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Pokolenie X na rynku pracy. Dlaczego Powiatowy Urzad Pracy
w Pruszkowie nie moze go ignorowac?

Generation X on the labor market. Why can't the District
Employment Office in Pruszkow ignore it?

Anna Stopinska

Streszczenie

Cel: Pokolenie X to osoby urodzone w drugiej potowie XX wieku, ktore charakteryzuja specyficzne cechy
charakteru, kompetencje oraz — ze wzgledu na staz na rynku pracy — duze do$wiadczenie zawodowe.
W opracowaniu starano si¢ ustali¢, jak na rynku pracy radzi sobie pokolenie X. Celem opracowania jest
ustalenie zasadnosci i przydatnosci dziatan podejmowanych przez Powiatowy Urzad Pracy w Pruszkowie
w odniesieniu do pokolenia X.

Materiat i metody: W analizie wykorzystana zostala cz¢s¢ szerszego projektu przeprowadzonego na rynku
pracy powiatu pruszkowskiego dotyczaca utrudnien jakie staja si¢ udziatem pokolenia X na rynku pracy,
zakresu kompetencji posiadanych przez pracownikow oraz pytania dotyczace opinii na temat lokalnego
rynku pracy. Badanie przeprowadzone zostato z osobami z osobami z pokolenia X w trzech grupach o
zroznicowanej sytuacji na rynku pracy.

Wyniki:. PUP oferuje r6znorodne ustugi doradcze, szkolenia i wsparcie osobom poszukujacym pracy. Aby
zmieni¢ obecna percepcje i zwigkszy¢ zaufanie do tych instytucji, konieczne jest podjecie dziatan zardéwno
na poziomie informacyjnym, jak i organizacyjnym. Kluczowe jest skuteczne komunikowanie dostgpnych
ustug, prezentowanie konkretnych przypadkow sukcesu oraz uproszczenie procedur, aby uczyniC je
bardziej dostepnymi i zrozumiatymi dla spoteczenstwa. Wspotpraca z lokalnymi spolecznosciami
i budowanie zaufania poprzez transparentno$¢ dziatania moga takze przyczynic si¢ do poprawy wizerunku.

Stowa kluczowe: generacja X, rynek pracy, problemy, wsparcie, PUP

Summary

Purpose: Generation X are people born in the second half of the twentieth century, who are characterized
by specific character traits, competences and, due to their seniority on the labor market, extensive
professional experience. The study attempts to determine how generation X is doing on the labour market
and to determine the legitimacy and usefulness of the actions taken by the District Labour Office in
Pruszkow in relation to generation X.

Material and Methods: The analysis uses a part of a broader project carried out on the labour market of the
Pruszkow County concerning the difficulties faced by Generation X on the labour market, the scope of
competences possessed by employees and questions about opinions on the local labour market. The survey
was conducted with people from generation X in three groups with different situations in the labor market.
Results: The District Employment Office offers a variety of counseling, training, and support services to
job seekers. In order to change the current perception and increase trust in these institutions, it is necessary
to take action at both the information and organizational level. It is crucial to effectively communicate
available services, present concrete success cases and simplify procedures to make them more accessible
and understandable to the public. Cooperation with local communities and building trust through
transparency can also contribute to improving the image.

Keywords: generation X, labor market, problems, support, PUP
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Wstep?!

Rynek pracy odnosi si¢ do miejsca, w ktorym pracodawcy i1 pracownicy spotykaja si¢
w celu zawarcia umoéw o zatrudnienie. Obejmuje on réznorodne aspekty zwigzane
Z poszukiwaniem pracy, rekrutacjg, warunkami zatrudnienia, placami, warunkami pracy,
rozwojem zawodowym i relacjami migdzy pracownikami a pracodawcami. To swoiste miejsce,
na ktérym zachodzi proces sprzedazy i kupna ustugi pracy, ktéra bedac towarem uwzglednia
cechy takie jak dyspozycyjnos¢, kwalifikacje, wyksztatcenie, czy tez umiejetnosci. Kupujaca
strong na rynku pracy sg pracodawcy ksztattujacy popyt na prace, za$§ strong sprzedajaca sg
pracownicy poszukujacy pracy. Wspolczesnie rynek pracy podlega wielu, zréznicowanym
zmianom, ktore stanowig wynik przemian spolecznych i1 ekonomicznych. To wlasnie te
przemiany przektadaja si¢ na wymagania stawiane pracownikom oraz umiej¢tnosci, ktore sa
kluczowe dla osiggniecia sukcesu zawodowego.

Z obserwacji gospodarczych wynika, ze rynek pracy w Polsce opiera si¢ na

pracownikach roznych pokolen (pokolenia X, Y 1 Z).

Wiek Polakéw z podziatem na poszczegdlne pokolenia (GUS, 2018)
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Przedstawiciele poszczegdlnych pokolen reprezentuja odmienne doswiadczenia
I umiejetnosci oraz inne cechy pod wzgledem oczekiwan, jakimi kieruja si¢ w odniesieniu do

pracodawcy i pracy zawodowej.

! Opracowanie stanowi obszerny skrét pracy magisterskiej przygotowanej w Wyzszej Szkole Kultury Fizycznej
i Turystki im. Haliny Konopackiej w Pruszkowie pod opieka dr Marioli Pytlak.
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Jednym z kluczowych elementow, ktére definiujg pokolenie X na rynku pracy, jest jego
podejscie do pracy. To grupa, ktora dorastalta w czasach globalnej recesji i wysokiego
bezrobocia, co wplyneto na podejscie jej przedstawicieli do stabilnosci zawodowe;j. Pokolenie
X stanowi istotny element wspotczesnego rynku pracy. Jego doswiadczenia i umiejetnosci
wyniesione z okresu dynamicznych przemian spoleczno-gospodarczych, sprawiaja, ze jest to
grupa pracownikéw, ktora wnosi warto$¢ do organizacji poprzez swoja elastycznose,

samodzielnos¢ 1 umiejgtnos$¢ adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkow zawodowych

Generacja X w klasyfikacji pracownikow

Na wspolczesnym rynku pracy majg miejsce bardzo duze zmiany, ktore wplywaja
zardwno na uwarunkowania gospodarcze, jak 1 coraz bardziej zr6znicowang strukture populacji
osob aktywnych zawodowo. Ze wzgledu na starzejace si¢ spoleczenstwo notuje si¢ na rynku
pracy coraz mniej pracownikow — obecnie 60,0% mieszkancéw Polski jest w wieku
produkcyjnym). Wyniki Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) wykazaly, ze
w 2022 roku osoby aktywne zawodowo stanowity w Polsce 58,2% w wieku w wieku 15-89 lat
(17.294 tys.), z czego 56,5% (16.796 tys.) byly to osoby pracujace (Biaty i in., 2023).

W literaturze przedmiotu klasyfikacja poszczegdlnych pokolen dokonywana jest

zgodnie z kryterium daty urodzenia.

Charakterystyka generacji na rynku pracy (Gajda, 2017)

Generacja Charakterystyka

Radio Babies Osohy urodzone w latach 1922-1945, tj. majace obecnie od 78 do ponad 100 lat

Baby Boomers | Osoby urodzone w latach 1946-1964, tj. posiadajace obecnie od 59 do 77 lat. Osoby z tego
pokolenia wyrdzniaja si¢ duza lojalnoscia wobec pracodawcy, najwazniejsze jest dla
nich utrzymanie zatrudnienia, poczucie stabilizacji. Ich zdaniem drogg do sukcesu jest
ciezka praca, wyrdzniajg sie szacunkiem i potrzeba autorytetu.
Generation X Osoby urodzone w latach 1965-1980, tj. posiadajgce obecnie od 58 do 43 lat. Osoby z tego
pokolenia s3 takze lojalne wobec pracodawcy, jednak czgéciej stawiaja na
rozwoj i niezalezno$¢. Sa zorientowane na realizacje zadan i sg bardzo zaradne. Lubig
stabilizacj¢ i niechgtnie zmieniajg zatrudnienie, jednak znacznie czesciej niz pokolenie Baby

Boomers.
Generation Y Osoby urodzone w latach 1981-1990, tj. majace obecnie od 33 do 42 lat. Sg to osoby, ktore
(Millenialsi) nie przywigzuja si¢ tak bardzo do pracodawcy i nie maja zadnych probleméw ze zmiang

miejsca pracy, sa takze gotowi do podjgcia pracy zdalnej. Sa bardziej lojalni wobec
wspolpracownikow, a nie wobec firmy w ktoérej pracuja. Bardzo liczy si¢ dla nich takze czas
wolny, rodzina oraz przyjaciele.

Generation Z Osoby urodzone po roku 1990, czyli posiadajace obecnie ponizej 33 lat. Osoby z generacji
Z chetnie podejmujg zatrudnienie zwigzane ze swoimi zainteresowaniami, bywaja jednak
elastyczni, lubig takze eksperymentowa¢, zmieniajac czg¢sto miejsce pracy. Cenig przy tym
niezalezno$¢ oraz swobode
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Pokolenie X (generacja X, okreslane réwniez pokoleniem PRL) to osoby, ktore urodzity
si¢ w latach 1965 — 1980 1 ktore dorastaty oraz wchodzity w zycie w ksztattujacym sie¢ pod
koniec XX w. postindustrialnym i ponowoczesnym uktadzie spotecznym. Jest to pokolenie
dzieci powojennego wyzu demograficznego?. Generacja X doswiadczala zycia w okresie
kryzysu gospodarczego, wielu przeobrazen kulturowych, ustrojowych (upadek komunizmu),
szybkiego rozwoju technologii, zmiany systemu edukacyjnego, naptywu dobr z zachodnich
krajow, zmian struktury spotecznej oraz rosngcej roli konsumpcji i medidw w zyciu jednostki
1 spoteczenstwa (Wasko, 2016). W latach 90. pracownicy z pokolenia X zyskali szans¢
dopasowania swojej drogi zawodowej do potrzeb wolnego rynku, mieli mozliwos¢ poznania
nowej wiedzy 1 technologii oraz zagranicznych standardow pracy. Ponadto otrzymali
mozliwos¢ realizacji szybkiej kariery 1 jak dowodzg badania, potrafili wykorzystac te szanse —
polskim menadzerom z pokolenia X dotarcie do najwyzszych stanowisk zajeto dwa razy mnie;j
czasu niz w przypadku ich europejskich kolegow (Smolbik-Jgczmien, 2013). Pokolenie X jest
postrzegane przez pracodawcoOw jako pokolenie o0s6b odpowiedzialnych, efektywnych
i lojalnych wobec pracodawcy. Jak podaje R. Wasko (2016) sg to osoby, ktore poszukujg
stabilnej 1 dobrze platnej pracy, co wynika z troski o rodzing. Dlatego osoby z tego pokolenia
nieche¢tnie zmieniajg miejsce zatrudnienia, ograniczajac swojg mobilnos¢ na rzecz stabilizacji
zawodowej. Osoby z tego pokolenia lubig przy tym porzadek i hierarchi¢ w przedsigbiorstwie.

We wspotczesnym spoteczenstwie praca coraz czgsciej polega na elastycznych formach
pracy i coraz trudniej jest o dlugi okres zatrudnienia. Poniewaz osoby z pokolenia X sa
zwolennikami statoSci i stabilizacji, ich brak skutkuje poczuciem niepewno$ci i Igku
0 przysztos¢. To z kolei prowadzi do powszechnego wsrod przedstawicieli tego pokolenia
odczucia, ze sg zbedni 1 niepotrzebni. Zbedno$s¢ w tym kontek$cie okreslana jest mianem
»spotecznej bezdomnos$ci” z towarzyszaca jej utratg poczucia wlasnej warto$ci 1 sensu zycia.
B. Hysa (2016) podaje, ze osoby reprezentujace pokolenie X cechuje silna potrzeba poczucia
sensu podejmowanych dzialan. Sg one jednoczesnie nastawione na wspodlprace, a ich szacunek
i pokora wobec pracy, ktora wykonuja, czynia z nich sumiennych pracownikow, ceniacych to
co udato im si¢ osiggnac.

Pracujacy przedstawiciele pokolenia X cenig stabilizacje i spokojng prace, ktorej moga

nie zmienia¢ przez dtuzszy czas. Pracownicy rozpoczynali kariery zawodowe w warunkach

2 Najwyzszy skokowy wzrost liczby mieszkancow w Polsce nastagpit w latach 1950-1958 i wyniost prawie 20%.
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wysokiego bezrobocia oraz rosngcego znaczenia umoéw czasowych i cywilnoprawnych, co
przyczynito si¢ to do spotggowania Ieku i niepewnosci zwigzanej z potencjalng mozliwosciag
utraty pracy. Z tego wzglgedu osoby generacji X cechuje potrzeba poczucia sensu podejmowania
dziatan, przy jednoczesnej stabilizacji w obszarze zawodowym. Reprezentanci pokolenia X
zmuszeni zostali rowniez do podniesienia swoich kwalifikacji i poziomu wyksztatcenia.
W efekcie do momentu pojawienia si¢ kolejnego pokolenia na rynku pracy, stanowili jedng
najlepiej wyksztatconych grup spolecznych — wyzszym wyksztalceniem mogta si¢ pochwalié¢
niemal jedna trzecia populacji (Czyczerska, Lawnik, Szlenk-Czyczerska, 2020).

Wsrod najwazniejszych cech pokolenia X, jak podaje E. Chip (2016), nalezy wskaza¢:
zroznicowane pochodzenie, gotowos$¢ do dostosowania si¢, a zarazem dziatanie w sposob
efektywny, sceptycyzm, dbatos¢ o rownowage pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym.
Pokolenie to cechuje niezaleznos$¢, umiejetnos$¢ radzenia sobie z nowinkami technologicznymi,
zaradno$¢ 1 umiejetnos¢ rozwigzywania problemow oraz niepodejmowanie dzialan pod
wplywem emocji, a dzialanie zgodnie z warunkami otaczajacej ich rzeczywistosci. W nieco
inny sposob charakteryzuje przedstawicieli pokolenia X A. Smolbik-Jgczmien (2013), ktora
wskazuje, ze do podstawowych cech nalezy zaliczyc¢:

e pracoholizm, przy wysokim poziomie etyki pracy,

e sceptycyzm — osoby z pokolenia X sg pesymistami pozbawionymi ztudzen, dla tych
0s0b czesto szklanka jest ,,do potowy pusta”,

e brak zaufania oraz duza czujnos¢ na przejawy niekompetencji i braku konsekwencji

u ludzi z ich otoczenia,

e mniejsze oddanie firmie niz w przypadku osob z pokolenia ,,baby boomers”, jednak

wieksza lojalno$¢ niz generacja Y,

e nieche¢ do hierarchii, jednak uznanie autorytetu szefow,

e potrzeba wsparcia zespotu i poczucia przydatnosci do efektywnej pracy,

e cenienie zard6wno pozytywnej, jak 1 negatywnej informacji zwrotnej,

e czerpanie wlasnej motywacji z zadowolenia z pracy,

e twierdzenie, ze delegowanie zadan i uprawnien stanowi podstawowa relacje pomiedzy

pracownikami (Smolbik-Jeczmien, 2013).

Osoby z pokolenia X charakteryzuje takze duze zainteresowanie innowacyjnoscia

I wyzwaniami, jednak w oparciu o twarde dane i wysoka lojalno$¢ wobec pracodawcy.
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Przedstawiciele tego pokolenia to czgsto pracoholicy, ktorych cechuje brak pewnosci
siebie oraz poczucia wlasnej wartosci. Borykaja si¢ czgsto z problemem wypalenia
zawodowego. Pracownicy nalezacy do generacji X nie lubig hierarchii, jednocze$nie uznajac
autorytet swoich przetozonych. Osoby z tego pokolenia potrafig cierpliwie czeka¢ na awans
czy podwyzke, a motywacje¢ do pracy czerpig z poczucia satysfakcji i zadowolenia
z wykonywanych obowigzkéw, wysokiej pozycji oraz prestizu. Rozwdj zawodowy w postaci
wszelkiego rodzaju szkolen i kursow jest traktowany jedynie jako konieczno$¢ wynikajaca
z leku przed utratg osiggnietych pozycji. Szkolenia sg traktowane jako kotwica zatrudnienia

(Smolbik-Jeczmien, 2013).

Proces starzenia si¢ spoleczenstwa a rynek pracy

W rezultacie wydtuzania si¢ ludzkiego zycia, znacznego postepu cywilizacyjnego oraz
rosngcej ochrony zdrowia 1 ogodlnej poprawy jako$ci zycia na calym $wiecie rosnie odsetek
osob w wieku poprodukcyjnym. Problem starzenia si¢ spoteczenstwa i jego konsekwencje
dotycza takze Polski. W 2022 roku udzial oséb w wieku poprodukcyjnym ogdtem wynosit
22,6% (29,0% kobiety, 15,8% mezczyzni — polskawliczbach.pl). Z prognoz demograficznych
Gtownego Urzedu Statystycznego wynika, ze w Polsce w 2050 r. udziat osob w wieku
produkcyjnym wyniesie zaledwie 57%, natomiast w wieku poprodukcyjnym (powyzej 65 lat)
wzrosnie do 32,7% (Raport PARP, 2017). Prognozy na nadchodzace lata, opracowywane
miedzy innymi przez Eurostat, ONZ, czy GUS, wykazujg poglebiajgce si¢ zmiany W zakresie

starzenia si¢ polskiego spoteczenstwa.

Zmiany struktury wieku ludnosci Polski (%) w latach 2020-2050 (Lodzinska 2021)
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Prognozy demograficzne, pomimo nieznacznych réznic wartosciowych, niezaleznie od

horyzontu przewidywan, wskazuja zgodnie na pewne prawidlowosci:

staty spadek liczby ludnos$ci w Polsce: prognozowana liczba mieszkancow Polski
w2050 roku ma wynosi¢ 33 951 min (w grudniu 2022 roku — 37 766 min,
polskawliczbach.pl);

sukcesywny spadek liczby dzieci i mtodziezy (os6b w wieku przedprodukcyjnym):
W grudniu 2022 roku udziat os6b w tym przedziale wiekowym w ogdlnej liczbie
ludnosci wynosit 18,2%, natomiast prognozy na 2050 rok wskazuja spadek do 14,6%;
spadek wielkosci populacji w wieku produkcyjnym 1 jej udziatu w ogolnej liczbie
ludnos$ci: w grudniu 2022 roku wynosit on 59,2%, natomiast zgodnie z prognoza na
2050 rok ma wynies¢ 48,0%;

starzenie si¢ potencjalnych zasobow pracy, co oznacza zwiekszenie si¢ liczby i udziatu
0s6b w wieku 55-64 lata;

przyspieszenie procesu starzenia si¢ spoteczenstwa, co w praktyce przektada si¢ na
zwigkszenie liczby 1 udziatu w ogolnej populacji os6b w wieku poprodukcyjnym, tj.
60+ lub 65+: w grudniu 2022 roku udziat 0sob w tym przedziale wickowym w ogodlnej
populacji wynosit 22,6%, a prognozy na 2050 roku przewiduja wzrost do 36,5%
(polskawliczbach.pl).

Wymienione powyzej prawidlowosci wpltywaja bezposrednio na prognozy

demograficzne w Polsce. Proces starzenia si¢ polskiego spoteczenstwa obserwowany jest juz

od poczatku lat 90. XX wicku. Wsrdd najistotniejszych przyczyn starzenia si¢ spoteczenstwa

nalezy wymieni¢:

coraz pozniejsze macierzynstwo — na przestrzeni trzech ostatnich dekad spada wiek
kobiet, ktore decydujg si¢ na urodzenie pierwszego dziecka. To z kolei jest wynikiem
m. in. coraz dhuzszego okresu nauki oraz wigkszej aktywnosci zawodowej kobiet;
znaczny spadek liczby zawieranych malzenstw — osoby, ktére zyja w nieformalnych
zwigzkach rzadziej decydujg si¢ na posiadanie potomstwa;

zmiana potrzeb konsumpcyjnych oraz zwigkszenie zapotrzebowania na ustugi zwigzane
z ochrong zdrowia, opieka spoteczng oraz dostepem do dziennej opieki dla dzieci
(ztobkach, przedszkolach) — trudnosci w zapewnieniu opieki dla dzieci po zakonczonym
urlopie macierzynskim przyczyniaja si¢ do przesunigcia decyzji 0 posiadaniu dzieci
(Raport PARP, 2017).
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Na zjawisko starzenia si¢ populacji wptywa posrednio wiele innych czynnikéw, takich
jak np. poziom zamozno$ci spoteczenstwa, promowany model rodziny, aktywno$¢ zawodowa
kobiet, poziom opieki zdrowotnej i spotecznej, stopien wyksztalcenia ludno$ci oraz polityka
spoteczna panstwa (Raport PARP, 2017). W kontekscie starzenia si¢ spoteczenstwa w Polsce
duzego znaczenia nabieraja jako$ciowe zmiany na rynku pracy. Biorgc pod uwage prognozy,
nalezy si¢ spodziewac, ze jezeli ten trend si¢ nie zmieni, obcigzenia systemu zabezpieczen
spolecznych stang si¢ zbyt wysokie w porownaniu do mozliwo$ci rynku pracy i1 populacji 0sob
w wieku produkcyjnym (Raport PARP, 2017). Na rynek pracy w Polsce negatywny wplyw
miaty zmiany w regulacjach prawnych (sukcesywny wzrost stawki godzinowej i wzrost
minimalnego wynagrodzenia), rosnacy postep technologiczny, kurczace si¢ zasoby
pracownikow czy tez transformacje w edukacji.

Sytuacje zawodowa 0sob powyzej 50 roku zycia przedstawia Badanie Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), zgodnie z ktérym w 2021 roku wspdtczynnik aktywnosci
zawodowej wérod osob majacych powyzej 50. lat wynidst 35,6%. Najwyzszy wspotczynnik
aktywnosci zawodowe] wystapit przy tym wsrdd osob w wieku 50-54 lata 1 byt on na poziomie
az 83,4%. Poza rynkiem pracy w 2021 roku pozostawato 8 723 mln oséb w wieku powyzej 50
lat, a glownymi przyczynami ich biernosci zawodowe] bylo przejscie na emerytur¢ oraz
niepetnosprawnos¢ 1 choroba (GUS, 2023). Jednym z istotniejszych wskaznikéw rynku pracy,
oprocz wspotczynnika aktywnosci zawodowej, jest wskaznik zatrudnienia, czyli odsetek 0sob
pracujacych w badanej populacji. Zgodnie z badaniem BAEL wskaznik ten wskazuje, ze
w 2021 roku 34,7% oso6b w wieku powyzej 50 lat wykonywato prace. Najwyzszy wskaznik
zatrudnienia zanotowano ws$rod osob w wieku 50-54 lata 1 wyniost on 81,4%, za$ najnizszy dla
0sob w wieku powyzej 65 lat — na poziomie 6,2% (GUS, 2023).

Zaréwno wspoélczynnik aktywnosci zawodowej, jak 1 wskaznik zatrudnienia u osob
w wieku powyzej 50 roku zycia sg zroznicowane. Dlatego istotnym wyzwaniem dla rzadu staje
si¢ aktywna polityka, ktérej gldownym celem jest aktywizacja osob w wieku powyzej 50 lat.
Dziatania tego rodzaju sa mozliwe poprzez rozwoj instrumentéw i narzedzi pozwalajacych na

zatrzymywanie tej grupy pracownikow na rynku pracy (Raport PARP, 2017).

Wartos¢ pokolenia X a wspolczesny rynek pracy
Gltéwnym czynnikiem wptywajacym na rynek pracy w Polsce (podobnie jak w innych
krajach rozwinigtych) jest zmiana sytuacji demograficznej opierajgca si¢ na starzeniu si¢

spoteczenstwa. Z tego wzgledu na rynku pracy przewazaja pracownicy nalezacy do pokolenia
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X, pokolenie wyzu demograficznego (Gzowska, Gegotek, 2017). Pracownicy pokolenia X to
osoby w wieku od 43 do 58 lat. Wiek stanowi bardzo istotny czynnik warto$ciujacy
pracownikow tego pokolenia. Osoby 40+ lat pozostajg wcigz atrakcyjnymi i warto§ciowymi
pracownikami — sg relatywnie mtodzi, zazwyczaj dobrze wyksztalceni, maja juz duze
doswiadczenie zawodowe. W przypadku osob, ktorych wiek jest bliski wiekowi emerytalnemu,
szczegodlnie w przypadku kobiet (tj. 58+), atrakcyjnos¢ pracownikéw spada. Wyjatkiem jest
grupa pracownikow wyzszego szczebla kierowniczego oraz specjalistow: w ich przypadku
zatrudnienie u danego pracodawcy mozliwe jest do momentu dobrowolnego przej$cia na
emeryturg (Gzowska, Gegotek, 2017). Panuje opinia, ze osoby z pokolenia X bgda znaczacym
pokoleniem na rynku pracy, stanowigc pion do§wiadczonych menedzerow 1 kierownikow, nie
odbiegajac poziomem wyksztatlcenia od pokolenia Y czy Z, ktérymi zarzadzaja (Gzowska,
Gegotek, 2017).

P. Ziemianski 1 P. Wrotkowska (2020) podkres$laja, ze osoby z pokolenia X stawiajg
W swojej pracy na samodzielnos$¢ 1 indywidualizm. Oczywiscie to duza zaleta, dzigki ktérej nie
trzeba ich kontrolowa¢ i monitorowaé postepow w realizacji zadan. Jednoczesnie jednak
pokolenie X nie lubi narzucania sposobu dziatania. Przedstawiciele pokolenia X potrafig
pracowa¢ w zespole, jednak bedac indywidualistami nie lubig by¢ odpowiedzialni za prace
wickszej liczby osob. Co wigcej, osoby z pokolenia X majg takze pewne problemy z akceptacja
wilasnego wieku i faktu, ze ich przetozonymi sg osoby od nich mtodsze. Aby zminimalizowa¢
tego rodzaju sytuacje i problemy, warto wyznacza¢ osobom z pokolenia X zadania bez
narzucania sposobu ich realizacji — osoby te cenig wartosciowy feedback, jednak w dziataniach
wilasnych sami chcg decydowac, w jaki sposob rozwigza¢ dany problem. Warto réwniez
chwali¢ ich czesciej poprzez benefity — 0soby z pokolenia X sg swiadome tego, ze dobre relacje
z przetozonymi to za mato by by¢ pewnym wlasnej pozycji i dalszego zatrudnienia, dlatego nie
przywiazuja si¢ do przetozonych i pracodawcy. Aby zatrzymaé takie osoby, nalezy

zainwestowacé w ich rozwdj (Ziemianski, Wrotkowska, 2020).

Czy pokolenie X potrzebuje wsparcia na rynku pracy?

Oczekiwania pracodawcow wzgledem potencjalnych pracownikow sg zréznicowane.
Uwzglednia si¢ pte¢ i wiek, poziom wyksztatcenia, do§wiadczenie oraz potencjalng znajomos$¢
jezyka obcego (Jankowska, 2021). Obok wyksztatcenia, ktdre odgrywa bardzo istotng rol¢ przy
podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu, wazne sg takze kompetencje migkkie, do ktorych

zaliczy¢ nalezy umiej¢tnos¢ rozwigzywania problemow i zdolno$¢é podejmowania decyzji oraz
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zdolno$¢ do negocjowania i analizowania. Nie bez znaczenia jest zrgczne radzenie sobie ze
stresem oraz zarzadzanie czasem, tatwos¢ w podziale pracy oraz kreatywno$¢, innowacyjnos¢
I asertywno$¢. Oczekiwania pracodawcoOw wzgledem pracownikow roznig sie takze
w zaleznoSci od branzy, w ktorej dziata dane przedsigbiorstwo (Jankowska, 2021).

W przypadku pracownikoéw pokolenia X wsrdd najbardziej charakterystycznych cech
wskazano lojalno$¢ wobec pracodawcy, sumienno$¢ oraz skrupulatnos$¢ przy wykonywaniu
obowigzkow. Biorgc pod uwage fakt, ze pracownicy pokolenia X to osoby dojrzate wiekowo,
sg to zazwyczaj osoby o ustabilizowanej karierze zawodowej. Pozycja jest niezagrozona tylko
w przypadku osob z wysokim wyksztatceniem. Jak podkresla M. Gawrycka i A. Szymczak
(2015) osoby z pokolenia X bez liczacych si¢ na rynku pracy kwalifikacji i wyksztalcenia maja
duze problemy ze znalezieniem nowej pracy. Wedtlug niektorych pracodawcoéw mtodsi
pracownicy szybciej przyswajaja wiedzg, sg silniejsi i1 latwiej nimi zarzadza¢. Duzym
problemem staje si¢ takze zatrudnianie osob tuz przed osiggnigciem wieku emerytalnego, czyli
powyzej 60 roku zycia w przypadku me¢zezyzn i powyzej 55 roku zycia w przypadku kobiet.
Zgodnie z art. 39 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465),
zgodnie z ktérym pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi, ktoremu
brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia
umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku. Przepis ten blokuje
mozliwos¢ zwolnienia pracownika w okresie tzw. ochronnym, dlatego pracodawcy sg niechetni
do zatrudniania oséb tuz przed tym okresem. Stad tez w przypadku dojrzalych wiekowo
kandydatow do pracy wskazane jest wsparcie ze strony panstwa. Biorgc pod uwage rosnaca
liczbe 0s6b na rynku pracy w wieku 50+ wiecej ofert bedzie musiato by¢ kierowane do tej

grupy docelowej.

Pokolenie X w Swietle badan ankietowych

Przedmiotem badan byto pokolenie X na rynku pracy, natomiast celem gtownym badan
bylo ustalenie problemow i oczekiwan pokolenia X. Dla realizacji tak sformutowanego celu
niezbedne bylo ustalenie utrudnien, ktore pracownicy pokolenia X odczuwaja na lokalnym
rynku pracy, okreslenie oferowanych przez nich kompetencji oraz sposob postrzegania
lokalnego rynku pracy. W artykule zostata wykorzystana czes¢ projektu przeprowadzonego na
rynku pracy powiatu pruszkowskiego. Badanie przeprowadzone zostato z osobami z pokolenia

X w trzech grupach o zréznicowanej sytuacji na rynku pracy.
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Wickszos¢ uczestnikoéw, niezaleznie od ich aktualnego statusu zawodowego, ocenia
swoje kompetencje w zakresie poszukiwania pracy jako raczej zadowalajgce. Szczegolnie
istotne jest to, ze grupa osob niepracujacych — pomimo braku zatrudnienia ma do$¢ wysoka
pewnos¢ siebie 1 pozytywne spojrzenie na swoje umiejetnosci w kontekscie poszukiwania
pracy.

W badaniu zwrdocono uwage na czas poszukiwania pracy. Wsrod osob pracujacych
najwiecej respondentow (56,3%) przyznato, ze szuka pracy do 3 miesigcy. W przypadku osob
bezrobotnych zarejestrowanych w PUP co trzecia osoba (32,6%) odpowiedziala, ze szuka pracy
ponad 2 lata, a wsrod osob niepracujacych co trzecia (33,3%) szukata pracy od 3 do 6 miesiecy.
Cykliczno$¢ w poszukiwaniu pracy przez bezrobotnych moze wynika¢ z wielu czynnikow.
Rynek pracy jest dynamiczny, a popyt na rézne umieje¢tnosci zmienia si¢ w czasie. Bezrobotni
moga napotykac¢ trudno$ci w znalezieniu pracy ze wzgledu na niewlasciwe dopasowanie ich
umiejetnosci do obecnych potrzeb rynku. Co trzecia osoba wsrod pracujacych (34,4%)
przyznala, ze znalezienie pracy racze] nie wigze si¢ z utrudnieniami. Ws$rod osob
niepracujgcych wskaznik ten rosnie do 44,4%, a w grupie bezrobotnych — spada do 23,3%.

Wedlug wszystkich badanych grup najczes$ciej podawanym powodem utrudnien
rekrutacyjnych jest brak wzajemnego zrozumienia w zakresie kluczowych warunkéw
zatrudnienia. W grupie pracujacych ankietowanych na ta odpowiedz wskazato 68,8%, wsrod
bezrobotnych 34,9%, a w grupie niepracujacych 66,7%. Do najczgstszych brakow w zakresie
wymagan podczas rekrutacji osoby pracujace zaliczaty zbyt mate lub brak doswiadczenia
(50%). Ten sam problem jako przecigtny wskazat co czwarty ankietowany (25%). Jakie zatem
kompetencje moga zaoferowaé przysziemu pracodawcy 0soby poszukujgce pracy? Osoby
pracujace przyznaly, ze czesto oferujg pracodawcom wiedze specjalistyczng wymagang na
stanowisku (78,1%), przecietne sa z kolei ich umiejetnosci matematyczne (37,5%).
Najwiekszym problemem 0s6b bezrobotnych sg umiejetnosci techniczne — rzadko oferuje je
pracodawcom lub nie ma ich wcale co czwarty ankietowany w tej grupie. Problemem jest w tej
grupie znajomos¢ jezyka — na niskim poziomie oferuje pracodawcom te¢ umiejetnos¢ 39,5%
bezrobotnych. Osoby niepracujace oferuja pracodawcom zaré6wno umiejetnosci techniczne, jak
i wiedze specjalistyczng wymagang na stanowisku (po 77,8%). Problemem sa umiejetnosci
techniczne, umiej¢tnosci matematyczne oraz znajomos$¢ jezyka (udziat po 22,2%).

Uczestnikom badania zadano pytanie dotyczace oceny skutecznosci réoznych metod
poszukiwania pracownikow. Okazato si¢ ze najpopularniejszym sposobem poszukiwania pracy

przez pracownikow poszukujacych pracy sa ogloszenia publikowane przez Powiatowy Urzad
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Pracy (59,4%) oraz ogtoszenia publikowane przez portale i serwisy branzowe tj. Pracuj.pl,
Praca.pl itp. (50,0%). Wedlug osdb bezrobotnych i 0s6b niepracujgcych najpopularniejsza
metoda rekrutacji pracownikow jest publikacja ogloszen przez portale i serwisy branzowe
(odpowiednio 67,4% i 55,6%) oraz poszukiwanie pracownikoéw przez Powiatowy Urzad Pracy
(58,1%). Portale i serwisy branzowe stanowig efektywng platforme¢ taczaca pracodawcow
I potencjalnych pracownikow, poniewaz ogloszenia o prace moga dotrze¢ do szerokiego grona
kandydatow. Dostepnos¢ jest szczegolnie istotna w erze globalizacji, pracodawcy poszukuja
pracownikow o roéznych umiejetnosciach, a kandydaci sa gotowi podja¢ prace w réznych
regionach $wiata. Publikacja ogloszen online pozwala na szybka i1 efektywna wymiane
informacji migdzy pracodawcg a kandydatem. Dzigki zaawansowanym narzedziom
wyszukiwania, pracodawcy moga precyzyjnie okresli¢ kryteria poszukiwan, co utatwia
znalezienie pracownikow. Z drugiej strony, osoby szukajgce pracy mogg tatwo przegladac
dostepne oferty, dostosowujgc swoje poszukiwania do konkretnych wymagan i oczekiwan.
Jednoczesnie istnieje ryzyko przesycenia informacyjnego, poniewaz nadmiar ogtoszen utrudnia
kandydatom znalezienie ofert najbardziej adekwatnych do ich umiejetnosci i doswiadczenia.
Ponadto, wirtualny charakter rekrutacji moze sprawic€, ze proces staje si¢ mniej personalny, co
dla niektorych kandydatéw moze by¢ istotnym czynnikiem.

Analiza opinii respondentéw dotyczacych skuteczno$ci dziatan PUP ukazuje ztozono$¢
tego zagadnienia. Zdaniem przedstawicieli pokolenia X wspotpraca miedzy sektorem
publicznym a prywatnym, innowacyjne podejscia do aktywizacji zawodowe] oraz ciaggle
dostosowywanie si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow na rynku pracy mogg przyczyni¢ si¢ do
zwiekszenia skutecznos$ci dziatan PUP w dlugotrwalej perspektywie. Powiatowy Urzad Pracy
oferuje szereg zroznicowanych ustug o réznym poziomie popularnosci wsréd osob
poszukujacych pracy. Zwolennicy skutecznos$ci dziatah PUP argumentuja, Ze urzad ten
odgrywa kluczowa rol¢ w zredukowaniu bezrobocia oraz wspiera jednostki w zdobyciu nowych
umiejetnosci. Programy szkoleniowe i kursy zawodowe oferowane przez PUP pozwalaja na
wzrost konkurencyjnosci na rynku pracy. Posrednictwo pracy moze utatwi¢ dostgp do ofert
zatrudnienia, co wptywa na skrocenie okresu bezrobocia dla wielu osob. Ograniczenia
zwigzane z efektywnoscig dziatan PUP dotycza przede wszystkim biurokracji i dtugotrwatych
proceséw administracyjnych, ktore utrudniajg szybkie reagowanie na zmiany na rynku pracy.
Ponadto, brak spersonalizowanego podejscia do potrzeb jednostki moze wplywaé na
ograniczong skuteczno$¢ dziatan. Warto zauwazy¢, ze percepcja skutecznosci dziatan PUP ma

charakter subiektywny, co nie zawsze odzwierciedla petny zakres dziatan urzedu.
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Dlaczego, zdaniem os6b z pokolenia X, warto korzysta¢ z ustug Powiatowego Urzedu
Pracy? Zdaniem oséb pracujacych do najwigkszych korzysci z korzystania z ustug PUP nalezy
bezptatnos¢ poradnictwa PUP, co ogranicza koszty (34,4%) oraz mozliwos$¢ zaoszczgdzenia
czasu, iuzyskania opinii doradcy na temat kwalifikacji, umiej¢tnosei, predyspozycji i
uzdolnien (po 31,3%). Wedlug 0sob bezrobotnych najwazniejsza korzyscia jest pomoc urzedu
pozwalajaca zaoszczedzi¢ czas (39,5%) oraz bezptatne poradnictwo PUP (32,6%). Zdaniem
0sob niepracujacych ustugi PUP pozwalaja zaoszczedzi¢ czas (44,4%). Tyle samo uczestnikow
badania stwierdzito, ze nie warto korzysta¢ z ustug Powiatowego Urzedu Pracy. Poszukujacy
pracy wskazuja, ze pomoc PUP przynosi korzysci zarowno w sferze finansowej, jak
I psychicznej, wplywajac na jako$¢ zycia i umozliwiajac skuteczne przystosowanie si¢ do
zmieniajgcych si¢ warunkow spoteczno-gospodarczych.

Jedng z kluczowych korzysci, jaka niesie za sobg pomoc urzgdu pracy jest wsparcie
finansowe. Wprowadzenie $wiadczen socjalnych oraz zasitkow pozwala zniwelowacé wiele
trudnosci, zapewniajac podstawowe $rodki do zycia. Ponadto, pomoc urz¢du pracy pozwala
zaoszczedzi¢ czas, ktory mozna skierowa¢ na rozwijanie umiejetnosci zawodowych,
podnoszenie kwalifikacji lub poszukiwanie nowych mozliwosci zatrudnienia. Programy
szkoleniowe i kursy oferowane przez instytucje zajmujgce si¢ rynkiem pracy mogg by¢
kluczowym elementem umozliwiajagcym osobom niepracujgcym aktywne uczestnictwo
w procesach rynku pracy. Dzigki temu pomoc urzedu pracy nie tylko tagodzi skutki bezrobocia,
ale takze stanowi impuls do rozwoju zawodowego. Warto rowniez zauwazy¢, ze W przypadku
pokolenia X wsparcie psychologiczne, jakie oferuje urzad pracy, odgrywa istotng role
W procesie adaptacji do sytuacji bezrobocia. Bezczynno$¢ zawodowa czesto prowadzi do
poczucia bezradnos$ci i1 utraty samooceny. Dzialania podejmowane przez urz¢dy pracy w
zakresie doradztwa zawodowego oraz organizacji grup wsparcia moga pomoc w radzeniu sobie

z trudno$ciami emocjonalnymi i sktoni¢ do poszukiwania nowych perspektyw zawodowych.

Whioski

Osoby poszukujace pracy z pokolenia X w zroznicowany sposob postrzegaja
utrudnienia na rynku pracy. Najczesciej wskazywanym powodem utrudnien rekrutacyjnych
zdaniem wszystkich osob poszukujacych pracy jest brak wzajemnego zrozumienia w zakresie
kluczowych warunkéw zatrudnienia. Pracujacy szukajacy innej pracy twierdza, ze maja zbyt
mate doswiadczenie w stosunku do oczekiwan pracodawcéw. Bezrobotni sa zdania, ze

pracodawcy majg zbyt duze wymagania dotyczace kwalifikacji. W grupie osob niepracujacych
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najczesciej wskazywanym problemem jest brak wymaganych przez pracodawce uprawnien.
Osoby poszukujace pracy moga zaoferowaé pracodawcy rozne kompetencje — pracujacy oraz
bezrobotni twierdza, ze jest to wiedza specjalistyczna, niepracujacy, ze kompetencjami tymi sg
zaréwno wiedza specjalistyczna, jak i umiejgtnosci techniczne.

Najczgsciej wybieranymi metodami poszukiwania pracy sg oferty publikowane przez
Powiatowy Urzad Pracy oraz poprzez ogloszenia na portalach i serwisach branzowych, takich
jak Pracuj.pl, Praca.pl itp. Osoby poszukujace pracy w wieku 40+, zardbwno pracujgce szukajgce
nowego miejsca zatrudnienia, jak 1 osoby bezrobotne 1 niepracujace sa zdania, ze skutecznos¢
Powiatowego Urzgdu Pracy w zakresie pomocy w znajdywaniu zatrudnienia jest wysoka.
Najpopularniejszg ustuga w Powiatowym Urzedzie Pracy jest posrednictwo pracy, z ktérego
korzysta wigkszo$¢ osob poszukujacych zatrudnienia z pokolenia X. Ustuga ta niesie za sobg
znaczne korzys$ci pozwalajac zaoszczedzi¢ czas i ograniczy¢ koszty. Jest to szczegdlnie wazne
z uwagi na zréznicowane czynniki ksztattujace lokalny rynek pracy. Wedtug pracujacych oraz
bezrobotnych jest to przede wszystkim starzejace si¢ spoteczenstwo, a tym samym
zmniejszajaca si¢ populacja 0sob w wieku produkcyjnym, a zdaniem bezrobotnych jest to
cyfryzacja i automatyzacja pracy.

Urzad Pracy moze petni¢ istotng role¢ w wspieraniu osob z pokolenia X w roéznych
aspektach zwigzanych z rynkiem pracy. Moze oferowac specjalistyczne doradztwo zawodowe,
pomagajac osobom z pokolenia X w okresleniu swoich umiejetnosci, zainteresowan i celow
zawodowych. Moze organizowac réznego rodzaju szkolenia i kursy, ktore pomoga rozwijac
nowe umieje¢tnosci, dostosowywac si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy i zwigkszac
konkurencyjno$¢ na rynku. Urzad Pracy moze oferowac programy specjalnie dostosowane do
0sOb z pokolenia X, ktore moga mie¢ doswiadczenie zawodowe, ale napotyka¢ trudnos$ci
W znalezieniu nowej pracy. Takie programy moga obejmowac¢ wsparcie finansowe, szkolenia,
doradztwo psychologiczne 1 inne ustugi. Urzad Pracy moze oferowac szkolenia z zakresu
przedsiebiorczosci, dostarcza¢ informacje o dostepnych Zrodtach finansowania i udziela¢ porad
dotyczacych prowadzenia biznesu. W zwigzku z dynamicznymi zmianami na rynku pracy,
Urzad Pracy moze wspiera¢ osoby z pokolenia X w procesie reedukacji, umozliwiajac im
zdobycie nowych kwalifikacji zgodnych z biezacymi potrzebami przemystu.

Wspieranie pokolenia X wymaga elastycznosci 1 dostosowywania si¢ do zmieniajacych
si¢ warunkow na rynku pracy. Urzad Pracy powinien $ledzi¢ trendy i innowacje, dobierajac
proponowane dziatania do wyzwan stawianych przed pracownikami tego pokolenia. W dobie

szybkiego postepu technologicznego, globalizacji 1 zmieniajacych si¢ preferencji, wazne jest
yDK1ego postep g g0, g ) Jqcy ep ] J
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aby Urzad Pracy dostosowywal swoje strategie do wspotczesnych realiow. Przyswajanie
wiedzy na temat nowych dziedzin i umiejetnosci poszukiwanych przez pracodawcéw pozwoli
Urzgdowi Pracy skuteczniej wspiera¢ poszukujacych zatrudnienia. Innowacje w zakresie
technologii, zwlaszcza w obszarze sztucznej inteligencji, automatyzacji i cyfrowego rozwoju,
wplywaja na strukture rynku pracy. Urzad Pracy powinien by¢ swiadomy tych zmian i dziata¢
proaktywnie, oferujac programy szkoleniowe, ktore pomoga pracownikom zasymilowac si¢ do
nowych wymagan. Wspotpraca z przedsigbiorstwami i instytucjami edukacyjnymi moze
utatwi¢ dostosowanie oferty szkoleniowej do biezacych potrzeb rynku pracy. Programy
przeznaczone dla miodych os6b wchodzacych na rynek pracy, osob w $rednim wieku
pragnacych zmieni¢ $ciezke kariery oraz pracownikow starszych, moga zwigkszy¢ skutecznos¢
dziatan urzgdu w zakresie reintegracji zawodowej tylko wowczas, kiedy beda wilasciwie
dobrane. Istotnym elementem dynamicznego s$rodowiska zawodowego sg takze kwestie
zrOwnowazonego rozwoju i spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Pracodawcy coraz czgsciej
ktadg nacisk na wartosci takie jak etyka, ekologia czy spoteczna odpowiedzialno$¢. Urzad
Pracy powinien wspiera¢ inicjatywy zwigzane z zatrudnieniem w branzach przyjaznych
srodowisku oraz promowac¢ warto$ci spoteczne wsrdd pracodawcow 1 pracownikow.
Kluczowym aspektem jest wspieranie pracownikow i pracodawcoOw w rozwijaniu umiejetnosci
zgodnych z nowymi realiami rynku pracy oraz promowanie warto$ci zwigzanych ze
zrOwnowazonym rozwojem spotecznym i biznesowym. Tylko poprzez taka adaptacje Urzad
Pracy moze efektywnie wspiera¢ rozwoj i stabilno$¢ srodowiska zawodowego.

W literaturze podkresla si¢ zdolno$¢ pokolenia X do adaptacji do nowych technologii
I zmieniajgcego si¢ otoczenia biznesowego. Elastycznos$¢ i gotowos$¢ do nauki sg cechami,
ktére moga by¢ istotne dla przedsigbiorstw i spotecznosci w procesie dostosowywania si¢ do
dynamicznych trendéw rynkowych. Pomijanie pokolenia X przez Powiatowy Urzad Pracy
wigzatoby si¢ z utrata cennego kapitalu ludzkiego, obnizeniem zdolno$ci adaptacyjnych
spotecznos$ci lokalnej oraz ograniczeniem potencjatu rozwojowego. Dlatego wazne jest, aby
powiatowe urzedy pracy aktywnie uwzgledniaty potrzeby tej grupy, przygotowujac programy
wsparcia 1 szkoleniowe do specyficznych cech pokolenia X na rynku pracy. W ten sposob
mozna by efektywnie wykorzysta¢ potencjat tej grupy spotecznej w dazeniu do
zrbwnowazonego 1 dynamicznego rozwoju lokalnej spotecznosci.

Na koniec zauwazy¢ nalezy, ze moga istnie¢ obawy dotyczace utrzymania rownowagi

pokoleniowej w miejscu pracy. Ignorowanie innych grup wiekowych moze prowadzi¢ do braku

réznorodnosci i zahamowania innowacyjnosci. Wykorzystanie réoznych grup wiekowych moze
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przyczynia¢ si¢ do dywersyfikacji perspektyw i umiejetnosci. Pokolenie X moze przynies¢
innowacyjne mysli i podej$cia do pracy, co moze by¢ korzystne dla przedsi¢biorstw. Z drugiej
strony, trzeba zastanowi¢ sig, czy istniejg wystarczajace programy wsparcia dla pokolenia X?
Czy Powiatowy urzad pracy oferuje wystarczajace zasoby, aby pomoéc im w adaptacji do
zmieniajacego si¢ rynku pracy? Moze warto rozwazy¢ wdrozenie programow szkoleniowych
i doradczych skierowanych specjalnie do pokolenia X, aby dostosowac si¢ do ich potrzeb
i poméc im w utrzymaniu aktywnosci zawodowej czy przygotowaniu do emerytury?
Organizowanie indywidualnych sesji doradztwa emerytalnego pomoze osobom z pokolenia X
zrozumie¢ ich sytuacje finansows, dostgpne opcje emerytalne i strategie planowania
emerytalnego. Ignorowanie tej grupy moze prowadzi¢ do utraty cennego potencjatu, ktory
mogtby by¢ wykorzystany do szkolenia nowych pracownikéw oraz podnoszenia ogodlnej

kompetencji zawodowej spotecznosci.
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