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Generational Changes and the Development of One’s
Professional Career

Abstract: The issue of generational changes is a significant field of analysis connected
with planning and building one’s professional career. The changes manifest themselves
in new, diverse attitudes of the youth towards their aspirations, education, work and
personal future. The attitudes — of the Y and NEET Generations that the article deals with
- present the challenge for both educational-professional counselling and the process of
their transition from education to the labour market, as well as for the employers.
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Wstep

Wspotczesne studium nad kariera zawodowa, w tym takze nad tranzycjg z edukacji
na rynek pracy, ma charakter wielokontekstowy oraz polisemantyczny. W jego ra-
mach badacze wyodrebniaja liczne i coraz to nowe pola problemowe. Przedmiotem
rozwazan podjetych w niniejszych artykule jest rozwdj kariery zawodowej rozpatry-
wany w kontekscie zmian pokoleniowych. Analizujac rézne aspekty sktadajace sie
na te problematyke, nalezy wzig¢ pod uwage réznice pokoleniowe charakteryzujace
obecna generacje mtodych ludzi, stanowigce wyzwanie dla doradztwa edukacyjno-

-zawodowego oraz dla procesu ich tranzycji z edukacji na rynek pracy.

*renatatl@ukw.edu.pl
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Wspoétczesna miodziez a proces tranzycji rozumiany jako
~przejscie”

Zindywidualizowany wybér, zaplanowanie i implementacja perspektywy kariery
to aktywnosci zaliczane do najwazniejszych w cyklu zycia jednostki [Cybal-Michal-
ska 2014, s. 187].

Ksztattowanie kariery zawodowej odbywa sie na kolejnych etapach zycia, z czego
szczegolne znaczenie dla rozwoju jednostki i uzyskania wysokiego poziomu satysfak-
¢ji zyciowej posiada etap przygotowawczy do kariery/okres odkry¢ (do 20-25. roku
zycia), a takze okres wczesnej kariery (do okoto 34. roku zycia). To wtasnie wéwczas
nastepuje samoocena wyznawanego systemu wartosci, posiadanych zdolnosci i zain-
teresowan, a takze hierarchii potrzeb, ktére pragnie sie zaspokoi¢ w zyciu osobistym
i pracy zawodowej. Wyznawany system wartosci towarzyszy i pomaga w kolejnym
wyborze dotyczacym preferencji zawodowych, a co za tym idzie — w podjeciu decyzji
o dalszej nauce, zdobywaniu zawodu, rozwoju zdolnosci i zainteresowan, pogtebia-
niu posiadanych umiejetnosci. Jest to czas formutowania planéw dotyczacych wtas-
nej przysztosci oraz samodzielnego wchodzenia w $wiat dorostych [Janowska 2002,
ss. 156-158].

Mtodziez to grupa znajdujaca sie w okresie podwdjnej tranzycji: z edukacji na ry-
nek pracy oraz z okresu mtodzienczosci do dorostosci. W tradycyjnym modelu kariery
charakterystycznym dla okresu gospodarki industrialnej tranzycje z edukacji na rynek
pracy ujmowano jako proces jednorazowy. Obecnie podejscie to ulega przeobrazeniu.
Jak podkresla Agnieszka Cybal-Michalska, tranzycja ta rozumiana jest jako ,przejscie”,
czyli rozciggniety w czasie proces przechodzenia od mtodzienczej zaleznosci do do-
rostej niezaleznosci w aspekcie ekonomicznym, rodzinnym i mozliwosci utrzymania
wtasnego gospodarstwa domowego. Oznacza to ciggte przekraczanie granic, czy to
intencjonalne (z wyboru), czy tez nieintencjonalne (z przymusu badz bezwiednie).
Wspotczesny ,$wiat kariery”to $wiat licznych ,poczatkéow” i, przejs¢” jednostek. Rytuaty
przemiany, ktérych doswiadcza mtodziez w okresie tranzycji rozwojowej, zwigzane sg
ze stanem ,ani-ani’, to znaczy takim, w ktérym podmiot opuscit stary status (granicz-
ny), ale nie zajat jeszcze statusu nowego. Zmiana rél spotecznych wigze sie z nowy-
mi oczekiwaniami, zaréwno jednostkowymi, jak i spotecznymi formutowanymi przez
Swiat zewnetrzny (otoczenie) oraz zadaniami rozwojowymi [2014, ss. 22-23, 190-200].

Faza zycia cztowieka obejmujgca czas miedzy dziecinstwem a dorostoscia, okres-

lana mianem mtodosci, jest szczegdinym elementem makrostruktury spotecznej i bu-
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dzi duze zainteresowanie jako przedmiot i podmiot zycia kulturowo-cywilizacyjnego.
Mtodziez w tym okresie charakteryzuje sie przede wszystkim:
«  brakiem uksztattowanej swiadomosci kulturowej,
podatnoscia na identyfikacje z réznymi postawami spoteczno-politycznymi,
skrajnoscia orientacji w poszukiwaniu wartosci zycia indywidualnego, spo-
tecznego, zawodowego;
gtebokim krytycyzmem wobec ludzi dorostych;
odrebnoscia zainteresowan i dazen;
+  nowymi sposobami (w tym niekonwencjonalnymi) w kreacji siebie i otaczaja-
cej rzeczywistosci kulturowo-cywilizacyjnej [Chodubski 2014, ss. 11-28].
Wspdtczesnej mitodziezy (a szczegdlnie przedstawicielom sygnalizowanego
w dalszej czesci opracowania pokolenia NEET) przypisuje sie takze takie cechy jak np.:
koncentracja na wtasnych potrzebach, wybieranie tego, co przyjemne i wygodne,
nieche¢ do wysitku i pracy, awersja do wymagan i wyrzeczen, a ponadto fenomen
przedtuzonego pobytu w domu (nazwanego réwniez przedtuzong zaleznoscig lub
klejem miedzygeneracyjnym), utrudniajagcego autonomiczne podejscie do wiasnego
Zycia i wziecie za nie odpowiedzialnosci [Szczesniak, Rondén 2011, ss. 241-251].
Warto podkresli¢, ze moment, w ktéorym mtodzi ludzie opuszczajg szkote i wcho-
dza na rynek pracy, nie jest juz jasno zdefiniowany. Coraz trudniej sprecyzowac, kie-
dy doktadnie jednostka konczy edukacje i podejmuje pierwsza stabilna prace oraz
doswiadcza regularnosci zatrudnienia. Sekwencyjny porzadek doswiadczen zwigza-
nych z edukacja i praca - tzn. ukonczenie szkoty, a nastepnie rozpoczecie pracy — nie
jest juz uporzadkowany tylko wedtug tej logiki. To raczej seria réznych aktywnosci
w domenach ,edukacja” i ,$wiat pracy’, ktére nachodza na lata mtodosci i wczesng
dorostos¢, czego przyktadem jest coraz powszechniejsze wchodzenie studentéw na
rynek pracy w trakcie ksztatcenia na poziomie wyzszym. Ze wzgledu na fakt, iz wej-
scie na rynek pracy uwaza sie za ,niejasne wydarzenie’, termin ,przejscie” implikuje
sekwencje proceséw sktadajacych sie na dojrzato$¢ do zycia zawodowego i rozwoju
kariery zawodowej. Warto tez podkresli¢, ze problematyzowaniu zagadnienia tran-
zycji z edukacji na rynek pracy towarzyszy refleksja nad podmiotowg aktywnoscig
jednostki oraz jej ukierunkowaniem i przygotowaniem do planowania i rozwoju ka-
riery, a takze nad zmiana jej uwarunkowan wynikajacag z czynnikdéw charakteryzu-
jacych rynek pracy, w tym zwitaszcza braku kongruencji pomiedzy zdobyta wiedza
i nabytymi umiejetnos$ciami a wymaganiami pracodawcéw [Cybal-Michalska 2014,
ss. 190-200].
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W analizach poswieconych karierze zawodowej coraz czesciej zwraca sie takze
uwage na zmiany pokoleniowe/generacyjne przejawiajace sie w nowych, zréznico-
wanych postawach mtodziezy wzgledem aspiracji, edukacji, pracy i wtasnej przyszto-

$ci, co zasygnalizowano w dalszej czesci tekstu.

Pokolenie Y na rynku pracy

Piszac o tranzycji z edukacji na rynek pracy oraz rozwoju kariery zawodowej warto
nawigza¢ do pokolenia Y obejmujgcego osoby urodzone w latach 1983-2001. Prze-
widuje sie, iz do roku 2025 przedstawiciele tej generacji zdominujg Swiat, tzn. stang
sie liderami w pracy, polityce i biznesie. W literaturze przedmiotu grupe ta charakte-
ryzuje sie jako bardziej zréznicowang i lepiej wyksztatcong od poprzedniej generacji,
tzn. X. Dzieki wptywowi internetu jest to pierwsze pokolenie, ktére potrafi zdobywa¢
informacje bez pomocy jakichkolwiek autorytetéw. To takze pierwsza globalna gene-
racja, ktéra faczy poczta elektroniczna, media spotecznosciowe i chec bycia w kontak-
cie. W przeciwienstwie do wczes$niejszych pokolen tzw. milenialsi” maja zupetnie inne
podejscie do nauki zawodu, organizacji pracy i wykonywania swoich obowiazkéw.
Zmienity sie tez czynniki, ktére motywujg ich do aktywnosci zawodowej. Niechetnie
podchodza oni do wizji podjecia jakiej$ pracy (zwtaszcza na state!) w sytuacji, w ktorej
pracodawca nie jest gotowy zaspokoic¢ ich oczekiwan. W przesztosci ludzie pracowali
gtdébwnie po to, by zapewnic¢ sobie komfort i srodki do zycia. Cztonkowie pokolenia Y
kieruja sie nie tyle checig zaspokojenia podstawowych potrzeb zyciowych, ile gteb-
szym pragnieniem zrobienia czego$ waznego, bycia kim$ wyjatkowym, stworzenia
czegos istotnego i czerpania satysfakcji oraz profitéw ze zmieniania $wiata na lepsze
[Espinoza 2016, ss. 17-19, 42-49].

Dominujaca cecha reprezentantéw opisywanej generacji mtodych ludzi nie jest
dazenie do dobrobytu i awansu pionowego, tak jak w wypadku wczesniejszych
pokolen, lecz pragnienie nieograniczonego rozwoju i zdobywania duzej liczby do-
Swiadczen. Rozwdj osobisty i rozwdj kariery sa tu traktowane niemal jako tozsame.
W $wietle danych z raportu Deloitte, przygotowanego w 11 krajach Europy Srodko-
wej, w hierarchii wartosci tego pokolenia w czotéwce znajduje sie rodzina (86,2%),

zdrowie (82,3%) i wiasny rozwoj (76,7%). Praca i kariera zajmuja dalsze, cho¢ nadal

1 Milenialsi to ludzie urodzeni w ostatnich dniach zimnej wojny. Wyksztatceni w latach 90. i wkraczajacy na
rynek pracy na przetomie wiekéw, czyli pokolenie milenium.
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wysokie miejsca (62,3% i 44,0%). Analizujac wartos$¢ pracy w Swietle opinii tego po-
kolenia, nalezy podkresli¢, ze byta ona ,wazna” dla wspomnianych 62,3% responden-
tow; ,raczej wazna” dla 35,4% z nich; natomiast dla 2,0% byta ona ,przecietna” [Delo-
itte 2013, s. 11].

Powyzsze dane zobrazowano graficznie na wykresie 1.

Wykres 1. System wartosci pokolenia Y
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Zrédto: Deloitte 2013, 5. 11.

Z danych opublikowanych przez Deloitte wynika takze, ze do najwazniejszych
aspektéw pracy zawodowej reprezentanci generacji Y zaliczaja: prace interesujaca
(72,2%); w ktdrej mozna co$ osiagnac (70,6%); uczenie sie i zdobywanie nowych
kwalifikacji (67,9%), sympatycznych ludzi (66,9%). Dobre zarobki ulokowaty sie na
miejscu czwartym z liczbg wskazan 61,0%, co zaprezentowano na wykresie 2 [Delo-
itte 2013, s. 14].

Odnoszac powyzsze analizy do sytuacji na rynku pracy, nalezy wzig¢ pod
uwage, iz aktualnie przedstawiciele tzw. Baby Boomers (,pracujacych po to, zeby
przetrwac”) przechodza na emeryture i sg zastepowani generacja X (,zyjacy po to,
zeby pracowac”), ktéra z kolei musi sie zmierzy¢ z problemami zarzadzania repre-
zentantami pokolenia Y identyfikowanego juz obecnie jako ,pracujacych po to,

zeby zy¢".
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Przyktadowe wartosci najwazniejsze dla pokolenia Y versus ich ocena w opinii pra-

codawcow z pokolen Baby Boomers oraz X ukazuje tabela 1.

Wykres 2. Aspekty pracy okreslane jako wazne dla pokolenia Y

Praca interesujaca 72,2%
Praca, w ktdrej mozna co$ osiagnac 70,6%
Uczenie sig/zdobywanie nowych kwalifikacji 67,9%
Sympatyczni ludzie, z ktdrymi sie pracuje 66,9%
Dobre zarobki 61,0%
Réwne traktowanie ludzi w miejscu pracy 60,8%

Praca 2dolnosciom / 58,7%

Pewnos¢ zatrudnienia 51,5%
Duze moliwosci awansu 50,9%
Réwnowaga migdzy prac i Zyciem prywatnym 48,6%
Praca dajaca poczucie niezaleinoici 42,7%
Motzliwos¢ wykazania sie inicjatywa 41,3%
Praca odpowiedziaina 34,8%
Mozliwosc spotykania sie z ludzmi 33,7%
Praca cieszaca sig ludzkim szacunkiem 31,7%
Posiadanie wplywu na wazne decyzje 29,4%
Elastyczne (wygodne) godziny pracy 26,4%
Brak napiec i stresu w pracy 25,5%
Praca umozliwiajaca pomaganie innym 19,8%

Spoleczna uzytecznoié pracy 18,7%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

Zrédto: Deloitte 2013, s. 14.

Pokolenie Y ma zatem swoja specyfike. Sa to bardzo wymagajacy pracownicy.
Jak wynika z globalnego badania ,The 2016 Deloitte Millennial Survey: Winning over
the next generation of leaders™, lojalno$¢ milenialséw wobec ich organizacji jest za-
lezna od mozliwosci rozwoju umiejetnosci przywddczych, elastycznosci warunkéw
oraz poczucia, ze wykonywana praca ma cel i sens. Warto dodac, iz generacja ta liczy
11 mIn Polakéw, co stanowi okoto potowy oséb w wieku produkcyjnym. Najnowszy
raport Deloitte wskazuje, ze jest to pokolenie szukajace wyzwan i potrzebujace cia-
gtego rozwoju. Kiedy firma nie daje takich mozliwosci, jego przedstawiciele nie maja
skruputéw, by zrezygnowac z pracy: 44,0% milenialséw deklaruje, ze odejdzie z danej
firmy w ciagu dwéch lat, a dwie trzecie jest zdania, ze do roku 2020 zmieni prace [De-
loitte 2016].

2 Przebadano blisko 7,7 tys. przedstawicieli pokolenia Y, urodzonych po 1982 r. i zamieszkujacych 29 krajow
Swiata. Wszyscy respondenci ukonczyli uczelnie wyzsza (zdobyli tytut licencjata lub magistra) i byli zatrud-
nieni w petnym wymiarze godzin w prywatnych firmach, w ktérych pracuje ponad sto oséb.
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Tabela 1. Przyktadowe wartosci najwazniejsze dla pokolenia Y versus ich ocena
w opinii pracodawcow

Wartosc istotna dla przedstawiciela Postrzeganie tej kwestii przez
pokolenia Y zwierzchnika/przelozonego w pracy

Integracja pracy i zycia osobistego Che¢ zachowania autonomii

Potrzeba nagradzania i doceniania za . .

prace Wysuwanie roszczen
Wyrazanie siebie i duza wyobrazZnia Kreatywnos$¢
Che¢ przyciagniecia uwagi; doswiadczanie
akceptacji; wyrazanie zdania, z ktérym Koncentrowanie sie na sobie

ludzie beda sie liczy¢

Defensywne nastawienie i problem z wy-

Potrzeba sukcesu i szybkie awansowanie . -
stuchaniem negatywnych opinii

Nieformalny jezyk Irytujgce maniery
Prostota, zawezenie myslenia; koncentro-
wanie sie na sobie i kierowanie sie wtasny- Krétkowzrocznos$¢

mi interesami
Wielozadaniowos¢ - robienie kilku rzeczy
rébwnoczesnie
Szukanie sensu; posiadanie wiekszej liczby | Beztroska, brak zainteresowania i zaanga-
mozliwosci zowania

Zrédto: Espinoza, Miller, Bateman, Garbett 2016, s. 31-32.

Brak skupienia

W tym miejscu przytoczy¢ mozna wybrane dane empiryczne pochodzace z kra-
jowego badania,Dwa $wiaty: kompetencje przysztosci’, ktérego celem byto ukazanie
réznicy pomiedzy tym, jakich cech pracodawcy wymagaja od studentéw i absolwen-
téw na etapie rekrutacji, a tym, jak postrzegajg siebie sami kandydaci reprezentujacy
pokolenie Y. Badanie wykazato, ze studenci i absolwenci wszystkie swoje kompeten-
Cje - poza doswiadczeniem w branzy — ocenili wysoko, pracodawcy za$ zdecydowa-

nie nizej, co ukazano w tabeli 2.

Tabela 2. Réznice w ocenie kompetencji wedtug pracodawcéw oraz studentéw
i absolwentow

) Ocenawg Samooce’na
Kompetencje A studentow
pracodawcéw i absolwentow

Inteligencja emocjonalna 26% 60%
Przetwarzanie duzej ilosci informacji 25% 59%
Doprowadzanie zadan do korica 38% 85%
Koncentracja i selekcja informacji 30% 67%
Adaptowanie sie do nowych warunkéw 41% 67%
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Kreatywnos¢, innowacyjnos¢ 43% 56%
Samodzielno$¢ 32% 78%
Wielozadaniowo$¢ 23% 65%
Swiadomos¢ swoich mocnych i stabych stron 27% 63%
Radzenie sobie w zaske?kujqcych i trudnych 20% 51%
sytuacjach
Radzenie sobie ze stresem 18% 43%
Doswiadczenie zawodowe w branzy 17% 28%
Proaktywnos¢ 15% 40%
Budowanie dobrych relacji 35% 81%
Praca zespotowa 37% 79%
Systematycznos$¢ 34% 72%
Przekuwanie pomystéw w dziatanie 23% 49%
Otwartos¢ na pomysty i wiedze innych 32% 78%

Zrédto: Dwa $wiaty... 2014, s. 41.
W tabeli ukazano procent oséb, ktére oceniaty dang kompetencje na poziomie wysokim i bardzo wy-

sokim.

Przytoczone dane ukazuja, jakie kompetencje — cenione przez przysztych pra-
codawcédw na etapie uzyskiwania pracy — powinny rozwija¢ mtode osoby. W $wietle
odpowiedzi pracodawcow kandydaci, ktorzy aplikowali do ich firm, wykazywali sie
nizszym poziomem wszystkich podanych kompetencji. Skad wynikaja takie rézni-
ce? By¢ moze z braku $wiadomosci mtodych ludzi albo z braku pokory. Przyktadem
moze by¢ tutaj znajomos¢ mocnych i stabych stron. Jak podajg autorzy raportu,
63,0% mtodych ludzi uznato, ze w wysokim i bardzo wysokim stopniu sg swiado-
mi swoich mocnych i stabych stron. Tymczasem pracodawcy znacznie nizej ocenili
Swiadomos¢ w tym wzgledzie oséb kandydujacych do pracy w ich organizacjach.
Uznali oni bowiem, ze w bardzo wysokim i wysokim stopniu kompetencja ta ce-
chuje zaledwie 27,0% kandydatéw. Malezy réwniez podkresli¢ niskie oceny praco-
dawcow dotyczace efektywnosci ¢wiczen i wyktadow w ramach studiow wyzszych
oraz studidw podyplomowych i doktoranckich. tacznie za ,efektywng” i ,bardzo
efektywng” forme ksztatcenia uznali oni w nastepujacej kolejnosci: praktyki — 58,0%
odpowiedzi; studia podyplomowe - 51,0%; zajecia fakultatywne - 50,0%; ¢wiczenia
- 49,0%; ptatne szkolenia — 48,0%; wyktady — 44,0%; studia doktoranckie — 41,0%;
bezptatne szkolenia w formule e-learning — 37,0%; ptatne szkolenia w formule e-
-learning - 34,0%; szkolenia oferowane przez biuro karier — 30,0% [Dwa Swiaty...
2014, ss. 29, 50].
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Warta uwagi jest takze zbiezna identyfikacja gtéwnych barier w rozwoju zawo-
dowym. Badani z obu grup wskazali przede wszystkim na brak pomystu na siebie
i dalszy rozwoj — 75,0% odpowiedzi mtodych ludzi i 73,0% odpowiedzi pracodawcéw,
a takze na brak wiary w siebie i niskie poczucie wartosci - 84,0% i 71,0%. Wskazany je-
dynie wybiérczo materiat empiryczny zebrany w ramach powyzszego krajowego ra-
portu ukazuje ponadto, ze pracodawcy uwazaja studentéw i absolwentéw za osoby
potrzebujace wsparcia w rozwoju zawodowym w wiekszym stopniu niz oceniajg to
miode osoby. Dotyczy to wszystkich form wsparcia i rozwoju, co ukazano w tabeli 3
[Dwa $wiaty... 2014, ss. 46, 51].

Tabela 3. Potrzebne formy wsparcia i rozwoju wedtug pracodawcéw oraz studen-
téw i absolwentéw aport

Ocenaw Samoocena
Potrzebne formy wsparcia i rozwoju g studentow
pracodawcow |, )
i absolwentow
Pomoc w napisaniu CVilLM 46% 25%
Analiza wlasnego potenqaffu w poszukiwaniu pomystu 88% 61%
na siebie
Stworzenie |ndyW|dua}I.negf) planu dziatania 89% 66%
na rozwdj kariery
Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej 84% 57%
Trening umiejetnosci spotecznych 84% 59%
Coaching kariery w celu pr'ze’ramanla 81% 65%
wewnetrznych barier
Konsultacja biznesowa w celu zatozenia wtasnej firmy 93% 53%
Konsultacja biznesowa dotyczaca rozwoju wtasnej firmy 93% 45%

Zrédto: Dwa $wiaty... 2014, s. 44.
W tabeli ukazano zsumowany procent oséb, ktére zaznaczyty odpowiedzi ,umiarkowanie potrzebu-

je/-3"i,bardzo potrzebuje/-3"

Warto nadmieni¢, ze w analizach literaturowych coraz czesciej wspomina sie
o generacji kolejnej — urodzonej po 2002 r. Pojawity sie sugestie, by okresla¢ te gru-
pe mianem ,pokolenia Z; ,pokolenia ziemi ojczystej” lub ,pokolenia 9/11", gdyz sa to
dzieci dorastajace w $wiecie po zamachach z 11 wrzesnia 2001 roku. Jak milenialsi
tak pokolenie Z jest doskonale zaznajomione z najnowszymi wynalazkami techno-
logicznymi. Dla wiekszosci przedstawicieli tej grupy informacje sa czyms tatwo do-
stepnym — urzadzenia umozliwiajace korzystanie z zasobéw internetu mozna znalez¢

w ich kieszeniach, plecakach, tornistrach i pojemnikach na lunch. Opisywana tu ge-
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neracja przyszta na $wiat peten rozmaitych udogodnien, a chociaz to pokolenie nie
wkroczyto jeszcze na rynek pracy, bez watpienia wniesie koncepcje, umiejetnosci,
oczekiwania i wartosci specyficzne wytacznie dla ,cyfrowych tubylcow’, jak bywa cza-
sem nazywana ta grupa. Przedstawiciele pokolenia Z beda niestychanie zréznicowani
pod wzgledem koloru skéry i kwestii kulturowych. Kluczowymi elementami rozwoju
tej grupy beda migracja, imigracja oraz nabierajaca coraz wiekszej intensywnosci glo-
balna komunikacja. Charakterystyke przedstawicieli pokolenia Z mozna zarysowac
w kilku kluczowych punktach:

- odbierajg edukacje w mniej konwencjonalny sposéb - ucza sie w domach, szko-
tach spotecznych i placéwkach stosujacych idee szkolnictwa spétdzielczego,
sceptycznie podchodza do systemdw politycznych,

«  ktada mniejszy nacisk na prywatnos¢,
oczekuja natychmiastowej satysfakgji,
sg pierwszym pokoleniem, ktére przyszto na swiat zdominowany przez tech-
nologie,
dbaja o Srodowisko i zasoby naturalne [Espinoza 2016, s. 50].

Trudno przewidywac natomiast, jaka postawe w kwestii kariery zawodowej repre-

zentowac beda przedstawiciele tej zapowiadanej juz na rynku pracy nowej generacji.

Sciezki edukaciji i zatrudnienia mtodziezy w Unii
Europejskiej-28 a zjawisko , NEET”

W nawiazaniu do dotychczasowych rozwazan nalezy podkresli¢, ze obecnie Unia Eu-
ropejska liczy prawie 90 miIn ludzi w wieku 15-29 lat, co odpowiada 17,0% catkowi-
tej populacji. Ci mtodzi ludzie znajdujg sie w bardzo réznych sytuacjach zyciowych,
a sciezki/wzory edukacji i zatrudnienia pomiedzy panstwami cztonkowskimi znacznie
sie roznia. Pomiedzy 15. a 29. rokiem zycia nastepuje wyrazne i znaczace przejicie ze
$wiata edukacji do $wiata zatrudnienia. W Unii Europejskiej-28 w roku 2015:
« osoby z grupy wiekowej 15-19 lat w wiekszosci sie uczyty,
osoby z grupy wiekowej 20-24 lata byly relatywnie podzielone pomiedzy
edukacja a zatrudnieniem,
«  osoby z grupy wiekowej 25-29 lat w wiekszosci pracowaty.
W3réd osdb miedzy 15. a 29. rokiem zycia znalazly sie takze te, ktére nie pracowa-

ty, nie uczyty sie ani nie braty udziatu w szkoleniach (tzw. przedstawiciele pokolenie
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NEET, czyli not in employment, education or training). Ich populacja rosnie wraz z ich
wiekiem. W roku 2015 w Unii Europejskiej-28:
«  wsréd osdb z grupy wiekowej 15-19 lat 6,3%,
«  wérdd oséb z grupy wiekowej 20-24 lata neetséw byto 17,3% (ich liczba nie-
mal sie potroita w stosunku do lat wczesniejszych),
«  wsréd osdb z grupy wiekowej 25-29 lat neetséw byto 19,7% (czyli jedna oso-
ba na piecioro mtodych bezrobotnych byta neetsem) [Eurostat 2016].
Informacje te zostaty podane przez Eurostat (urzad statystyczny Unii Europejskiej)
w wigilie Miedzynarodowego Dnia Mtodziezy, czyli 12 sierpnia 2016 r. Sg one szcze-
golnie niepokojace, gdyz ukazujg wzrost liczby mtodych ludzi reprezentujacych
zupetnie odmienne stanowisko w zakresie wartos$ci edukacji, pracy oraz kariery za-
wodowe;j.
Ogdlne dane obrazujace Sciezki edukacji i zatrudnienia mtodych Europejczykéw

przedstawiono na wykresie 3.

Wykres 3. Sciezki edukacji i zatrudnienia mtodych ludzi w EU w 2015 wedtug Eu-
rostatu (%)
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Zrédto: Eurostat 2016.

Dane obrazujgce Sciezki edukacji i zatrudnienia mtodziezy w poszczegélnych kra-

jach cztonkowskich zawarto w tabeli 4.
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Tabela 4. Sciezki edukaciji i zatrudnienia dla mtodych ludzi w wieku 20-24 lata
w 2015 r. w panstwach cztonkowskich (w %)

2015
Tylko sie .Uczq si'q Tylko pracuja Nie r:vractqu, nie
ucza i pracuja ucza sie, nie szkola
EU 33.0 16.9 32.6 17.3
Belgia 423 52 35.0 17.5
Butgaria 421 6.9 27.0 24.0
Czechy 42.7 8.5 37.9 10.8
Dania 26.1 42.3 22.3 9.3
Niemcy 27.0 30.1 33.5 9.3
Estonia 28.1 20.6 36.3 15.1
Irlandia 29.9 12.6 37.8 19.7
Grecja 49.7 4.8 19.5 26.1
Hiszpania 46.3 9.2 22.2 22.2
Francja 33.7 19.3 28.9 18.1
Chorwacja 441 4.5 27.2 24.2
Wiochy 414 3.7 23.6 31.1
Cypr 33.2 9.4 35.2 22.2
totwa 28.7 15.0 40.2 16.1
Litwa 35.9 14.9 34.8 14.4
Luksemburg 47.1 17.2 26.7 8.8
Wegry 40.2 6.4 36.9 16.5
Malta 24.5 11.8 53.9 9.8
Holandia 234 42.1 27.3 7.2
Austria 24.1 23.8 424 9.8
Polska 38.0 10.4 34.0 17.6
Portugalia 423 8.5 31.7 17.5
Rumunia 36.4 1.9 37.7 24.1
Stowenia 41.5 22.0 22.5 14.0
Stowacja 413 3.7 35.8 19.2
Finlandia 274 24.9 32.0 15.7
Szwecja 30.0 26.8 33.8 9.3
Wielka Brytania 16.9 21.5 46.3 15.0
Islandia 15.3 43.3 35.7 5.6
Norwegia 24.7 32.8 33.4 8.2
Szwajcaria 20.1 39.9 30.6 9.5

Zrédto: Eurostat 2016.
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W przytaczanym raporcie Eurostatu® skupiono sie szczegdlnie na przedstawicie-
lach generacji NEET w grupie wiekowej 20-24 lata. Ich najwieksza liczbe odnotowano
we Wtoszech i Grecji, a najmniejszg w Holandii i Luksemburgu. W 2015 r. w panstwach
cztonkowskich wiecej niz jedna na cztery osoby w wieku 20-24 lat nie uczyta sie,
nie pracowata ani nie brata udziatu w szkoleniach, np. we Wioszech (31,1%) i Grecji
(26,1%), a wiecej niz jedna osoba na piec¢ znajdowata sie w tej sytuacji w Chorwacji
(24,2%), Rumunii (24,1%), Butgarii (24%), Hiszpanii i na Cyprze (po 22% oba te kra-
je). Dla kontrastu doda¢ mozna, Ze najnizsze wskazniki NEET wsréd mtodych ludzi
w wieku 20-24 lat odnotowano w Holandii (7,2%), Luksemburgu (8,8%), Danii, Niem-
czech i Szwecji (wszystkie po 9,3%), na Malcie i w Austrii (oba 9,8%) oraz w Czechach
(10,8%). Na poziomie UE prawie 5 min miodych ludzi w wieku 20-24 lata (17,3%)
w 2015 r. nie uczyto sig, nie pracowato ani nie brato udziatu w szkoleniach.

Zarysowane w tej cze$ci opracowania zréznicowane $ciezki edukacji i zatrudnie-
nia mtodych Europejczykéw ukazujg wzrost reprezentantéw pokolenia NEET. Nie-
zmiernie trudno jest wiec pisa¢ o karierze zawodowej w odniesieniu do osoéb, kto-
re nie pracujg i nie ucza sie. W ich wypadku zaden z elementéw zarzadzania droga
profesjonalnego rozwoju po prostu nie wystepuje. Aby zaplanowac¢ kariere, trzeba
przeciez wybra¢ swiadomie okreslony cel lub cele, ktére chciatoby sie osiagnac w zy-
ciu zawodowym. By¢ moze zjawisko opdzniania decyzji zwigzanych z gotowoscia do
zatrudnienia mozna postrzegac jako pewnego rodzaju strategie obronng, w sytuagji
kiedy to zasady realizacji kariery przejat rynek pracy, a odpowiedzialnosc za jej powo-

dzenie i niepowodzenie zostata przypisana jednostce.

3 Dane dotyczace wzoréw edukacji i zatrudnienia zaprezentowane w niniejszym Raporcie oparte sa na Bada-
niu Sity Roboczej UE (EU Labour Force Survey). Wskaznik mtodych ludzi, ktérzy nie pracujg, nie uczg sie ani
nie biorg udziatu w szkoleniach, nazywanych akronimem NEET, odnosi sie do liczby ludnosci w danej gru-
pie wiekowej, ktérzy nie sg zatrudnieni ani nie biorg udziatu w dalszej edukacji czy szkoleniach. Numerator
tego wskaznika odnosi sie do 0sob spetniajacych nastepujace dwa warunki: nie s zatrudnione (tzn. albo sa
bezrobotne, albo nieaktywne) i nie uczestniczyly w zadnej formalnej lub nieformalnej formie edukacji lub
szkolenia w ciggu czterech tygodni poprzedzajacych badanie.
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Z punktu widzenia problematyki podjetej w artykule zasadne wydaja sie wy-
zwania stojgce m.in. przed doradztwem edukacyjno-zawodowym dotyczace lo-
séw pokolenia NEET, ktére nie potrafi podejmowac decyzji zwigzanych z wiasnym
rozwojem zawodowym oraz wzig¢ za nie odpowiedzialnosci. Szczegdlnie nie-
pokojace wydaja sie diugotrwate i gtebokie konsekwencje wynikajgce zaréwno
z przedwczesnego konczenia nauki i braku dalszej aktywnosci w sferze edukacji;
utrzymujacych sie czesto i w dtugiej perspektywie okreséw bezczynnosci zawodo-
wej, a takze nieregularnych $ciezek kariery zawodowej i zaburzen w ich realizacji.
Zaburzenia te, wystepujace wtasnie w poczatkowym okresie kariery, bedg bowiem
miec skutek dla catego dalszego przebiegu drogi zawodowej, a tym samym i drogi
zyciowej. Moga one réwniez uniemozliwi¢ budowanie tozsamosci tych jednostek
opartej na pracy zawodowej, co grozi deprecjacjg tej wartosci [Tomaszewska-Li-
piec 2016, ss. 59-60].

Zakonczenie

Konkludujac zaprezentowane rozwazania, mozna uzna¢, ze problematyka zmian
pokoleniowych/generacyjnych staje sie waznym obszarem analiz zwigzanych
z planowaniem i rozwojem kariery zawodowej. Wsréd wspdtczesnych mtodych lu-
dzi ksztattuja sie bowiem zréznicowane, a nawet skrajne postawy wzgledem edu-
kacji, pracy i tytutowej kariery. Podejscie reprezentantéw pokolenia Y zmienia sie
w stosunku do wczesniejszych generacji. Zmieniaja sie zatem takze ich aspiracje,
oczekiwania, realizowane $ciezki kariery, sposoby funkcjonowania w $rodowisku
pracy, co stanowi niewatpliwie wyzwanie zaréwno dla systemu edukacji, doradz-
twa edukacyjno-zawodowego, jak i samych pracodawcéw. Z kolei w przypadku
mitodych ludzi z pokolenia NEET, kiedy praca traci na wartosci, dewaluuje sie takze
wartos¢ kariery zawodowej. Wydaje sie zatem, ze dla doradztwa edukacyjno-za-
wodowego szczegdlnym wyzwaniem staje sie zintensyfikowanie dziatarh zmierza-
jacych w kierunku rozbudowywania motywacji do pracy i wspierania rozwoju za-

wodowego miodych ludzi.
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