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SLOWO WSTEPNE

Celem projektu IV.PN.01 byta weryfikacja, w jaki sposéb rézne aspekty pracy — w tym
psychospoteczne — wptywajg na mtodych pracownikdw, a w szczegdlnosci na: ich dobro-
stan i jako$¢ zycia. W efekcie przeprowadzono szeroko zakrojone badania, na podstawie
ktérych opracowane zostaty dwie broszury informacyjne, ale réwniez artykuty naukowe,
wystgpienie na konferencji naukowej i w koricu — aplikacja komputerowa.

Badania podejmowane w ramach projektu odpowiadaty na aktualne wyzwania wy-
nikajgce z dynamicznego rozwoju rynku pracy i pojawiania sie nowych technologii,
ktére zmieniajg zarowno wymagania wobec pracownikdw, jak i ich oczekiwania wo-
bec pracodawcéw. Mtode osoby, wchodzgce na rynek pracy i dopiero wykonujgce
pierwsze kroki na swojej drodze zawodowej, mierza sie z szeregiem obcigzen i nie-
pewnosci. Pracownicy z tzw. ,pokolenia Z” (a wiec z lat 1995-2009) majg specyficzne
potrzeby dotyczgce warunkdéw pracy, rdwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym, a takze sposobu organizacji srodowiska pracy. | nalezy sie spodziewac,
ze depczace im po pietach pokolenie Alfa (2010-2025), nie bedzie w tym aspekcie
inne, a wrecz przeciwnie — ich potrzeby bedg jeszcze wyrazniejsze i bardziej skom-
plikowane (zwtaszcza, ze bedzie to pierwsze pokolenie wchodzace na rynek pracy po
doswiadczeniach pandemii koronawirusa Sars-Cov-2). Dlatego tak istotne stato sie
pogtebianie wiedzy, ktéra pozwoli zrozumieé, opisac i wyjasni¢ oczekiwania mtodych
0s0b, ktére rozpoczynajg kariery zawodowe.

Tematyka projektu ma kluczowe znaczenie w kontekscie budowania swiadomosci
wsrod pracodawcow oraz rozszerzania wiedzy naukowej w obszarze psychospotecz-
nych warunkow pracy. Rezultaty tych badan staty sie bowiem podstawg do opraco-
wywania praktycznych wytycznych i rekomendacji dotyczacych tworzenia mozliwie
wspierajgcego, zdrowego i elastycznego srodowiska pracy. Wierzymy, ze uzyskane
w projekcie wyniki przyczynig sie do tego, aby pracodawcy skuteczniej dostosowywali
swoje dziatania do potrzeb mtodych pracownikéw, a tym samym zwiekszali ich kom-
fort i dobrostan w codziennej pracy.

SLOW KILKA O POKOLENIU MLODYCH PRACOWNIKOW

Grupa badang w ramach opisywanego przed chwilg projektu naukowego, ktéra znala-
zta sie w centrum zainteresowania badaczy z Pracowni Psychologii i Socjologii Pracy
w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy — Panstwowym Instytucie Badawczym, byli
mtodzi pracownicy.

W naszym ujeciu mtodzi pracownicy to osoby wkraczajgce na rynek pracy, nalezace
do ,pokolenia Z”, aczkolwiek, jak juz wspomniano we Wstepie, spodziewamy sie, ze

- ze wzgledu na galopujacy postep technologiczny i postepujgcy proces cyfryzacji
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pracy, kwestie problematyczne, dotyczgce ,zetek” zostang uwypuklone jeszcze do-
bitniej w odniesieniu do kolejnych pokolen. Pokolenie Z to bowiem, z perspektywy
socjologicznej i psychologicznej, grupa o specyficznym profilu potrzeb i oczekiwan,
ktére wyraznie odrozniajg jg od poprzednich generacji.

Z dotychczasowych analiz i badain naukowych wynika, ze pracownicy z pokolenia
Z charakteryzujg sie szczegolnie wysokimi potrzebami w zakresie nastepujgcych
zmiennych:

1. Dobrostan psychiczny i poczucie bezpieczenstwa

Pokolenie Z oczekuje stabilnych i bezpiecznych warunkéw pracy, przy jednoczesnym
silnym akcentowaniu zdrowia psychicznego. Mtodzi pracownicy sg bardziej wrazli-
wi na przecigzenie, niepewnos¢ zatrudnienia oraz brak jasnych granic miedzy praca
a zyciem prywatnym. Zaleznos¢ te wzmacniajg szybkie zmiany technologiczne oraz
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wysoki poziom presji spotecznej, a takze dostep do informaciji, ktére moga potego-
wac poczucie zagrozenia lub nieadekwatnosci.

Zaznaczy¢ w tym momencie nalezy jednak, ze wiekszos¢ badan opiera sie na danych
deklaratywnych; brakuje natomiast jeszcze obserwacji uwzgledniajacych analizy wielo-
pokoleniowe, ktére pozwolityby oddzieli¢ realne potrzeby miedzy grupami wiekowymi.

Fot. Eamesbot/Bigstockphoto
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2. Autonomia, poczucie sprawczosci i elastycznos¢ pracy

Pracownicy mtodego pokolenia doceniajg prace, ktéra daje im wptyw na sposéb wy-
konywania zadan, harmonogram, a takze mozliwos¢ realnego wspotuczestniczenia
w procesach decyzyjnych. Elastycznos¢ czasu i miejsca pracy jest jedng z wartosci,
ktdéra uznajg za najwazniejsze. Jednoczesnie zauwazalne jest to, ze nadmierna auto-
nomia, tzn. taka, ktéra nie koreluje ze wsparciem spotecznych, czy tez pozbawiona
jest jasno okreslonych zasad podstepowania, moze dziata¢ na obecnie mtodych pra-
cownikéw destabilizujgco.

3. Sens i wartosci w pracy (tzw. purpose-driven work)

Pokolenie Z czesciej niz poprzednie generacje oczekuje, ze praca bedzie zgodna z ich
wartosciami i bedzie miata spotecznie uzyteczny charakter. Mtodzi pracownicy wy-
kazuja wiekszg gotowos$é do rezygnacji z atrakcyjnych finansowo stanowisk, jezeli
praca jest sprzeczna z ich przekonaniami dotyczgcymi etyki, ekologii czy odpowie-
dzialnosci spotecznej firm.

Ponownie nalezy jednak zwrdci¢ uwage na to, ze w literaturze przedmiotu brakuje
jednoznacznych danych, na ile jest to postawa deklaratywna, a na ile potwierdzona
realnymi wyborami zyciowymi w dtuzszym okresie.

4. Mozliwos$ci rozwoju i uczenia sie

Pokolenie Z silnie akcentuje potrzebe rozwoju kompetencji, dostepu do edukacji usta-
wicznej (a zwtaszcza szkolen) oraz klarownych, w ich mniemaniu, $ciezek awansu.
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Wynika to z wysokiej Swiadomosci dynamicznych zmian technologicznych oraz ro-
snacej konkurencyjnosci na rynku pracy. Im bardziej ztozone i nieprzewidywalne sro-
dowisko pracy, tym wieksza potrzeba u przedstawicieli pokolenia Z uczenia sie i roz-
wijania tzw. kompetencji przysztosci.

5. Relacje spoteczne i wsparcie ze strony organizacji

Mtodzi pracownicy oczekujg wspotpracy, partnerskiej komunikacji oraz kultury orga-
nizacyjnej opartej na inkluzywnosci. Kluczowa jest nie tylko zyczliwos¢, ale rowniez
realne wsparcie — w szczegdlnosci ze strony przetozonych, ktérzy petnig funkcje prze-

Fot. winwinartlab/Bigstockphoto
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wodnikéw w procesie adaptacji zawodowej. Osoby silnie introwertyczne lub pocho-
dzace z bardziej hierarchicznych srodowisk moga poczatkowo mie¢ trudnosé¢ w od-
nalezieniu sie w kulturze pracy opartej na partnerskosci.

Aby lepiej zrozumie¢, na czym polegaja te réznice, oraz uchwyci¢ dynamike zmian
miedzypokoleniowych, w projekcie uwzgledniono réwniez pracownikéw z pokolenia X
oraz pokolenia Y. Zastosowanie takiego podejscia pozwolito:
e porownaé wzorce psychospoteczne miedzy grupami wiekowymi,
o zidentyfikowaé¢ specyficzne obcigzenia i zasoby charakterystyczne dla kazde-
go z pokolen,
e ocenié¢ dobrostan starszych grup pracownikéw w kontekscie wejscia na rynek
pracy kolejnej generacji o odmiennych wymaganiach i stylach funkcjonowania.
Dzieki temu mozliwe byto stworzenie bardziej catosciowego obrazu psychospotecz-
nych warunkéw pracy w Polsce oraz lepsze zrozumienie wyzwan, ktore stojg przed
pracodawcami.

O produktach zrealizowanych w ramach projektu

Efektami realizacji opisywanego projektu sg miedzy innymi dwa kluczowe produkty:
mobilna aplikacja, skierowana do mtodych pracownikéw, zawierajgca praktyczne za-
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lecenia dotyczgce psychospotecznych warunkéw pracy, dobrostanu i jakosci zycia
mtodych pracownikéw oraz broszura skierowana do pracodawcoéw, opisujaca sytu-
acje zawodowa i zdrowotng mtodych pracownikow. Z dalszej czesci tekstu mozna
dowiedzie¢ sie wigcej o obu produktach: opisano ich zatozenia oraz podkreslono
ich znaczenia dla ksztattowania bezpiecznego i wspierajgcego srodowiska pracy dla
mtodych oséb wchodzacych na rynek pracy.

APLIKACJA MOBILNA ,WORK-MIND LOG"

Utworzona na zlecenie CIOP-PIB aplikacja mobilna ,Work-Mind Log” zostata zapro-
jektowana jako praktyczne narzedzie wspierajgce mtodych dorostych w budowaniu
$wiadomosci wtasnego funkcjonowania zawodowego oraz w poprawie dobrostanu
psychicznego. Jej gtéwnym celem jest psychoedukacja, rozumiana jako dostarczanie
rzetelnych, przystepnych i spersonalizowanych informacji na temat psychospotecz-
nych warunkow pracy, ktore w najwiekszym stopniu wptywajg na samopoczucie uzyt-
kownika. Aplikacja pomaga uzytkownikowi nie tylko ,zanotowac” swoje doswiadcze-
nia, ale przede wszystkim zrozumie¢, dlaczego czuje sie tak, a nie inaczej i co moze
zrobi¢, by poczu¢ sie lepigj.

Fot. uplkyak/Freepik
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Etap pierwszy — wprowadzenie uzytkownika

Na poczatku uzytkownik poznaje zasady dziatania
aplikacji: jej cel, sposdb zbierania danych oraz cha-
rakter dostarczanych tresci. Nastepnie ustawia dni
i godziny, w ktérych aplikacja bedzie wysytaé przypo-
mnienia o dokonaniu codziennej oceny samopoczucia
— zazwyczaj tuz po pracy, aby odnotowac swieze do-
$wiadczenia. Ten element pozwala dopasowac dziata-
nie aplikacji do rytmu dnia uzytkownika i wspiera regu-
larnos¢ korzystania.

Etap drugi — codzienna rejestracja doswiadczen
Kazdego dnia uzytkownik:

1. Wybiera wydarzenia, do kt6rych doszto w pracy (np.
stresujgce sytuacje, presje czasu, problemy organiza-
cyjne, konflikty interpersonalne, prace pod presjg, brak
informacji zwrotnej, intensywny multitasking itp.).

e Z punktu widzenia uzytkownika to jedynie lista
zdarzen.

e W tle kazde z nich jest przypisane do okreslone-
go obszaru psychospotecznego (np. stres, rela-
cje, obcigzenie praca, poczucie kontroli, tempo
pracy, konflikty, wymagania emocjonalne).

2. Ocenia swoje aktualne samopoczucie na pieciostop-
niowej skali — od bardzo niskiego do bardzo wysokiego.

Wszystkie dane zapisywane sg lokalnie na urzadzeniu,
co zapewnia prywatnos¢ i petng kontrole uzytkownika.
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Etap trzeci — analiza danych i wykrywanie wzorcow
Po kilku dniach regularnego korzystania aplikacja za-
czyna ,uczy¢ sie” uzytkownika. Wykorzystujgc powta-
rzajgce sie wybory i oceny, identyfikuje:
e ktdre obszary pracy najczesciej wspotwystepuja
z obnizonym samopoczuciem,
e jakie wydarzenia maja neutralny lub pozytywny
wptyw na codzienne odczucia,
e jak zmienia sie samopoczucie na przestrzeni dni,
tygodni i miesiecy,
e czy wystepujg okresy szczegdlnego obcigzenia,
przemeczenia lub spadku dobrostanu.

Dane prezentowane sg za pomocg czytelnych wykre-
sow stupkowych, ktére pozwalajg uzytkownikowi tatwo
zauwazy¢ trendy i zaleznosci. Wizualizacja stanowi waz-
ny element motywacyjny — pomaga zrozumie¢ wtasne
doswiadczenia i zacheca do dalszego monitorowania.

Etap czwarty — spersonalizowana psychoedukacja
Najwazniejszg funkcjg aplikacji jest jej modut psycho-
edukacyjny. Gdy aplikacja wykryje, ze okreslony rodzaj
wydarzen (np. stres, relacje, obcigzenie pracg) czesto
towarzyszy niskim ocenom samopoczucia, automa-
tycznie odsyta uzytkownika do:

e materiatéw edukacyjnych wyjasniajacych nature
danego problemu,

e prostych éwiczen wspierajgcych regulacje
emocji,

e wskazdéwek dotyczgcych radzenia sobie,

e starannie dobranych tresci opracowanych przez
specjalistéw z CIOP-PIB,

e linkéw do rzetelnych zrédet naukowych,

e krotkich animacji i dzwiekdw o charakterze relak-
sacyjnym i informacyjnym.

To samopoczucie czgsto wystepuje z:
« Nierealne
+ Brak innov
* Trudna kol

Dostepne materialy edukacyjne

Wplyw i autonomia pracy

Materiaty dostepne sg réwniez zbiorczo w osobnej zaktadce, co pozwala na swobod-
ne przegladanie ich w dowolnym momencie — takze bez czekania na automatyczne

sugestie aplikacji.
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Aplikacja ,Work-Mind Log" jako osobiste narzedzie rozwoju dobrostanu
»Work-Mind Log” stanowi potgczenie dziennika samopoczucia, narzedzia edukacyjne-
go oraz prostego systemu wczesnego ostrzegania przed narastajgcym obcigzeniem
psychicznym. Dzieki regularnemu korzystaniu uzytkownik moze:

e lepiej zrozumie¢ swoje reakcje na warunki pracy,
e zauwazy¢ zaleznosci, ktérych wczesniej nie dostrzegat,
e podejmowac bardziej Swiadome decyzje dotyczace organizacji pracy, odpo-

czynku czy komunikaciji,

e przeciwdziata¢ pogarszaniu dobrostanu, zanim stanie sie to problemem chro-

nicznym.

Catos¢ zostata opracowana zgodnie ze standardami dostepnosci WCAG, tak aby
aplikacja byta przyjazna i intuicyjna dla uzytkownikéw o réznych potrzebach oraz

poziomach sprawnosci.

Aplikacje mozna pobra¢ za darmo ze sklepu Play oraz App Store.

BROSZURA DLA PRACODAWCOW NA TEMAT SYTUACJI ZAWODO-
WEJ | ZDROWOTNEJ MLODYCH PRACOWNIKOW

Drugim kluczowym produktem przygotowanym w ramach projektu jest broszura infor-
macyjna przeznaczona dla pracodawcow, stanowigca praktyczne kompendium wiedzy
o sytuacji zawodowe;j i zdrowotnej mtodych pracownikéw, a takze o tym, jak skutecznie
wspiera¢ ich dobrostan w srodowisku pracy. Broszura powstata, aby poméc organiza-
cjom odnalez¢ sie w dynamicznie zmieniajgcym sie rynku pracy, w ktérym do gtosu

dochodzi pokolenie Z.

Ksigzka ta zostata opracowana w formie przystepnego przewodnika, ktéry tgczy w so-
bie wyniki badan CIOP-PIB, wspétczesng literature naukowa, praktyczne wskazowki

SZYMON WARSZAWSKI
DOROTA ZOLNIERCZYK-ZREDA

SYTUACJA ZAWODOWA

| ZDROWOTNA MLODYCH
PRACOWNIKOW
ZALECENIADLA PRACODAWCOW

c10PRPIB/5
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operacyjne oraz szerokie omdwienie kluczowych po-
je¢ zwigzanych z dobrostanem i psychospotecznymi
warunkami pracy. Broszura krok po kroku prowadzi
pracodawce przez najwazniejsze zagadnienia zwig-
zane z mtodymi dorostymi.

Czesc¢ pierwsza — tto i kontekst

Na poczatku materiatu pracodawca otrzymuje kla-
rowny przeglad generacji obecnych na rynku pracy
w 2025 roku, dzieki czemu ma mozliwos¢ spojrze¢
na pokolenie Z w relacji do pokolen X i Y. Wskaza-
ne zostaty cechy kazdego z tych pokolen, takie jak
preferencje dotyczace stylu pracy, komunikacji, au-
tonomii, hierarchii czy rozwoju. Taki przeglad petni
funkcje nie tylko informacyjng — stanowi tez funda-



ment do zrozumienia, dlaczego mtodzi pracownicy reagujg na niektdre warunki pracy
w sposob odmienny od starszych kolegdw i kolezanek.

W broszurze Autorzy podkreslaja, ze odpowiednie dostosowanie srodowiska pracy
do zréznicowanych oczekiwan jest obecnie standardem nowoczesnego zarzadzania.

Czesé druga — Psychospoteczne warunki pracy

Kolejna czes¢ broszury zawiera pogtebione omoéwienie psychospotecznych warun-
kow pracy — czyli czynnikow organizacyjnych, spotecznych i kulturowych, ktére bez-
posrednio wptywajg na zdrowie psychiczne i fizyczne pracownikéw. Materiat szcze-
gotowo ttumaczy, czym sa:

wymagania pracy (tempo, obcigzenie, monotonia, presja czasu),

relacje spoteczne (zaufanie, klimat spoteczny, wsparcie),

work-life balance i konflikty rél,

jasnosc¢ roli, wptyw, autonomia,

mozliwosci rozwoju,

nagrody i znaczenie pracy.

Kazdy z tych obszaréw zostat opisany nie tylko teoretycznie, ale rowniez w kontekscie
wynikow badan CIOP-PIB, ktére pozwolity przesledzi¢, w ktorych aspektach pokolenie
Z ma najnizsze wyniki. Broszura wskazuje miedzy innymi na obnizone poczucie wspar-
cia spotecznego, trudnosci z poczuciem wptywu na prace, niepewnos¢ zatrudnienia
czy problem z nadawaniem pracy osobistego znaczenia. Zjawiska te zostaty omowio-
ne w odniesieniu do takich wspétczesnych trendéw, jak cyfryzacja, intensywnos¢ tem-
pa zycia, oczekiwanie elastycznosci czy szeroko pojeta kultura natychmiastowosci.

Ta cze$¢é broszury stanowi solidny fundament edukacyjny, dzieki ktéremu pracodaw-
ca moze swiadomie zrozumie¢, jaka jest kondycja psychospoteczna miodych pra-
cownikéw oraz dlaczego mtode osoby bywajg szczegdlnie wrazliwe na przecigzenie
pracg, dysonans wartosci czy problemy komunikacyjne.

Czes¢ trzecia — jak pracodawca moze reagowac

Najbardziej praktycznym elementem broszury sg rekomendacje dla pracodawcéw,
czyli zestaw dziatan, ktére mozna wdrozy¢ w organizacji bez wzgledu na jej wielkos¢
czy branze. W broszurze znalazty sie m.in.:

sposoby ograniczania nadmiernych wymagan pracy,

techniki wzmacniania rownowagi praca—zycie,

metody budowania zdrowej komunikacji i wsparcia spotecznego,

narzedzia pomagajgce zwigkszy¢ zaangazowanie i poczucie wptywu,

zasady tworzenia przejrzystych $ciezek rozwoju,

sposoby ksztattowania kultury organizacyjnej sprzyjajacej mtodym pracownikom.

Wskazowki te sg mozliwe do wdrozenia praktycznie, dzieki czemu pomagajg tworzy¢
srodowisko bardziej stabilne, przewidywalne i sprzyjajgce dobrostanowi. W broszurze
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podkresla sig, ze cho¢ pracownicy z pokolenia Z majg swoje charakterystyczne po-
trzeby, to dziatania poprawiajgce warunki pracy przynoszg korzysci wszystkim pra-
cownikom, niezaleznie od wieku czy rodzaju wykonywanej pracy.

Czes¢ czwarta — dlaczego to wazne

Materiat mocno akcentuje, ze troska o dobrostan mtodych pracownikéw nie jest
kwestia modnego trendu czy chwilowej ,kaprysnosci pokolenia”. Jest to kwestia
strategiczna — mtodzi pracownicy stanowig coraz wiekszg czes¢ rynku pracy, a ich
oczekiwania wspotksztattujg normy organizacyjne przysztosci. Broszura ttumaczy, ze
inwestycja w psychospoteczne warunki pracy:

zwieksza zaangazowanie,

obniza rotacje,

poprawia kulture organizacyijna,

zmniejsza stres i wypalenie,

podnosi efektywnos¢ pracy,

sprzyja budowaniu wizerunku atrakcyjnego pracodawcy.

Materiat staje sie wiec waznym narzedziem doradczym, ktére pozwala pracodawcom
spojrze¢ na swoich pracownikow nie jak na abstrakcyjne ,zasoby”, lecz jako na osoby
funkcjonujgce w okreslonym kontekscie spotecznym i majgce realne potrzeby, ktére
warto rozumie¢ i wspierac.

PODSUMOWANIE

Mamy nadzieje, ze przedstawione tresci pomogg lepiej zrozumieé zaréwno specyfike
mtodych pracownikoéw, jak i role pracodawcow w ksztattowaniu bezpiecznego, wspie-
rajgcego i nowoczesnego srodowiska pracy.

Zachecamy do dalszego zapoznania sie z produktami opracowanymi w ramach pro-
jektu — mobilng aplikacjg ,Work-Mind Log” oraz broszurg zawierajgca zalecenia dla
pracodawcow. Oba materiaty zostaty stworzone z myslg o praktycznym wsparciu
i utatwieniu codziennej pracy, niezaleznie od wielkosci czy specyfiki organizacji.

Wierzymy, ze wdrazanie rozwigzan opartych na wiedzy, empatii i rzetelnych badaniach

realnie przyczynia sie do poprawy dobrostanu w miejscu pracy i budowania silnych,
zdrowych zespotow.
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