przeszkody?

Odpowiedz: To prawda, ze starsi maja wiekszy wglad i1 szybciej znajduja rozwigzania niz
mtodzi ludzie, ktorzy czuja si¢ bezradni w takich sytuacjach.

Czy silne zaangazowanie i lojalnos¢ wobec organizacji, jej wartos$ci i celow sa kluczowe
dla aktywnego uczestnictwa w dzialaniach zawodowych?

Odpowiedz: Jesli sa zainteresowani pracg 1 lezy to w ich naturze, zaangazowanie mtodziezy
jest dobre. Z drugiej strony starsi popadajg w stereotyp.

Czy elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiany sg kluczowe dla checi i umiejetnosci dostosowania
si¢ do nowych warunkow, technologii lub praktyk?
Odpowiedz: Mlodzi ludzie nie maja z tym zadnego problemu.

Czy przestrzeganie norm i zasad etycznych, uczciwo$¢ i przejrzystos¢ we wszystkich
kontaktach zawodowych sq niezbedne do etycznego postepowania?
Odpowiedz. Odniesienie do punktu 5

Czy okazywanie szacunku i uwagi wspolpracownikom, przelozonym i podwladnym, w
tym docenianie roznorodnosci i integracji, jest wazne dla budowania pozytywnych relacji
w pracy?

Odpowiedz: Moze to by¢ problem u mtodych ludzi; zdrowa samoocena jest w porzadku, ale
szacunek 1 powazanie dla przetozonych i1 wspotpracownikoéw jest niewystarczajace. Mtodszy
przetozony jest bardziej kolezenski i1 to sprawia, ze jest lepiej dla miodych pracownikéw,
podczas gdy starszy przetozony silniej pokazuje wyzszo$¢, a mtodzi ludzie majg z tym problem
1 czasami reaguja prowokacyjnie.

Czy umiejetnos¢ krytycznej oceny wlasnych wynikow, akceptowanie informacji
zwrotnych i che¢¢ uczenia si¢ i doskonalenia sa kluczowe dla autorefleksji?
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Odpowiedz: To zalezy od rodzaju osoby, sg miodzi ludzie, ktorzy przyjmuja krytyke bez
problemu i pozwalajg sobie na nauke, ale jest wigkszo$¢, ktéra ma problem z autorefleks;ja.

Jak myslisz, jak powinien wyglada¢é idealny pracownik?

Odpowiedz: Zdolno$¢ manualna, odpowiedzialno$¢, ch¢é¢ uczenia si¢ nowych rzeczy,
autorefleksja jest zaleta. Do§wiadczenie nie jest wymagane, naucze si¢ wszystkiego, o ile bede
chetny do nauki nowych rzeczy.

Dla kazdej kompetencji, prosze podaé¢ przyklad, dlaczego konkretnie jest wazna w
panskiej firmie.

Badanie wykazato rowniez, ze mlodzi poszukujacy pracy najczesciej popetniajg nastgpujace
btedy podczas rozméw kwalifikacyjnych. Czy mozesz potwierdzi¢, ze dotyczy to roOwniez
Twojej firmy lub obali¢ to i poda¢ przyktad.

Bledy:

Kandydaci nie dowiadujg si¢ podstawowych informacji o firmie.
Odpowiedz: 20% nie dowiaduja si¢ tych informacji, pozostate 80% jest przygotowane.

Kandydat ma nierealistyczne oczekiwania co do wynagrodzenia.
Odpowiedz: Tak, jest 50/50, zwykle przeceniaja.

Kandydat za duzo méwi o tym, czego oczekuje, a nie o tym, czego firma od niego chce.
Odpowiedz: U nas pracodawca przeprowadza rozmowe kwalifikacyjng, a osoba poszukujaca
pracy odpowiada, nie ma przestrzeni, aby moéwic o sobie poza informacjami, o ktore prosimy.

Kandydaci maja brak autorefleksji i zbyt wysokie poczucie wlasnej wartosci.

Odpowiedz: Tak, niestety zdarza si¢ to mtodym ludziom, a nawet osobom przed emerytura,
ktore ,,wiedzg wszystko”.
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