Dlaczego pokolenie Z tak szybko rezygnuje z pracy
- i jak sprawi¢, zeby zostali

1. Kluczowa teza: problem niew
.rozpieszczonej mtodziezy”

Autor mowi wprost:
« To nie jest wina pokolenia Z, ze szybko rezygnuija.

Zrédto problemu: brak kompetencji i zrozumienia po stronie menedzeréw / firmy:

o

brak znajomosci jak oni mysla,
o co jest dla nich wazne,
° oraz co jest absolutnie kluczowe, zeby chcieli zostac.

Jesli to zrozumiesz i wdrozysz - wielu z nich zostatoby i bytoby bardzo dobrymi
wspotpracownikami.

2. Jak dzis czesto wyglada ,,onboarding po
staremu”

Myslenie starszych pokolen (X, Y, wtasciciele, 40-60+)

 ,Przyszedt do pracy, ma prace - powinien sie stara¢”.

.Powinien obserwowac, dopytac, nauczyc¢ sie, jakos sobie poradzi”.

Nowy bywa traktowany jak intruz:
° .Przyszta nowa/ nowy... musze sie nim zajgc¢, ale czemu ja?”
° .No to patrziobserwuj".

Rzeczywisto$¢é nowego pracownika

« Opiekun(np.,Karol) nie ma czasu, ma swoje KPI i problemy.

« Wdrozenie robione przy okazji, przypadkowo, bez planu.



- Pojawia sig jakies kroétkie szkolenie (np. 3h):
° fajne, merytoryczne - ale ,zawieszone” w prozni,
o bo wraca do srodowiska, gdzie nadal nie wie, co, jak i z kim.

~Prawo buszu / fala”

Niewypowiedziane zatozenie w wielu firmach:
.Nowy musi swoje przejs¢, wytrzyma, to sie nada”.

Dla starszych pokolen - normalne. Dla pokolenia Z - czesto powad, zeby sie
spakowac¢ po 2-3 dniach.

3. Perspektywa pokolenia Z - co oni maja
w gtowie?

Pokolenie Z méwi wprost (i gtosuje nogami):
.Bede pracowac tam, gdzie dobrze sie czuje.”
Typowe postawy i przyktady

« Anegdota: osoba z pokolenia Z nie przyjeta pracy, bo trzeba byto wchodzi¢ na 5.
pietro i wiekszosc¢ tygodnia by¢ na miejscu - chciata gtéwnie pracowac zdalnie.

° Starsi: ,Niepowazne, brak odpowiedzialnosci”.
° Oni: ,To nie sg warunki, jakie chce. Szukam innych”.

Co jest dla nich wazne

Pokolenie Z chce pracowac tam, gdzie:

« czuje sie partnersko traktowane,

« ma mozliwosé rozwoju,

 czuje bezpieczenstwo i sens tego, co robi.
Starsze pokolenia czesto widzg ich jako:

+ ,roszczeniowych”,

 ,ZSsit bizit w gtowie”,



« ,nie da sie z nimi pracowac”.
Oni na to:

.Chce pracowac, ale w warunkach, ktére mnie szanujg i rozwijaja.”

4.Czym jest onboarding (w sensie, o
ktorym mowa w filmie)
Definicja

» ,Boarding” - wsiadanie na statek.

Onboarding - proces wdrazania do pracy, tak zaprojektowany, by:

° da¢ maksymalny komfort nowemu,

° zminimalizowac¢ stres,

o pokazac, ze ktos o mnie dba,

o pomaéc jak najszybciej zrozumieé firme i swoje miejsce.

Onboarding to nie:

« chaostypu:

° jeden dzien biegania,

° troche szkolenia,

° troche ,popatrz sobie”,

° troche przypadkowej ,opieki”.
Onboarding to:

trajektoria - zaplanowana $ciezka od dnia O:
° podzielona na konkretne odcinki(np. po 1-2h),
o z konkretnymi osobami odpowiedzialnymi,

o z przygotowanymi narzedziami (materiaty, checklisty, zadania).



5. Jak powinien wyglada¢ sensowny
onboarding (model z filmu)

Trajektoria wdrozenia

Od momentu ,przyjety” do momentu wzglednej samodzielnosci:

« Kazdy ,kawatek czasu” ma swoj sens:

° tu oglgdasz —

° tu ktos Ci pokazuje —

° tu cwiczysz —

° tu dostajesz feedback.

« Konkretny przyktad:

° Modut obserwacyjny:

. .Tustoisz, obserwujesz godzine. Potem przejmie Cie menedzer

Maciek/Barbara, przejdzie z Tobg proces. Potem dostaniesz
materiaty, ktére omowimy razem.”

Proces moze trwac:

° 2 tygodnie,
° 2 miesigce,
° rok - ale caty czas czu¢ logike i opieke.

Co musi by¢ przygotowane

+ Ludzie: kto wdraza, ma na to czas i jest do tego przygotowany.
 Struktura: spisane etapy, checklisty, materiaty.

- Komunikacja: nowy wie, co sie z nim dzieje teraz i co bedzie dalej.

6. Emocje i poczucie waznosci - analogia z
rodzing

Autor uzywa poréwnania do relacji z dzieckiem / partnerem:



« Mozesz wiele razy mowic¢: ,Kocham cie”, ale jesli czyny tego nie potwierdzaja,
druga strona tego nie czuje.

« Sporadyczny kwiatek/prezent # poczucie bycia kochanym. Poczucie rodzi sie, gdy
regularnie poswiecasz czas i uwage.

W pracy:

« Filmik powitalny, 3h szkolenia i pare mitych stéw nie wystarczy, jesli caty system
jest:

° zrywany,
° poszatkowany,

° peten sytuacji ,nikt sie mng nie zajmuje”.
W gtowie mtodeqo:

.MoOwig, ze tu jest fajna firma, widze ludzi, ktorzy tu pracujg latami, ale ja nie pasuje,
bo nikt nie poswieca mi czasu. Marnujg moj czas - mogtabym/maogtbym sie teraz
uczy¢ gdzie indziej.”

Dziecko nie wyjdzie z rodziny. Pokolenie Z - moze wyjs¢ z Twojej firmy po 2 dniach.

7. Partnerstwo od pierwszego dnia

Pokolenie Z:

- ma inny dystans do stanowisk - czyli... go praktycznie nie ma,
- od pierwszego dnia uwaza sie za partneréw.

Przyktad z filmu:

« Mtody pracownik potrafi drugiego dnia p6js¢ do prezesaizapyta¢: ,Dlaczego wy
tak to robicie? Przeciez mozna prosciej.”

Starsze pokolenia:

« odbierajg to jako brak szacunku. Pokolenie Z:

« widzi w tym logiczne pytanie cztowieka, ktory wspotodpowiada.
Jesli mtodzi nie czuja sie partnerami:

- spada motywacja,

« rosnie mysl: ,Tu nie ma sensu zostawac”.



8. Ogromny potencjat pokolenia Z (jesli
zadbasz o start)

Pokolenie Z ma ceche, ktorg mozna kapitalnie wykorzystac:
Uwielbiajg uczy¢ i dzieli¢ sie wiedza.

Jesli:

sg dobrze wdrozeni,

 traktowani po partnersku,

« nie karani za inicjatywe (nawet gdy niektére pomysty sg ,od czapy’)- to moga:
« Wnosi¢ $wieze spojrzenie na procesy,

« proponowac uproszczenia i usprawnienia,

« wzig¢ nasiebie role trenerow / wewnetrznych mentoréw dla innych.

W swiecie petnym chaosu i zmian:

« czesto oni lepiej sie w tym odnajduja niz starsze pokolenia.

« Ale najpierw muszg poczué¢ sie partnerami.

9. Checklisty dla menedzera

A) Przed zatrudnieniem / przed pierwszym dniem

« Czy mam konkretny plan dzien-po-dniu na min. pierwszy tydzien?
« Kto odpowiada za nowego w poszczegolnych godzinach?
- Jakie materiaty (filmy, instrukcje, checklisty) ma dostac i kiedy?

« Czy osoba wdrazajgca ma na to czas (wpisany w grafik), czy robi to ,przy okazji"?
B) Pierwszy tydzien
« Czy nowy ani razu nie ma poczucia: ,przez 2h nie wiem, co mam robic¢"?

« Czy kazda sytuacja ,obserwuj” jest:



° zapowiedziana (jak dtugo),

° zinformacjg ,co dalej” iz kim?

Czy przynajmniej raz dziennie ktos:
° pyta: ,jak sie czujesz?’,
° zbiera od niego pytania i watpliwosci?

C) Po okresie wdrozenia (1-2 tygodnie+, zaleznie od roli)

Czy mtody wie:

° CO juz umie,
° za co jest odpowiedzialny,
° gdzie moze proponowac usprawnienia?

« Czy ma przestrzen, by uczyé innych / dzieli¢ sie wiedzg?

Czy system wsparcia nie urywa sie nagle po tygodniu?

10. Putapki — ZAMIANY

« .Nowy musi sie sam ogarng¢”— ,Nowy ma prawo do prowadzenia krok-po-kroku
(onboarding)”.

Ad hoc: ,Karol ci pokaze, jak bedzie miat czas”— Wyznaczony opiekun z czasem w
grafiku i narzedziami.

Jednodniowe wdrozenie + 3h szkolenia— Zaplanowana trajektoria na min.
tydzien, czesto dtuzej.

« ,Brak szacunku do hierarchii”— Nowe rozumienie partnerstwa - wykorzystajich
pytania do usprawnien.

+ ,0Oni sgroszczeniowi”— Oni oczekuja szacunku, sensu i bezpieczenstwa - dajtow
pierwszych dniach.

ESENCJA W JEDNYM ZDANIU

Pokolenie Z nie ucieka dlatego, ze ,jest leniwe”, tylko dlatego, ze my nie umiemy ich
madrze wdrozy¢ - dobrze zaprojektowany onboarding + partnerskie traktowanie od
pierwszego dnia sprawiajg, ze zostaja, angazuja sie i wnosza ogromng wartos¢.



