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Charakterystyka badania
Obserwatorium Rynku Pracy DWUP; analiza osadzona w badaniu ,,Podejscie do pracy przedstawicieli
mtodego pokolenia na Dolnym Slasku — perspektywa mtodziezy i pracodawcéw” (grudzien 2024).

Raport porzadkuje kluczowg zmiane, ktdra dzieje sie ,na styku” edukacji i rynku pracy: tradycyjny
scenariusz szkota = pierwsza praca - stabilny rozwéj ulega dekompozycji, a mtodzi coraz czesciej
funkcjonujg w biografiach , otwartych”, z reorientacjami, epizodami tgczenia nauki i pracy oraz
okresami zawieszenia. W tej sytuacji instytucje (szkoty/uczelnie, PSZ, IOB) i pracodawcy czesto reaguja
,po fakcie” — gdy problem juz sie zmaterializowat.

Wartos¢ tej analizy polega na tym, ze nie zatrzymuje sie na liscie barier, tylko pokazuje mechanizmy:
kiedy i dlaczego mtodzi odrzucajg oferty, jak rozumiejg ,dobrg prace”, co realnie przyspiesza start
zawodowy (a co go blokuje) oraz gdzie w ekosystemie wsparcia powstajg luki widocznosci.

Cel i problem badawczy

Cel opracowania: dostarczyé operacyjnie uzytecznej wiedzy o mechanizmach przejscia edukacja—praca
oraz o niedopasowaniach (mtodzi—pracodawcy—IOB), tak aby przetozy¢ wyniki na rozwigzania mozliwe
do wdrozenia (polityki publiczne, praktyki HR, wsparcie doradcze).

Metoda: jakosSciowa analiza wtérna (Qualitative Secondary Analysis — QSA) na danych zastanych
(transkrypcje IDI/FGI), z ponownym kodowaniem i rekontekstualizacjg pod nowe pytania badawcze.
Zbiér danych:

¢ IDI mtodzi kohorta 18-24 lata: n = 90 wywiadow
o IDI mtodzi kohorta 25-30 lat: n = 60 wywiadow
o FGIIOB: n = 30 wywiaddw (typ instytucji: PUP/agencje/organizacje)
e Pracodawcy FGl: n = 10 wywiaddw
Logika poréwnan: dwie kohorty (18-24; 25-30) oraz przekroje: pteé¢, miejsce zamieszkania (Duze

Miasta/MateMiasta/Wies), status rynkowy (zatrudnieni/bezrobotni/uczacy sie/NEET).

Metodyka i glowne wnioski

W raporcie uporzgdkowano wiedze w cztery grupy pytan i odpowiedzi:

o definicyjne: jak mtodzi rozumiejg prace, ,,dobrg prace” i rozwdj (réznice m.in. kohortowe (18-
24 oraz 25-30) i statusowe);

o biograficzne: jak wygladajg trajektorie wejscia (przypadkowos¢ vs plan, rola stazy
zawodowych, pracy dorywczej, sieci kontaktéw);

o instytucjonalne/organizacyjne: jak firmy pozyskujg i wdrazaja mtodych; jakie rdznice
generacyjne sg dostrzegalne; jakie oczekiwania kompetencyjne i jakie praktyki retencji;
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informacyjne: jakie kanaty informacji i doradztwa sg realnie uzyteczne; jaka jest ,,widocznos¢”
oferty instytucji publicznych w momentach decyz;ji.

Zastosowano metode QSA (powtodrnej analizy danych jakosciowych): przeprowadzono
ponowne kodowanie i poréwnania danych pod z kluczowymi kategoriami (np. typologie wejs¢
na rynek, niedopasowan oczekiwan, plandw zawodowych, doswiadczen z edukacji formalnej).

Zrédtem byty zbiory IDI i FGI; jednostkg analizy byly wypowiedzi i watki tematyczne (a u
pracodawcow takze opisy procedur).

Poréwnania prowadzone w osiach m.in.: kohorta 18-24 vs 25-30, pte¢, miejsce zamieszkania,
status rynkowy (w tym NEET), typ aktora (mtodzi w kohortach / pracodawcy / |I0B).

Raport nie aspiruje do reprezentatywnosci statystycznej, tylko rekonstruuje wzory senséw
decyzyjnych i dziatan osobistych oraz przektada je na rozwigzania mozliwe do wdrozenia.

Z syntetycznej ramy ustalen wynikajg m.in. takie watki:

1)

2)

Praca jako konstrukt wielowymiarowy: mtodzi tgczg bezpieczenstwo finansowe, sens i ,,uktadanie
zycia”, a definicje rdznicujg sie miedzy segmentami (wiek, pte¢, miejsce, typ edukac;ji).

,Dobra praca” jako prég warunkéw granicznych: stabilnosé, przewidywalnosé, szacunek dla
granic prywatnosci i realny rozwdj dziatajg jak minimum akceptacji (oferty ponizej progu sa
odrzucane).

Nielinearnos¢ wejscia: dominujg biografie ,, poszatkowane” (tgczenie nauki z praca, zmiany branz,
epizody migracji), a model liniowy jest mniej typowy.

Bariery progu wejscia sg strukturalne: brak jasno zdefiniowanych rdl juniorskich, oczekiwanie
doswiadczenia przy niskich stawkach, ukryte koszty mobilnosci ograniczajg realng dostepnosc
ofert.

W obszarze ustug rynku pracy widac, ze przejscie ,,orientuje sie” = ,wchodze” przyspieszajg dwa
elementy: ,produkty wejscia” (staz/mikropraktyka z jasnym wynikiem) oraz ,kuratorowanie
procesu” (osoba prowadzaca przez ,,ostatnig mile”).

Wyniki raportu pokazujg, ze problemy mtodych na rynku pracy rzadko wynikaja z jednego czynnika.

Najczesciej powstaja w miejscach ,przejscia” — tam, gdzie koiczy sie jeden etap wsparcia, a nie

zaczyna sie kolejny, np.: informacja nie prowadzi do decyzji, rozmowa doradcza nie zamienia sie w plan

dziatania, brakuje bezpiecznych ,mostow wejscia” do pierwszego doswiadczenia, a po stronie firm

stabe wdrozenie niweluje efekty rekrutacji.

Ponizsze ,luki” opisujg wtasnie te newralgiczne punkty ekosystemu edukacja—praca. Ich identyfikacja

jest uzyteczna wdrozeniowo: pozwala poréwnywac sytuacje, szybko diagnozowac najstabsze ogniwa i

planowac dziatania, ktdre realnie skracajg czas przejscia do stabilnego zatrudnienia.
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Gdzie najczesciej powstajg ,,luki”

Luka 1: informacja jest, ale nie prowadzi do decyzji

Wtedy rosnie znaczenie kanatdw nieformalnych (znajomi, social media), a instytucje sg ,obecne
dopiero po kryzysie”.

Co dziata: jeden punkt wejscia (prosta nawigacja), komunikaty , krok po kroku”, poréwnywalne oferty.

Luka 2: doradztwo konczy sie rozmowa, hie planem

Mtodzi wychodzg z poczuciem ,wiem wiecej”, ale bez konkretu.
Co dziata: standard rozmowy i monitoring po 90 dniach (czy wykonano min. jeden krok).

Luka 3: brak mostow wejscia (pierwszego doswiadczenia)

Rynek oczekuje doswiadczenia, a mtodzi nie majg, gdzie go zdoby¢ w warunkach akceptowalnych.
Co dziata: krétkie, jasno opisane praktyki/staze/projekty z opiekunem i efektem do portfolio.

Luka 4: firma ,przepala” kandydatow przez staby onboarding

Nawet dobra rekrutacja nie zadziata, jesli pierwsze tygodnie sg chaotyczne.

Co dziata: wdrozenie 30/60/90, mentor i szybka informacja zwrotna.

Logika wdrozenia: mierniki, horyzonty, ryzyka

W rekomendacjach pojawiajg sie powtarzalne elementy wdrozeniowe: mierniki sukcesu, wskazanie
horyzontu czasowego (np. ,od teraz do 6 miesiecy”, ,do 12 miesiecy”, ,pilotaz 6—12 miesiecy”),
przypisanie odpowiedzialnych oraz lista ryzyk i sposobdw ograniczania (np. nadmiar narzedzi,
formalnosci, brak aktualnych danych, staba promocja, ograniczony budzet).

Co z tego wynika — interpretacja w jezyku decyzji

Z danych wytania sie prosty wniosek operacyjny: zeby skroci¢ czas przejscia edukacja—praca, trzeba
potaczyé , produkty wejscia” z , kuratorowaniem procesu”. Produkty wejscia to krotkie, jasno opisane
formy praktyki/stazu/projektu (z wynikiem), a kuratorowanie procesu to osoba/instytucja, ktdra
prowadzi przez ,,ostatnig mile” (od informacji do decyzji i dziatania). Gdy tego brakuje, urzad/instytucja
staje sie ,,symbolem”, a nie operatorem przejscia.

Stowniczek pojec

QSA (Qualitative Secondary Analysis) — jakosciowa analiza wtérna: ponowne opracowanie
istniejgcych danych jakosciowych (np. transkrypcji wywiaddw) pod nowe pytania badawcze.

IDI / FGI — wywiady indywidualne pogtebione / wywiady grupowe fokusowe.

IOB — instytucje otoczenia biznesu (np. podmioty wspierajgce rozwdj przedsiebiorczosci,
posrednictwo, szkolenia, doradztwo).
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NEET — osoby mtfode, ktdre nie pracujg, nie uczga sie i nie szkola; grupa ryzyka , utkniecia” poza
rynkiem pracy.

,Produkt wejscia” (most wejscia) — krotka, jasno opisana forma wejscia do pracy:
praktyka/staz/projekt, najlepiej ptatna lub z wyraznym wynikiem; wazne, by konczyta sie
dowodem umiejetnosci (np. element portfolio).

,Kuratorowanie procesu” — rola osoby/instytucji, ktéra prowadzi mtodego przez ,ostatnig
mile”: pomaga przejs¢ od informacji do decyzji i wykonania krokéw (aplikacja, rozmowa,
mikroprojekt, praktyka).

Standard 30/60/90 — prosty model wdrozenia pracownika: cele i wsparcie na 30., 60. i 90.
dzien (oczekiwania, feedback, mentor, decyzje rozwojowe).

Portfolio na start — zestaw kratkich efektéw (zadania, projekty, probki pracy), ktére pokazujg
kompetencje bez koniecznosci ,petnego doswiadczenia zawodowego”.

Rekomendacje
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A) Mtodzi 18-24 (start na rynku pracy)

Problem kluczowy: ,pierwsze doswiadczenie” jako brama, rozproszone informacje o
stazach/ofertach, bariery logistyczne, znaczenie jezyka obcego.
Dziatania: portfolio ,na start”, mikrokursy (narzedzia cyfrowe/komunikacja/prawa
pracownika), mentoring (np. cykl spotkan z osobg z branzy), ptatne praktyki 120-240h z
jasnymi zadaniami i opiekunem, uporzadkowanie dokumentdéw i profilu online, prosty plan
logistyczny.

B) Mtodzi uczacy sie (szkoty ponadpodstawowe i uczelnie, kohorta 18-24 lata)

Problem kluczowy: rozproszone praktyki/staze i brak spéjnego portfolio; ograniczony kontakt
z ,,branzg”; stabe ¢wiczenie procesu rekrutacji.

Dziatania: portfolio ,trzy razy trzy”, krétkie praktyki/staze 120-240h z opiek3a i oceng efektow,
mentoring i sie¢ absolwentéw, mikroposwiadczenia powigzane z ZSK, plan dojazddw i fgczenia
nauki z pracg, targi projektéw/przeglady semestralne.

C) Mtodzi pracujacy (kohorta 25-30 lat)

Problem kluczowy: chcg rozwoju/awansu, ale blokuje ich czas, zmeczenie i niepewnos¢ co do
wartosci kurséw/certyfikatow.

Dziatania: plan rozwojowy na 90 dni (cel + projekt + potwierdzenie), krétkie kursy hybrydowe
z zadaniem i weryfikacjg, przygotowanie do rozméw rozwojowych (w tym o podwyice),
budowanie widocznosci eksperckiej, limity obcigzenia i ,rezerwa czasowa”.
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D) Doradcy zawodowi (szkoty/uczelnie/urzedy pracy/NGO)

Problem kluczowy: rozmowy doradcze czesto nie koriczg sie konkretnym planem; brakuje
pracy na danych i ekspozycji sciezek alternatywnych.

Dziatania: standard rozmowy 45—60 min (cel-zasoby—bariery—plan—podsumowanie), zestaw
narzedzi (CV pod ogtoszenie, portfolio, mapa kompetencji), regularna praca na panelach
danych, uwidacznianie alternatyw (VET, mikroposwiadczenia, praca zdalna/hybrydowa),
ewaluacja po 90 dniach.

E) Uczelnie i biura karier

Problem kluczowy: wsparcie rozproszone; praktyki stabo spiete z programem;
niewystarczajgcy mentoring i dostep do ofert; deficyt krdtkich, uznawanych potwierdzen
umiejetnosci.

Dziatania: obowigzkowe moduty kariery (2—-4 ECTS), projekty z firmami/organizacjami,
mikroposwiadczenia powigzane z systemem kwalifikacji, sie¢ mentoréw i absolwentéw (co
najmniej dwie tury rocznie), jedno miejsce z ofertami, Sledzenie loséw absolwentow
wskaznikami (czas do pierwszej pracy, zgodnosc¢ zatrudnienia z profilem).

F) Pracodawcy

Problem kluczowy: warunek , pierwszego doswiadczenia” blokuje start; o sukcesie decydujg
onboarding, mentor, elastycznos¢, przejrzysty jezyk ogtoszen i szybka informacja zwrotna.
Dziatania: wdrozenie 30/60/90 dni (kamienie milowe), oferty juniorskie bez wymogu praktyki
+ jawne warunki, elastyczna organizacja pracy, krotkie ptatne staze/projekty 120-240h z
efektem do portfolio, uznawanie uczenia poza szkota, mentoring w zespole i ,przewodnik jak

pracujemy”.
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