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ABSOLWENT JAKO POTENCJALNY PRACOWNIK —
KORZY $CI | ZAGRO ZENIA WI AZACE SIE
Z ZATRUDNIANIEM POKOLENIA Y

Warunki gospodarki opartej na wiedzy sprawiag poszukiwanispracownicy dobrze
wyksztatceni, znagych gzyki obce, z tatwécia postugujcy sk nowymi technologiami,
zdolni do tworzenia innowacji i 0 wysokim poziomeotywacji. Wydawa by sk mogto,
ze absolwenci obecnie opuszexaj system edukacji wszystkie te warunki speliaj
a jednak wskaniki stopy bezrobocia $v6d ludzi mtodychswiadcz o czyn$ zupetnie in-
nym. W artykule podjto temat sytuacji ludzi mtodych wchagzch na rynek pracy (ab-
solwentow), reprezentagych pokolenie Y z uwzgtinieniem perspektywy pracodawcy. Je-
go celem jest identyfikacja korgyi i zagrazen, ktére dostrzegajprzedstbiorcy zatrudnia-
jac absolwentow. Autorki dokomg przeghdu literatury przedmiotu odnagzej sk do po-
kolenia Y oraz bazag na dosipnych badaniach, raportach i danych statystyczisyataj
sie odpowiedzié na pytanie: jakie oczekiwania wobec absolwentéjameacodawcy, ja-
kie nadzieje i obawy niesie ze gobatrudnianie przez pracodawcoéw absolwentéw pokole-
nia Y? Autorki identyfikuj cechy pracownikéw pokolenia Y istotne z punktu zeidia pra-
codawcy, analizaj dane statystyczne charakteryng sytuagj ludzi mtodych na rynku
pracy oraz podégie pracodawcéw do zatrudniania absolwentéw, iddatys takze na
obawy i korzyci, jakie pracodawcy wia z zatrudnianiem miodych ludzi. W podsumowa-
niu autorki wskazuj z jednej strony ndwiadomd¢ pracodawcow, co do atutdéw absolwen-
téw pokolenia Y, jako potencjalnych pracownikéwragiej z& strony na bariery w zatrud-
nianiu ludzi mtodych. Zjawisko inflacji zatrudnienibraz brak umiginosci praktycznych
i doswiadczenia absolwentéw stanavdzynniki odgrywajce istotr role przy podejmowa-
niu przez pracodawalecyzji o zatrudnieniu.

Stowa kluczowe: rynek pracy, zatrudnienie, pokadexii

1. WPROWADZENIE

Sytuacja na runku pracy jest ksztattowana przezewieynnikow, z ktérych w ostat-
nim czasie wiele uwagi skupiakwestie zwizane z wiekiem. Zjawisko starzenia si
spoleczéstw oraz wszelkie konsekwencje tego procesu dlaupracy powoli staj sie
problemem dostrzeganym rowniprzez staby personalne w przedsiorstwach. Z kolei
zas obserwowaneascoraz weksze problemy zwizane z weiciem na rynek ludzi mio-
dych, absolwentéw, ktérzy niekiedy dtugo muszuka& swojej pierwszej pracy. Mimpe
liczebnie pokolenie wchodee na rynek pracy jest mniejsze, to okazujezs jego sytu-
acja nie jest najlepsza. W dyskusjach daoiggeh przyczyn takiego stanu rzeczy pojawia-
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ja sie rézne argumenty, mdzy innymi kryzys, stabe przygotowanie zawodowegdosto-
sowane do oczekivigpracodawcy. Nalgy takze rozway¢, na ile cechy mtodego pokole-
nia, jego charakterystyka, przyczyniaje do jego trudnéci w znalezieniu pracy.

Zdaniem specjalistéw w zakresie zgtzania zasobami ludzkimi absolwenci wkracza-
jacy obecnie na rynek pracy reprezeatojfode pokolenie, ktére swpicharakterystyk
odbiega od charakterystyki poprzednich pokpke to rodzi okréone problemy dla pra-
codawcy. W dobie budowania gospodarki opartej nedey pracodawcy dla sukcesu
firmy potrzebug talentow, mtodych ludzi zéwiezym spojrzeniem i nieskrepowaifanta-
Zjg oraz zapatem i energia jednoczéie dobrze wyksztatconych, znaych gzyki obce,
latwo radacych sobie z nowymi technologiami. Tymczasem wela bezrobocia wrod
miodych ludziswiadcz o tym, ze jednak pracodawcy niegthie zatrudniaj mtodych
ludzi. W zwizku z tym autorki, na podstawie dgstych bada i analiz, podgty prébe
odpowiedzi na pytanie: jakie oczekiwania wobec blsotow maj pracodawcy, jakie
nadzieje i obawy niesie ze spbatrudnianie przez pracodawcéw absolwentow pokalen
Y? Uzyskanie odpowiedzi na tak sformutowane pytashay identyfikacji korzci
i zagrazen, ktore dostrzegajprzedstbiorcy, zatrudniajc absolwentéw. W artykule opar-
to sk na przegidzie literatury oraz dogbnych raportach i danych statystycznych.

2. CHARAKTERYSTYKA ABSOLWENTOW POKOLENIA Y

Sytuacji absolwentéw i jego problemom wiele uwagiwiccaja specjalici z wielu
dziedzin: demografii, socjologii rynku pracy, ekeomoi zarzdzania zasobami ludzkimi.
Wedtug definicji Gtéwnego Urdu Statystycznego absolwentem jest ,0soba, ktéoa-uk
czyta klag programowo najwgsza w danym typie szkoly i otrzymakaiadectwo uka-
czenia tej szkoly — dotyczy absolwentéw w szkotabfetych systemem siaty. Absol-
went szkoty wyszej to osoba, ktora uzyskata dyplom stwierglzajukaiczenie studiow
wyzszych i — po obronie pracy — uzyskata tytut zawoganagistra (po studiach magi-
sterskich jednolitych lub drugiego stopnia/uzupahdych), inzyniera lub licencjata (po
studiach pierwszego stopnia/zawodowyéhMtodzi ludzie, wychodac z systemu edu-
kacyjnego, wyposani w okr&lona wiedz, umiegtnosci, a take z okrélonym nasta-
wieniem do pracy i kariery zawodowej, poszukpjerwszych maliwosci zdobycia do-
Swiadczenia i nie tylko samodzielnego zarobieniaws$zych piengdzy, ale i sprawdzenia
sie. Trafiaja do przedsibiorstw, ktére maj okreslone rozwazania organizacyjne w zakre-
sie rekrutacji, rozwoju pracownikéw, motywowanig.ilRozwizania te w stanowina-
rzedzia realizacji strategii personalnej i magluzy¢ zapewnieniu odpowiedniej liczby
pracownikéw, o odpowiednich kwalifikacjach, ktérzgangauja sic w realizacg celow
przedsibiorstwa. Aby tak s stalo, nargdzia te musz by¢ dostosowane do specyfiki
organizacji, a take, przynajmniej w pewnym stopniu, powinny odpowiada oczekiwa-
nia pracownikéw, w tym tate tych najmtodszych dopiero rozpoczymgich kariery
w przedsgbiorstwie.

Doskpne w literaturzeswiatowej badania wykazalj ze pokolenie Y zasadniczo od-
biega od wcz@iejszych generacji pod waglem mentalnéci, sposobu pracy, spojrzenia
naswiat, postrzegania samego siebie, poczuciggméi¢ i wiasnych ambicfi Pracownicy
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pokolenia Y poszukajw pracy przede wszystkim satysfakcji, ktérej gtgwnzrédiem
jest dla nich poczucie niezal®sci, szacunku i przekonanige jest st kim$ waznym.
Istotne znaczenie majakze: mazliwosé wspotpracy z rowignikami, budowanie z nimi
przyjacielskich relacji i sgizanie czasu réwniepoza prag. Priorytetem staje siela-
styczny czas pracy (wtkiem jest tutaj pokolenie Y z Japonii) i mlivo$¢ godzenia
pracy zzyciem osobistym Wazne s réwniez dla nich przejrzyst@ komunikaciji i wza-
jemnych relacji. Pokolenie Y traktuje wynagrodzejsiko rodzaj informacji zwrotnej ze
strony pracodawcy — pfaca jest wyrazem wanitgracownika. Naturalne dla nich jest
takze zjawisko tzwjob hopping czyli czsta zmiana miejsca pracy; nie rglitego pro-
blemu i w przeciwiéstwie do pokolenia X, nie postrzeggewndci zatrudnienia jako
cennej wartéci.

Wsrdd cech charakterystycznych dla pokolenia Y wyiisiea g takze: specyficzny
stosunek do wtadzy, et bycia podziwianym, chwalonym, brak akceptacii wilalif. Jest
to takze pokolenie permanentnie ukierunkowane na kszteo@oskonalenie), z jedno-
czesnym dzeniem do utrzymania réwnowagi ¢dizy zyciem zawodowym (zaangawa-
niem, prag) i zyciem osobistyrhoraz jednoczmie samodzielnie dbaje o wiasa karie-
re zawodowy, rozumian jako realizagj osobistego planu rozwdju

Z punktu widzenia pracodawcy zatrudnienie pracowani&prezentanta pokolenia Y
moze by bardzo korzystp decyzj. Taki pracownik mge wnigs¢ wiele nowych,swie-
zych pomystéw do firmy, poniewacharakteryzyj go dua kreatywnéc i otwarty umyst.
Poza tym pokolenie Y ma wysoko rozwite e-skills czyli tzw. ,e-umiegtnosci”®. S to
zdolnaici dotyczice postugiwania i komunikowaniagsza pomog komputera. Ména
powiedzi€, ze istnieje przepg miedzy umiegtnosciami, jakie maj reprezentanci poko-
lenia baby boomersa przedstawicielami pokolenia Y. Te zddlooi umiejtnosci dla
pracodawcéw w dobie rozwiiggych st technologii mog sie okaz& bezcenne. Z kolei
z&, jak juz wspomniano, pokolenie Y odczuwa niezaspokajpotrzela samorozwoju.
Ciagte szkolenia podnoszwalifikacje pracownika, a co za tym idzie —zalfego war-
tos¢ rynkowa. Taki pracownik umie okédi¢ swop wartas¢ i oczekuje od pracodawcy
adekwatnej, z jego punktu widzenia, gratyfikacjodatkowo, pracownik, ktdry zna swioj
wartcs¢ i wie, ze st& go na wgcej (pokolenie Y), azsto oczekuje nowych, ciekawszych
zada, permanentnie poszukuje wyzfiyaco stawia pracodawcw trudnej sytuacii.
Z jednej strony ma pracownika, ktory weisic rozwija, ma wysokie kompetencje, z dru-
giej strony pojawia i perspektywa szybkiego jego utracenia. PokolenieoWiem nie
przywiazuje duej wagi do stalego zatrudnienia, tak jak bywato epizednich pokole-
niach. Nie odczuwa swego rodzaju lojalciowobec pracodawcy, wegi szuka nowych
okazji do samorealizacji.

® Beyond the baby boomers: the rise of Generatio®pfortunities and challenges for the funds manageme
industry, KPMG Investment Management and Funds, 2007
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Przedstawiona charakterystyka pokolenia Y sklapiatdierdzeniaze dostrzeganeas
zasadnicze whice midzy pokoleniami obecnymi na rynku pracy w pddej do pracy,
styléw pracy czy systemow waém, ktdre dla pracodawcy magtanowt czynnik za-
checajacy do zatrudniania absolwentéw pokolenia Y, ale pacodawcow przyzwycza-
jonych do warunkéw wspotpracy z pokoleniami stanszgechy mtodego pokolenia mo-
ga by¢ barien, ktdrej przetamanie wymusza koniecz@i@achowania agtosci pokole-
niowej w przedsibiorstwie, a ktéra wymaga dodatkowego wysitku i giva

3. SYTUACJA ABSOLWENTOW POKOLENIA Y NA RYNKU PRACY

Poziom wyksztalcenia w dym stopniu wptywa na szanse zatrudnienia. Przejaiwia
to zarbwno w pocgkowych fazach wchodzenia na rynek miodych absolowen jak
i pozniej przektada sitakze na poziom zarobkéw. Wagju ostatnich 5 lat 2,5 min absol-
wentow pontej 30. rokuzycia weszto na rynek pracya $o osoby, ktére skazyly edu-
kacj formalry i nie kontynuowaty nauki.

Rys. 1. Absolwenci pogj 30. rokuzycia, ktdrzy w cigu ostatnich 5 lat weszli na ry-
nek pracy w Polsce.

Szkoly. w ktérych nie uzysuje sie
swiadectwa dojrzatosci
Szkoty koniczace si¢ matura _ 38%
suxotywyzsze |

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrodio: Kompetencie jako klucz do rozwoju Polski. J. Gérniak, Polska Agencja Rozwoju Przed-
siebiorczaci, Warszawa 2012s. 14.

Na podstawie rysunku 1 raoa stwierda, ze spdrod badanych absolwentéw poej
30. rokuzycia, ktérzy w ostatnich 5 latach weszli na rynekqy, najliczniejsz grupe
stanowi absolwenci szkot wiszych (43%). Drug niewiele mniej licza grum sa ab-
solwenci licedw hdz szkot policealnych, ktorzy otrzymativiadectwo dojrzatéci (38%).
Najmniej liczry grum sa absolwenci szkét zawodowych, technikéw, ktérzy amyskali
matury (19%).

Sytuacja rynkowa absolwentdw, ktorzy otrzym@adiiadectwo dojrzatéci, jest mnigj
korzystna, ale lepsza od sytuacji oséb, ktore pamrmeniu ksztalcenia na poziomie
podstawowym lub gimnazjalnym nie kontynuowaly nalkdnadto niemal 80% praquj
cych absolwentéw ma umaewo prag'’. W formie umowy zlecenia lub umowy o dzieto

1 Kompetencje jako klucz do rozwoju Polgkid. J. Gorniak, Polska Agencja Rozwoju Przgulsiczaci,
Warszawa 2012, s. 14.

1 bidem s. 14.
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w ciagu roku 2012 pracowato jedynie 13% absolwentéw.t@eci absolwent uczelni
podejmowat prag jako specjalista, czyli zazwyczaj zgodnie ze sweigksztatceniem.
Nastpnie znalazly si zawody, ktére niekoniecznie wymagaly wyksztatcemigszego
(np. zawody biurowe lub sprzedawcy), ale dyplonmoszkvyzszej mégt by dodatkowym
atutem w konkurencji o zatrudnienie. Autorzy raportvracaj uwag, ze hajczsciej
absolwentow zatrudnigajduze podmioty(majace ponad 250 pracownikéw), natomiast
w matych podmiotach absolwentéw zatrudnito 19% pdawvcéw. Mana take powie-
dzie¢, ze miodzi absolwenci szkét wgzych g zatrudniani zaré6wno w sektorze rynko-
wym, jak i przez instytucje publiczne. W ekszcici wypadkdw dzieje sitak, ze absol-
wenci szkét wyszych g zatrudniani na st& lub praktyki. Po wdreniu do pracy za-
zwyczaj tacy absolwenci zosigjiz w przedsgbiorstwie.

4. ZATRUDNIENIE ABSOLWENTA — PERSPEKTYWA PRACODAW CY

Gotowas¢ do zatrudnienia okéonej osoby deklarowana przez pracodawg/nika
przede wszystkim z wymafiastanowiska pracy. Zasadniczym elementem oczekimany
przez niego gzatem wiedza, umigjnosci i doswiadczenie, nierozerwalnie yiace st ze
stazem pracy, ktéry w przypadku absolwentéw atuterd g maze. Podkarpaccy praco-
dawcy, zatrudniac nowych pracownikéw, oczekujraczej déwiadczenia, o czym
swiadczy chociaby fakt, ze 95% badanych w ramach Podkarpackiego Obserwatoriu
Rynku Pracy nie ma zapotrzebowania na absolweAtdlymagane jest dwiadczenie
W pracy przewznie przy zatrudnianiu na stanowiska specjalistycZren naturalny brak
moze by rekompensowany innymi cechami lub uraiepsciami, ktére pracodawcy do-
strzegaj u mtodych ludzi przez siebie zatrudnionych (rys. 2

Rys. 2. Cechy i umiejnasci zatrudnionych absolwentéw

Pracowito$¢ 30%

Odpowiednie wyksztatcenie 23%

Wiedza teoretyczna 19%

Umiejetnosc¢ pracy w grupie 19%

Kreatywnos¢ i pomystowos¢ 17%

Znajomos¢ obstugi programoéw... 15%

Sumienne wykonywanie polecen... 15%
Wiedza praktyczna, doswiadczenie 11%;
Gotowos¢ do ciggtego podnoszenia... 11%;

Znajomos¢ obstugi komputera %

Samodzielno$¢ 2%

Umiejetnosé organizowania pracy 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrodio: Pracodawcy Podkarpacia 201Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy, Woje-
wodzki Urzd Pracy, Rzeszéw 2012, s. 170.

12 pracodawcy Podkarpacia 2012Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy, Wojewddiizad Pracy,
Rzesz6w 2012, s. 169.
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Przedstawione na rysunku 2 dane wskazig pracodawcy u zatrudnionych przez sie-
bie absolwentéw najbardziej cersobie pracowit& (30%), odpowiednie wyksztatcenie
(23%), wiedz teoretycza (19%). Pracodawcy censobie take u mtodych ludzi umie-
jetnos¢ pracy w grupie (19%), a tak kreatywné¢ i pomystowdé (17%). Znajomé
obstugi programoéw (15%), wiedza praktyczna fwliadczenie (11%) byly wskazywane
nieznacznie rzadziej. Moa pokust si¢ zatem o stwierdzeniee pracodawcy dostrzegaj
u absolwentéw atuty, ktére mpgvplywat na decyzje o zatrudnieniu miodego cztowieka.
Potwierdzaj to takee inne badanid, wedtug ktérych pracodawcy corazéziej zwracaj
uwag; na kultug osobis4, autoprezentagj komunikatywné¢ czy umiegtnos¢ kontaktu
z innymi ludzmi przysziego pracownika. W tej sytuacji studendjgrutatwiora mozli-
wos¢ dopasowania sido tych wymaga, poniewa programy studiéw s poszerzane o
zajecia z tego zakresu. W dodatku zBaa edukacja daje im gkisze maliwosci nabycia
takich umiegtnosci.

Znaczna cgs¢ podkarpackich przedsiiorcéw (53%) nie dostrzegadnych negatyw-
nych cech zatrudnionych przez siebie absolwent&gsdCz nich wskazywata na niewy-
starczajca wiedz; praktyczm i niewystarczajce déwiadczenie zawodowe (24%), nie-
wystarczajca samodzieln& (18%) oraz niewystarczgja umiegtnos¢ organizowania
sobie pracy (13%f. Badania ogélnopolskie wskazijgdnak,ze pracodawcyasswiadomi
co do stopnia wyszkolenia ludzi mtodych (do lat,3@fzej nie oczekajod nich petnego
przygotowania i licz si¢ z tym, ze trzeba ich &dzie przeszkod. Sparod badanych pra-
codawcow jedynie 12% oczekuje petnego przygotowaaredydatow, a reszta ankieto-
wanych bierze pod uwagkonieczné¢ petnego przeszkolenia przyjmowanego do pracy
miodego pracownika, w tym 27% ma na uwadze pelneaszkoleni&.

Jednym z kryteriow decydagych o skitonnéci pracodawcéw do zatrudniania absol-
wentow g koszty i optacalng. Czstym argumentem przedstawianym przez pracodaw-
céw i uzasadniafych ich niech¢ do zatrudniania jest brak optacadnbze wzgédu na
koniecznd¢ zorganizowania nowo zatrudnionym szkplevarsztatow, kursow, pwie-
cenia wecej czasu na wprowadzenie do pracy, aby uzupéiraki absolwentow w wy-
ksztalceniu praktycznym. Tymczasem z hagazeprowadzonych przez PORRvynika,
ze koszty zatrudnienia absolwenta nie przynasizkszych strat. \§t6d 500 badanychza
32% stwierdzito,ze zatrudnianie absolwentow generujecagj korzyici niz kosztow,
natomiast u 47% koszty zatrudnienia absolwenrtadsinowaa.

W ostatnich latach na rynku pracy obserwowanevjggtsze zapotrzebowanie na pra-
cujacych w przemgle i budownictwie hdz w innych ustugach technicznych. Potwierdza-
ja to badania, ktére przeprowadzono w 2010 roku date zatrudnienia w przerlg
technicznym. Pokazajone,ze na naszym lokalnym rynku pracuje ogétem prawi®Q@
pracownikéw (doktadnie 9150). W samej Polsce jelstaz 3 050 134’ Badania te poka-
ZUja, ze zapotrzebowanie na osoby z wyksztalceniem tezhyic nadal wysjpuje. Nale-
zy takze wzi¢ pod uwag inny wazny aspekt — pracodawcy poszulay pracownikow na
miejsca pracy na stanowiskach technicznych przesros lata zacgdi zwraca& uwag; nie

13 M. Jelonek, D. Szklarczyk, A. Balcerzak—Rafstya, Oczekiwania pracodawcow a pracownicy jutRolska
Agencja Rozwoju Przeddiiorczaci, Warszawa 2012, s. 41.

4 pracodawcy Podkarpacia 2018. 170.

5 M. Jelonek, D. Szklarczyk, A. Balcerzak-Raisglya ,0p. cit, s. 34.

6 pracodawcy Podkarpacia 2018. 173

17 7a: Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy, Higipep.wup-rzeszow.pl/.
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tylko na zdolnéci i wyksztatcenie techniczne, ale réwhiea tak zwane ,umiefnosci
mickkie”. W Polsce nadal istnieje dei zapotrzebowanie na absolwentéw szkét technicz-
nych, jednake pracodawcy coraz bardziej wymagamiegtnosci utrzymywania kontak-
téw z kontrahentami i klientami, komunikatywée kultury osobistej. Die znaczenie
kompetencji interpersonalnych kandydata do pradyigodzity badania przeprowadzone
przez Szkat Gtowme Handlova, Amerykaiska Izbe Handlowa oraz Ernst & Young.
W badaniach tych 32% badanych pracodawcow odpoveedze podejmuic decyzg

o zatrudnieniu absolwenta, zwraca uwag jego kompetencje osobiste i interpersonalne.
Dla 25% respondentéw rownie wee s kompetencje intelektualne i akademickie, nieco
mniej (22%) pod uwagbierze udziat kandydata w sgh i praktykacl. Pracodawcy
raczej nie przywizuja wagi do typu ukaczonej uczelni (publiczna, niepubliczna) czy
ocen na dyplomie, clioniektérzy g zdania,ze oceny wskazajna zaangawanie danej
osoby i jej potencjat. W¢ksze znaczenie dla szeféw firm ma kierunek i poziayksztat-
cenia (dyplom licencjata czy magistra). Pracodas&ykaj rowniez ludzi z pasi, ktorzy

sa aktywni w sferze zawodowej i prywatnej. Oczywie od absolwentéw nadal wymagaj
posiadania rinych certyfikatéw. Najogciej chodzi tu o certyfikaty BHP, prawo jazdy
lub inne z&wiadczenia zawodowe nieodzowne do wykonywania dansgy. Wysuaé
nalezy zatem wniosek o braku odpowiedniego przygotowataolwentéw pod dtem
praktycznym i pod &em posiadania odpowiednich uprawhieertyfikatow, ktérych nie
zdobywa si w procesie ksztalcenia akademickiego. Niemniep@dpracodawcy sktonni
sa nadrobt te braki zatrudniag na staach lub przyjmujc na praktyki — co pozwoli na
zdobycie potrzebnych dokumentéw oraz wiedzy.zlm $¢ wkroczenia od razu do petl-
nowymiarowej pracy specjalistycznej dla absolwent@aelni wyszych jest wykluczona

Z tego widnie wzgkdu — pracodawca potrzebuje czasu, aby zagoziaa pracownikiem

i uformowa® go w sposob najbardziej mu odpowiatgj Pracodawcy potwierdzgjze
staz organizowany w ich przeddiiorstwie byt swego rodzaju nadziem rekrutacyj-
nym™. Dla pracodawcéw byta to odpowiednia forma spraamiz, czy dana osoba nadaje
si¢ na pracownika, dlategoA@racodawcy cétnie zatrudniaj absolwentow, ktorzy wcze-
$niej odbywali u nich stalub praktyk; zawodovy.

5. WNIOSKI

Przedstawione dane wskaguje najliczniejsz grupa, ktéra wkroczyta na rynek pracy
w ostatnim czasie, stanowity osoby z wyksztatcenieyiszym. ,Umasowienie eduka-
cji” 2 prowadzi do inflacji wyksztalcenia, co powoduje, powoli staje i ono warun-
kiem minimalnym do zdobycia najprostszego i nagpioptacanego za¢ia21. Badania
wskazuj, ze ch@ pracodawcy raczej pozytywnie oceRigjrzygotowanie absolwentow
do pracy, to jednakasniezbyt zainteresowani ich zatrudnieniem. Giéwngowodem
wydaje s¢ brak umiegtnosci praktycznych i déwiadczenia, w czym w znacznym stopniu

mog pomac stae i praktyki. Pracodawcy majednakswiadomaé stabdci absolwentow

18 A. Budnikowski, D. Dabrowski, U. g@ior, S. MaciotPracodawcy o poszukiwanych kompetencjach i kwalifi-
kacjach absolwentow uczelni — wyniki badanE-mentor” 4/46 (2012).

19 M. Dygai, Wizerunek absolwentéw w oczach pracodawcow z tesejewddztwa podkarpackiegBodkar-
packie Obserwatorium Rynku Pracy,
http://porp.wup-rzeszow.pl/aktualnosc-363-wizerurehksolwentow_w_oczach.html.

20 Kompetencje jako klucz do rozwoju Po)ski125.
21 Dyplom warty coraz mniej? To inflacja wyksztatcemiap://www.biztok.pl(dostp: 09.03.2013).
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i licza sie z tym, ze to oni musz wzia¢ na siebie oboweek doszkolenia mtodych pra-
cownikéw.

Mimo ze pracodawcy podkétaja stabe przygotowanie praktyczne absolwentéw, to

z drugiej jednak strony doceniajvyksztalcenie i wiedg ktére mtode pokolenie zdobyto
w ciagu wielu lat edukaciji. Pracodawcy dostrzedajze w mtodych pracownikach to, co
najbardziej charakteryzuje przedstawicieli pokade¥ii pracowité¢, kreatywnd¢, umie-
jetnoé¢ pracy w grupie oraz el do cagtego samodoskonalenia.
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THE ALUMNUS AS A POTENTIAL EMPLOYEE — BENEFITS AND THREATS

CONNECTED WITH THE EMPLOYMENT OF GENERATION Y

Conditions of economy based on knowledge make thttea labour market employees
are looking for well-educated employees who speakidn languages, who are familiar
with new technologies, and who able to create iatioms and a high level of motivation. It
seems that nowadays graduates fulfill all theseditioms but unemployment rate among

young people testifies about something completdéfgrént. In the article there is discussed
the situation of young people who enter the labarket, and who represent Generation Y —
from employers’ point of view. The aim of the algids to identify benefits and threats that
are seen by the employers. There is a charactsristiGeneration Y based on the literature
review as well as an identification of anxieties drenefits that result from employment of
young people. The authors identify the charactesisif Gen Y employees relevant to the
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employer, analyze statistical data characterizirggdituation of young people in the labor
market and the approach of employers to employugtad and also identify the concerns
and benefits that the employers have associatéd emitploying young people. In conclu-
sion, the authors suggest, on the one hand onwaecaess of employers about the ad-
vantages of generation Y graduates as potentialogegs, and on the other hand, barriers
to the employment of young people. The phenomeranflation and the lack of job skills
and experience of the graduates are factors tlagt gt important role in making the re-
cruitment decisions.

Keywords: labor market, employment, generation Y.

DOI: 10.7862/rz.2013.mmr.48

Tekst ztazono w redakcji: wrzesie2013
Przyjeto do druku: grudzie2013



