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Wprowadzenie

Zatrzymanie talentéw jest jednym z wyzwan rozwojowych wspotczesnych
regiondw. W warunkach rosngcej mobilnosci edukacyjnej i zawodowej, decyzje
0 pozostaniu, wyjezdzie lub powrocie przestajg by¢ wytacznie kwestig indywidualnych
preferencji. Coraz czesSciej wynikajg z oceny dostepnych mozliwosci rozwoju,
stabilnosci zatrudnienia, jakosci ustug publicznych oraz perspektyw zycia rodzinnego
i spotecznego w danym miejscu. W konsekwencji zdolnos¢ regionu do utrzymania
0s0b o wysokim potencjale wptywa na dynamike gospodarki, poziom innowacyjnosci,
sytuacje demograficzng, a takze dtugookresowg spojnos¢ spoteczna.

Wojewddztwo podlaskie stanowi przyktad obszaru, w ktédrym problematyka
zatrzymania talentow ma duze znaczenie z uwagi na ztozone uwarunkowania
spoteczno-gospodarcze i demograficzne. Procesy migracyjne, aspiracje edukacyjne
mtodych ludzi, zmiany w strukturze rynku pracy oraz zréznicowanie jakosci zycia
w roznych czesciach regionu ksztattujg bowiem szanse jego rozwoju. Réwnoczesnie
roSnie znaczenie czynnikdw pozamaterialnych, takich jak poczucie przynaleznosci,
wiezi spoteczne, dostep do kultury i ustug, a takze przekonanie o mozliwosci realizacji
swoich celdow w miejscu zamieszkania. Zrozumienie, w jaki sposdb te elementy
wptywajg na decyzje jednostek, jest istotne zaréwno z perspektywy rozwoju
regionalnego, jak i wdrazania skutecznych dziatan zwiekszajgcych atrakcyjnosé
miejsca do zycia i pracy.

Przedmiot badan stanowity czynniki (wewnetrzne i zewnetrzne) wptywajace
na decyzje talentéw o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim.

Celem badan byta identyfikacja kluczowych czynnikdw wptywajgcych na decyzje
0sob utalentowanych o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim. Analiza umozliwita
okreslenie uwarunkowan zatrzymania 0sob utalentowanych o wysokim potencjale
rozwojowym w regionie oraz zidentyfikowanie czynnikdw sprzyjajacych budowaniu
Srodowiska wspierajgcego rozwdj tych oséb na lokalnym rynku pracy.

Cele szczegbtowe badan obejmowaty:

1. Identyfikacje czynnikdw wewnetrznych i zewnetrznych sprzyjajacych

pozostaniu talentow w wojewddztwie podlaskim.

2. Identyfikacje czynnikéw zniechecajgcych do rozpoczecia lub kontynuacji nauki

i kariery zawodowej w regionie przez utalentowane osoby.

3. Diagnoze postrzegania atrakcyjnosci wojewddztwa podlaskiego jako miejsca

do zycia, nauki i rozwoju zawodowego utalentowanych osdb.

4. Diagnoza roznic w zakresie czynnikdéw wptywajgcych na zatrzymanie talentéw

w poszczegolnych podregionach: biatostockim, tomzynskim i suwalskim.

5. Opracowanie rekomendacji w zakresie dziatan sprzyjajacych zatrzymaniu

talentéw w regionie.

Zakres podmiotowy badan obejmowat uczniéw, studentéw i dorostych
(do 40 roku zycia) bedacych utalentowanymi mieszkancami wojewoddztwa



podlaskiego. Badania zostaty przeprowadzone wsrdd osdb spetniajgcych kryteria
talentéw, czyli posiadajacych wysokie: kwalifikacje, umiejetnosci przekrojowe,
zdolnosci do adaptacji i uczenia sie przez cate zycie, potencjat innowacyjny

i przedsiebiorczy oraz zaangazowanie zawodowe!.

Zakres terytorialny badan obejmowat obszar wojewddztwa podlaskiego
z uwzglednieniem trzech podregiondw: biatostockiego, suwalskiego i tomzynskiego.

Monografia sktada sie z oSmiu rozdziatdw. W rozdziale pierwszym przedstawiono
metodyke badawczg, obejmujacy cel i zakres badania, zastosowane metody i techniki
badawcze oraz procedure badawczg. W rozdziale drugim, na podstawie dostepnej
literatury, dokonano analizy czynnikow wptywajacych na decyzje osdb
utalentowanych o pozostaniu w regionie, w tym przedstawiono pojecie i znaczenie
talentu oraz scharakteryzowano czynniki wewnetrzne i zewnetrzne warunkujgce te
decyzje. W rozdziale trzecim zaprezentowano dobre praktyki w zakresie dziatan
ukierunkowanych na zatrzymanie osob utalentowanych w regionie, z uwzglednieniem
przyktaddw krajowych i zagranicznych.

W rozdziatach czwartym, pigtym i szostym przedstawiono wyniki badan
jakosciowych dotyczacych czynnikdw wptywajgcych na decyzje oséb utalentowanych
0 pozostaniu w wojewddztwie podlaskim oraz réznic w tym zakresie
w poszczegolnych podregionach. W rozdziale czwartym omoéwiono perspektywe
utalentowanych o0sob dorostych, analizujgc czynniki sprzyjajgce pozostaniu talentéw
w wojewddztwie podlaskim, czynniki zniechecajgce do kontynuacji kariery zawodowej
W regionie oraz postrzeganie atrakcyjnosci wojewddztwa podlaskiego jako miejsca do
zycia, nauki i rozwoju zawodowego. W rozdziale pigtym przedstawiono analogiczne
zagadnienia w perspektywie utalentowanych ucznidéw i studentdw, koncentrujac sie
na czynnikach sprzyjajacych i zniechecajacych, a takze na ocenie atrakcyjnosci
regionu jako przestrzeni do zycia i rozwoju. W rozdziale széstym dokonano
poréwnania réznic w zakresie czynnikdw wptywajacych na zatrzymanie talentow
w poszczegdlnych podregionach wojewddztwa podlaskiego, uwzgledniajgc odrebnie
perspektywe 0sOb dorostych oraz perspektywe uczniow i studentdw. W rozdziatach
siddmym i 6smym zaprezentowano rekomendacje dotyczace dziatan sprzyjajacych
zatrzymaniu osob utalentowanych w regionie, odpowiednio w ujeciu 0séb dorostych
oraz ucznidw i studentéw. Zwienczeniem monografii s wnioski i rekomendacje
syntetyzujgce najwazniejsze ustalenia oraz wskazujgce kierunki mozliwych dziatan
dla pracodawcow, wiadz regionalnych i lokalnych oraz uczelni i instytucji
edukacyjnych.

Na potrzeby przygotowania monografii wykorzystano pierwotne oraz wtdrne
zrédta danych. Zrdta pierwotne stanowity wyniki wywiadéw indywidualnych
zrealizowanych wsrdd ucznidw, studentdw i dorostych (w wieku do 40 lat) bedacych

! Ministerstwo Edukacji Narodowej. (2020). Zintegrowana strategia umiejetnosci 2030, Polityka na
rzecz rozwijania umiejetnosci zgodnie z ideg uczenia sie przez cate zycie, Warszawa,
https://www.gov.pl/attachment/d878ece0-503d-4b91-a9al1-68e8b3c9a375 [03.02.2026].



utalentowanymi mieszkancami wojewddztwa podlaskiego (w podregionach
biatostockim, suwalskim oraz tomzynskim). Wtérne zrddta danych stanowity artykuty
naukowe pozyskane z licencjonowanych baz danych, strategie oraz raporty instytucji
i organizacji europejskich.

Potencjalnymi odbiorcami monografii sg przedsiebiorcy, wtadze krajowe,
regionalne i lokalne, wojewddzki i powiatowe urzedy pracy, uczelnie i instytucje
edukacyjne, organizacje pozarzgdowe oraz wszyscy zainteresowani tematyka
zatrzymania talentow w wojewddztwie podlaskim.



1. Metodyka badawcza

1.1. Cel i zakres badania

Opracowanie miato na celu identyfikacje czynnikow (wewnetrznych
i zewnetrznych) wptywajacych na decyzje osob utalentowanych o pozostaniu
w trzech podregionach wojewddztwa podlaskiego: biatostockim, fomzynskim
i suwalskim.

Skoncentrowano sie na zidentyfikowaniu oraz przeanalizowaniu czynnikéw
sprzyjajacych pozostaniu osoéb utalentowanych w wojewddztwie podlaskim, jak
rowniez barier, ktore zniechecajg do rozpoczecia lub kontynuacji nauki oraz rozwoju
kariery zawodowej w regionie. Analiza uwzgledniata zaréwno uwarunkowania
wewnetrzne, odnoszace sie do cech, aspiracji i decyzji jednostek, jak
i uwarunkowania zewnetrzne, wynikajgce z otoczenia spotecznego, instytucjonalnego
i gospodarczego. Takie ujecie pozwolito uchwyci¢ wieloczynnikowy charakter decyzji
0 pozostaniu w regionie, a takze wskazac¢ elementy Srodowiska regionalnego, ktore
mogg wzmacnia¢ potencjat rozwojowy 0sob utalentowanych oraz zwiekszac
prawdopodobienstwo ich trwatego zwigzania z lokalnym rynkiem pracy
i spotecznoscia.

Analiza objeta perspektywe utalentowanych ucznidw, studentéw oraz oséb
dorostych w wieku do 40 lat, a takze zréznicowanie terytorialne wojewddztwa
podlaskiego z uwzglednieniem podregiondw biatostockiego, tomzynskiego
i suwalskiego. Umozliwito to diagnoze postrzegania atrakcyjnosci wojewddztwa
podlaskiego jako miejsca do zycia, nauki i rozwoju zawodowego oraz identyfikacje
roznic w czynnikach wptywajacych na zatrzymanie talentéw w poszczegdinych
podregionach. Na podstawie uzyskanych wynikéw sformutowano rekomendacje
ukierunkowane na wzmacnianie dziatan sprzyjajgcych zatrzymaniu oséb
utalentowanych w regionie, adresowane do kluczowych interesariuszy, w tym
pracodawcow, wtadz regionalnych i lokalnych oraz instytucji edukacyjnych.

Celem gtéwnym niniejszej monografii byta identyfikacja kluczowych czynnikéw
wptywajacych na decyzje osob utalentowanych o pozostaniu w wojewddztwie
podlaskim.

Dodatkowo skupiono sie na realizacji pieciu celdw szczegdtowych:

Cel 1. Identyfikacji czynnikdw wewnetrznych i zewnetrznych sprzyjajacych

pozostaniu talentow w wojewddztwie podlaskim.

Cel 2. Identyfikacji czynnikdéw zniechecajgcych do rozpoczecia lub kontynuagiji

nauki i kariery zawodowej w regionie przez utalentowane osoby.

Cel 3. Diagnozie postrzegania atrakcyjnosci wojewddztwa podlaskiego jako

miejsca do zycia, nauki i rozwoju zawodowego utalentowanych osdb.

Cel 4. Diagnozie réznic w zakresie czynnikow wptywajacych na zatrzymanie

talentow w poszczegdinych podregionach: biatostockim, tomzynskim
i suwalskim.



Cel 5. Opracowaniu rekomendacji w zakresie dziatan sprzyjajgcych zatrzymaniu
talentéw w regionie.

Zakres badania objat trzy podregiony wojewddztwa podlaskiego: biatostocki,
suwalski oraz fomzynski.

Badaniem objeto uczniéw, studentéw i dorostych (do 40 lat) bedacych
utalentowanymi mieszkancami wojewddztwa podlaskiego. Byty to réwnoczesnie
osoby spetniajgce kryteria talentow, czyli posiadajgce wysokie: kwalifikacje,
umiejetnosci przekrojowe, zdolnosci do adaptacji i uczenia sie przez cate zycie,
potencjat innowacyjny i przedsiebiorczy oraz zaangazowanie zawodowe.
Przedmiotem badan byly czynniki (wewnetrzne i zewnetrzne) wptywajace na decyzje
talentéow o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim.

1.2. Metody i techniki badawcze

Do realizacji celu gtéwnego oraz celéow szczegdtowych dobrano odpowiednie
metody i techniki badawcze. W niniejszym badaniu zastosowane zostaty nastepujace
metody badawcze o charakterze jakosciowym: przeglad literatury (desk research)

i indywidualne wywiady pogtebione (IDI) (tabela 1).

W realizacje procesu badawczego, na etapie pozyskania zrodet pierwotnych,
w ramach wywiadéw zaangazowano ucznidéw, studentéw i dorostych (do 40 roku
zycia) bedacych utalentowanymi mieszkancami wojewddztwa podlaskiego. Badani

reprezentowali podregiony: biatostocki, fomzynski, suwalski.

Kazdemu szczegdtowemu celowi badawczemu zostaty przypisane zadania
badawcze. Ponadto dobrano metody i techniki badawcze zapewniajgce realizacje
siedmiu zadan badawczych. W efekcie zrealizowanych prac przygotowana zostata
monografia obejmujgca wyniki desk research, przeprowadzonych badan

jakosciowych oraz wnioski i rekomendacje.

Tabela 1. Zadania, metody i rezultaty badan

Cel badawczy

Zadanie badawcze

Metoda
i technika
badawcza

Rezultat

Cl1. Identyfikacja
czynnikow
wewnetrznych

i zewnetrznych
sprzyjajacych
pozostaniu
talentow

w wojewddztwie
podlaskim

Z1. Przeglad literatury
naukowej, strategii

i raportow instytucji oraz
organizacji krajowych

i miedzynarodowych w celu
identyfikacji czynnikéw
wewnetrznych

i zewnetrznych
sprzyjajacych pozostaniu
0sob utalentowanych

W regionie

Z2. Przeprowadzenie
indywidualnych wywiadéw

Desk research:
studia literatury,
analiza danych
wtdrnych
Badania
jakosciowe:
indywidualne
wywiady
pogtebione (IDI)

Katalog czynnikow
wewnetrznych

i zewnetrznych
sprzyjajacych pozostaniu
talentdw w regionie
Identyfikacja

i charakterystyka czynnikéw
sprzyjajacych pozostaniu
talentow w wojewodztwie
podlaskim, z rozrdznieniem
na perspektywe ucznidéw

i studentdw oraz dorostych




Cel badawczy

Zadanie badawcze

Metoda
i technika
badawcza

Rezultat

pogtebionych wsrod
uczniéw, studentdéw oraz
dorostych (do 40 roku
zycia) bedacych
utalentowanymi
mieszkancami wojewddztwa
podlaskiego

Z3. Analiza materiatu
empirycznego uzyskanego
w ramach IDI pod katem
czynnikdw sprzyjajacych
pozostaniu talentow

W regionie

C2. Identyfikacja
czynnikéw
zniechecajacych do
rozpoczecia lub
kontynuacji nauki

i kariery zawodowej
W regionie przez
utalentowane

Z2. Przeprowadzenie
indywidualnych wywiadéw
pogtebionych wsrdd
ucznidéw, studentdéw oraz
dorostych (do 40 roku
zycia) bedacych
utalentowanymi
mieszkancami wojewddztwa

Badania
jakosciowe:
indywidualne
wywiady
pogtebione (IDI)

Identyfikacja

i charakterystyka czynnikow
zniechecajacych do
pozostania w regionie,

z rozrOznieniem na
perspektywe uczniow

i studentdw oraz dorostych

osoby podlaskiego

Z4. Analiza materiatu

empirycznego uzyskanego

w ramach IDI pod katem

czynnikdw zniechecajacych
C3. Diagnoza Z2. Przeprowadzenie Badania Diagnoza postrzegania
postrzegania indywidualnych wywiadéw | jakosciowe: atrakcyjnosci wojewddztwa
atrakcyjnosci pogtebionych wsrdd indywidualne podlaskiego jako miejsca
wojewddztwa ucznioéw, studentow oraz wywiady do zycia, nauki i rozwoju
podlaskiego jako dorostych (do 40 roku pogtebione (IDI) | zawodowego, w podziale

miejsca do zycia,
nauki i rozwoju
zawodowego
utalentowanych
0s6b

zycia) bedacych
utalentowanymi
mieszkancami wojewddztwa
podlaskiego

Z5. Analiza opinii
respondentéw dotyczacych
atrakcyjnosci wojewodztwa
podlaskiego jako miejsca do
zycia, nauki i rozwoju
zawodowego

na grupy respondentdw

C4. Diagnoza rdznic
w zakresie
czynnikow
wplywajacych na
zatrzymanie
talentow

Z2. Przeprowadzenie
indywidualnych wywiadéw
pogtebionych wsrdd
uczniow, studentow oraz
dorostych (do 40 roku
zycia) bedacych

Badania
jakosciowe:
indywidualne
wywiady
pogtebione (IDI)

Opis i interpretacja réznic
miedzy podregionami

w zakresie czynnikéw
wptywajacych na
zatrzymanie talentow,
oddzielnie dla perspektywy
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Cel badawczy Zadanie badawcze Metoda Rezultat

i technika

badawcza
w poszczegolnych utalentowanymi oraz analiza uczniéw i studentow
podregionach: mieszkancami wojewddztwa | poréwnawcza oraz dorostych

biatostockim,
tomzynskim
i suwalskim

podlaskiego

Z6. Poréwnanie wynikow
miedzy podregionami

w zakresie czynnikow
wplywajacych na
zatrzymanie talentow

w podregionach:
biatostockim, fomzynskim
i suwalskim

C5. Opracowanie
rekomendacji

w zakresie dziatan
sprzyjajgcych
zatrzymaniu
talentéw w regionie

Z7. Opracowanie
rekomendacji na podstawie
wynikéw desk research oraz
badan jakosciowych (IDI),

z uwzglednieniem
perspektywy kluczowych
interesariuszy

Metoda analizy
i konstrukgji
logicznej

Zestaw rekomendacji

w zakresie dziatan
sprzyjajacych zatrzymaniu
talentéw w wojewddztwie
podlaskim

Zrédto: opracowanie wiasne.

1.3. Procedura badawcza

Proces badawczy prowadzacy do osiggniecia zatozonych celéw badania obejmuije
pie¢ etapdw badawczych (rysunek 1).
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 Desk research, studia literatury, analiza strategii i raportow w celu identyfikacji
czynnikéw (wewnetrznych i zewnetrznych) wptywajacych na decyzje talentéw

Etap 1 0 pozostaniu w regionie (Z1)

— =

e Opracowanie narzedzi badawczych do indywidualnych wywiadéw pogtebionych
(IDI) (Zatacznik 1i 2);

» Realizacja wywiadow IDI wsrdd uczniow, studentéw oraz dorostych w wieku

Etap 2 do 40 lat bedacych utalentowanymi mieszkancami wojewddztwa podlaskiego

(22)

<

—

e Opracowanie materiatu empirycznego, porzagdkowanie i analiza tresci
wywiadow IDI;

« Identyfikacja czynnikdw sprzyjajacych pozostaniu oraz czynnikow
zniechecajacych do nauki i rozwoju kariery zawodowej w regionie (Z3, Z4);
Etap 3 « Diagnoza postrzegania atrakcyjnosci wojewddztwa podlaskiego jako miejsca

do zycia, nauki i rozwoju zawodowego (Z5)

<<

o Analiza poréwnawcza wynikdw w zakresie czynnikéw wptywajacych na
zatrzymanie talentéw w podziale na podregiony: biatostocki, fomzynski
i suwalski;

» Diagnoza réznic w czynnikach wptywajacych na zatrzymanie talentow

Etap 4 z uwzglednieniem perspektywy ucznidéw i studentéw oraz perspektywy

dorostych (Z6)

<

<

» Opracowanie rekomendacji w zakresie dziatan sprzyjajacych zatrzymaniu
talentow w regionie, z uwzglednieniem kluczowych interesariuszy;

* Synteza wnioskow i uporzadkowanie kierunkow dziatan mozliwych do
Etap 5 wdrozenia (Z7)

N U N

Rysunek 1. Procedura badawcza
Zrédto: opracowanie wiasne.

Pierwszy etap obejmowat studia literatury oraz analize strategii i raportéw
instytucji i organizacji krajowych oraz europejskich, ukierunkowang na
usystematyzowanie wiedzy niezbednej do identyfikacji czynnikdw wewnetrznych
i zewnetrznych wplywajacych na decyzje oséb utalentowanych o pozostaniu
w wojewddztwie podlaskim (Zadanie 1). Na tym etapie wyodrebniono
uwarunkowania majgce znaczenie dla zatrzymania talentéw w regionie, ktére
stanowity podstawe do opracowania narzedzi badawczych oraz dalszych analiz
empirycznych.

W drugim etapie opracowano narzedzia badawcze do realizacji indywidualnych
wywiadow pogtebionych (IDI), przygotowane odrebnie dla ucznidw i studentéw
(Zatgcznik 1) oraz dla oséb dorostych (Zatgcznik 2). Nastepnie przeprowadzono
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badania jakosciowe w postaci wywiaddw IDI wsrdd ucznidw, studentdw oraz osob
dorostych w wieku do 40 lat, bedacych utalentowanymi mieszkancami wojewddztwa
podlaskiego, z uwzglednieniem trzech podregionéw: biatostockiego, tomzynskiego
i suwalskiego (Zadanie 2). Badania zrealizowano w grudniu 2025 roku oraz
w styczniu 2026 roku. W badaniu wziety udziat fgcznie 44 osoby:
e 25 uczniow i studentdw, w tym 12 z podregionu biatostockiego,
8 z podregionu tomzynskiego oraz 5 z podregionu suwalskiego;

e 19 0s6b dorostych, w tym 9 z podregionu biatostockiego, 6 z podregionu

tomzyniskiego oraz 4 z podregionu suwalskiego.

W ramach badania respondenci uzupetniali rowniez formularze oceny czynnikdw,
pozwalajgce okresli¢, w jakim stopniu poszczegdine uwarunkowania wptynety na
decyzje o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim. Formularz dla ucznidw i studentéw
ujeto w zataczniku 1a, natomiast formularz dla dorostych w zafgczniku 2a.

Etap trzeci obejmowat analize wynikéw uzyskanych w ramach przeprowadzonych
wywiadow IDI. Na podstawie wypowiedzi respondentow zidentyfikowano czynniki
sprzyjajgce pozostaniu talentdw w regionie oraz czynniki zniechecajgce do
rozpoczecia lub kontynuacji nauki i rozwoju kariery zawodowej w wojewddztwie
podlaskim, uwzgledniajac réznice perspektywy uczniéw i studentéw oraz osob
dorostych (Zadania 3 i 4). Réwnolegle dokonano diagnozy postrzegania atrakcyjnosci
wojewddztwa podlaskiego jako miejsca do zycia, nauki i rozwoju zawodowego osdb
utalentowanych (Zadanie 5). W ramach etapu czwartego przeprowadzono zas analize
porownawczg pozwalajgcg uchwyci¢ réznice miedzy podregionami biatostockim,
tomzynskim i suwalskim w zakresie czynnikdw wptywajacych na zatrzymanie
talentéow (Zadanie 6).

W ramach ostatniego etapu badawczego opracowano rekomendacje dotyczace
dziatan sprzyjajgcych zatrzymaniu oséb utalentowanych w wojewddztwie podlaskim
(Zadanie 7). Rekomendacje przygotowano w oparciu o wyniki analizy literatury
i danych wtdrnych oraz rezultaty badan jakosciowych, z uwzglednieniem
zroznicowania perspektyw badanych grup. Zostaty one ukierunkowane na wsparcie
podejmowania dziatan przez kluczowych interesariuszy, w tym pracodawcéw, wiadze
regionalne i lokalne, uczelnie oraz instytucje edukacyjne, a takze inne podmioty
zainteresowane wzmacnianiem warunkow sprzyjajacych pozostaniu talentéw oraz
rozwojowi ich potencjatu w wojewddztwie podlaskim.
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2. Czynniki wptywajace na decyzje utalentowanych osob
0 pozostaniu w regionie — analiza literatury

2.1. Pojecie i znaczenie talentu

W dobie gospodarki opartej na wiedzy pojecie ,talentu” zajmuje wazne miejsce
w dyskusjach o rozwoju regionalnym. Pojecie to bywa definiowane na rézne sposoby,
w zaleznosci od perspektywy badawczej. Jego wspdlnym mianownikiem jest
przekonanie, ze utalentowane jednostki, czyli dysponujace ponadprzecietnymi
kwalifikacjami, wiedzg czy kreatywnoscig, stanowig istotny zasdb napedzajacy
innowacje i wzrost gospodarczy regiondw? 3 4, Klasyczna teoria kapitatu ludzkiego
G. Beckera traktuje wiedze, umiejetnosci i zdrowie ludzi jako forme kapitatu, bowiem
inwestycje w edukacje i szkolenia zwracajg sie w postaci wyzszych dochoddéw
jednostek oraz wiekszej produktywnosci catej gospodarki®. Twierdzit on, ze rozwdj
kapitatu ludzkiego byt jednym z gtéwnych czynnikdw wzrostu wydajnosci pracy.

Z perspektywy ekonomicznej talent jest wiec czesto utozsamiany z kapitatem ludzkim
0 najwyzszej jakosci. Jest postrzegany jako pula wysoko wykwalifikowanych
pracownikow, specjalistéw i przedsiebiorcow zdolnych do generowania postepu
technologicznego i rozwoju.

W naukach o zarzadzaniu pojecie talentu odnosi sie do jednostek o szczegdinych
predyspozycjach i potencjale, ktérych wiedza i cechy dajg organizacjom przewage
konkurencyjng. W literaturze wyrdznia sie podejscie ekskluzywne (talent jako waska
grupa najlepszych pracownikow) oraz podejscie inkluzywne (talent jako potencjat
tkwigcy w kazdym pracowniku wymagajgcy odpowiedniego rozwijania)®. Pomimo
roznic w postrzeganiu, wiekszo$¢ uje¢ akcentuje ponadprzecietne zdolnosci.

M. Juchnowicz definiuje osobe utalentowang wtasnie przez pryzmat
ponadprzecietnego potencjatu i kompetencji, odrdzniajgcych jg od przecietnego
pracownika’. Podobnie K. Jurek zauwaza, ze identyfikacja i rozwoj talentéw, w tym
pracownikdw o wysokim potencjale, stanowig kluczowy element strategii budowania
potencjatu rozwojowego organizacji, zwtaszcza w warunkach gospodarki opartej na

2 Becker, G. S. (1964). Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to
Education. New York: NBER. https://www.nber.org/books-and-chapters/human-capital-theoretical-
and-empirical-analysis-special-reference-education-first-edition

3 Florida, R. (2002). The Rise of the Creative Class. New York: Basic Books.
https://archive.org/details/riseofcreativecl00flor_1

4 Gennaioli, N., La Porta, R., Lopez-de-Silanes, F., & Shleifer, A. (2013). Human capital and regional
development. Quarterly Journal of Economics, 128(1), s. 105-164.
https://doi.org/10.1093/qgje/qjs050

> Becker, G. S. (1964). Human Capital ... op. cit.

6 Gallardo-Gallardo, E., Dries, N., & Gonzalez-Cruz, T. (2013). What is the meaning of “talent” in the
world of work? Human Resource Management Review, 23(4), s. 290-300.
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2013.05.002

7 Juchnowicz, M. (2007). Zatozenia procesu zarzadzania talentami w organizacji wiedzy. Edukacja

Ekonomistow i Menedzeréw, 5(1), s. 21-29.
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wiedzy. W organizacjach tego typu zarzadzanie talentami jest postrzegane jako
strategiczny proces obejmujacy zaréwno identyfikacje jednostek wyrdzniajgcych sie
znaczacymi umiejetnosciami, jak i dziatania ukierunkowane na ich rozwoj oraz
dtugofalowe wspieranie. To w konsekwencji przyczynia sie do wzmocnienia wiedzy
organizacyjnej, innowacyjnosci oraz konkurencyjnosci przedsiebiorstwa na rynku 8.
Zatem w zarzadzaniu talent postrzegany jest jako kapitat ludzki wewnatrz organizaciji,
ktory nalezy pozyskac, utrzymac i rozwijac 19,

W ekonomii regionalnej natomiast talent bywa definiowany w aspekcie
koncentracji utalentowanych jednostek w przestrzeni. R. Florida wprowadzit
koncepcje , klasy kreatywnej”, zaliczajac do niej grupy zawodowe, ktdre tworzg nowe
idee i rozwigzania. W grupach tych znalezZli sie naukowcy, inzynierowie, artysci,
projektanci, ludzie kultury, a takze wysoko wykwalifikowani specjalisci z innych
dziedzin. Jego zdaniem to wiasnie koncentracja kreatywnych talentéw jest dzwigniag
rozwoju miast i regiondw?!!. R. Florida argumentowat, ze w XXI wieku kreatywnos¢
jest tym, czym umiejetnos$¢ postugiwania sie ptugiem byta dla XVIII wieku'2.

W konsekwencji przedsiebiorstwa i gospodarki lokalne zabiegajg o przyciagniecie
kreatywnych ludzi, za$ o sukcesie miasta decyduje klimat dla ludzi bardziej niz
tradycyjny klimat dla biznesu?3. R. Florida sformutowat takze teorie ,trzech T”
rozwoju regionalnego. Zgodnie z nig liczace sie osrodki fgczg wysoki poziom
technologii, koncentracje talentdw oraz kulture tolerancji sprzyjajaca réznorodnosci

i naptywowi kreatywnych oséb'*. Innymi stowy, regiony atrakcyjne dla
utalentowanych jednostek to takie, ktére oferujg zaréwno dostep do nowoczesnej
infrastruktury i miejsc pracy w sektorach zaawansowanych technologii, jak i otwarte,
inkluzywne spotfeczenstwo, a takze bogate zycie kulturalne.

Warto zauwazy¢, ze perspektywy zarzadcza i ekonomiczna wzajemnie sie
uzupetniajg w rozumieniu znaczenia talentu dla rozwoju regionalnego. W aspekcie
ekonomicznym podkresla sie makroekonomiczne efekty akumulacji kapitatu ludzkiego
i zwiekszania wydajnosci dzieki wiedzy!> 6. Z kolei nauki o zarzadzaniu wskazujg na
potrzebe efektywnego zarzadzania talentami, zaréwno w aspekcie rozwoju

8 Jurek, K. (2025). The role of talent management in knowledge-based organizations. Olsztyn
Economic Journal, 20(2), s. 125-135. https://doi.org/10.31648/0ej.11596

% Juchnowicz, M. (2007). Zatozenia ... op. cit., s. 21-29.

10 piwowar-Sulej, K. (2016). Zarzadzanie ludzmi w organizacjach zorientowanych na projekty.
W: A. Pocztowski (red.), Zarzadzanie talentami w organizacji (s. 45-60). Krakéw: Wydawnictwo UEK.

1 Florida, R. (2002). The Rise ... op. cit., s. 67.

12 Glaeser, E. L. (2005). Review of Richard Florida’s The Rise of the Creative Class. Regional Science
and Urban Economics, 35(5), s. 593. https://doi.org/10.1016/j.regsciurbeco.2005.01.005

13 Florida, R. (2002). The Rise ... op. cit.

14 Florida, R. (2003). Cities and the Creative Class. City & Community 2(1), s. 8.
https://creativeclass.com/rfcgdb/articles/4%20Cities%20and%20the%?20Creative%?20Class.pdf

15 Becker, G. S. (1964). Human Capital ... op. cit.

16 Lucas, R. E. (1988). On the mechanics of economic development. Journal of Monetary Economics,
22(1), s. 3-42. https://doi.org/10.1016/0304-3932(88)90168-7
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przedsiebiorstw, jak i w kontekscie polityki publicznej ukierunkowanej na
maksymalne wykorzystanie ich potencjatu dla danej spotecznoscil’.

Talent (rozumiany w aspekcie kapitatu ludzkiego) jest uznawany za jeden
z najwazniejszych czynnikéw rozwoju regionalnego. N. Gennaioli i in.!® analizujac
dane z 1569 regiondw w 110 krajach $wiata wywnioskowali, ze réznice w poziomie
kapitatu ludzkiego odgrywajg decydujaca role w wyjasnianiu zréznicowania rozwoju
tych regionéw. Wykazali oni, iz regiony o wyzszym odsetku dobrze wyksztatconych
mieszkancow cechujq sie z reguty wyzszym poziomem dochodu na mieszkanca,

a efekty te sg bardzo silnie statystycznie uzasadnione!®. Co wiecej, analiza
mikroekonomiczna na poziomie przedsiebiorstw potwierdzita, ze produktywnos¢
przedsiebiorstw jest wieksza w regionach o wiekszej koncentracji wykwalifikowanych
pracownikow, nawet po uwzglednieniu innych czynnikéw. Te wyniki koresponduja

z wezesniejszymi teoriami wzrostu endogenicznego, w ktorych R. Lucas juz

w latach osiemdziesigtych XX wieku podkreslat role efektéw zewnetrznych kapitatu
ludzkiego. Wskazywat, ze koncentracja wykwalifikowanych oséb generuje zewnetrzne
efekty kapitatu ludzkiego, poniewaz oddziatujg one na produktywnosc¢ innych oraz
sprzyjajg wymianie idei w skupiskach (np. miastach). W jego przekonaniu obecnos¢
wielu wykwalifikowanych jednostek w jednym miejscu zwieksza tempo uczenia sie od
siebie nawzajem i generowania nowych pomystéw?°. Dlatego tez miasta i metropolie
przyciggajace osoby uzdolnione rozwijajg sie szybciej. Dzieki talentom stajg sie
osrodkami tworzenia wiedzy, na czym zyskuje cata gospodarka.

Jednym z kluczowych zagadnien zwigzanych z talentami jest ich mobilnos¢
przestrzenna. Uzdolnieni, ambitni ludzie migrujg tam, gdzie majg lepsze warunki do
rozwoju kariery i wykorzystania swoich umiejetnosci. Najczesciej wyjezdzajg do
wiekszych metropolii i dynamicznie rozwijajgcych sie osrodkéw lub za granice. Ten
selektywny odptyw wysoko wykwalifikowanych kadr z regionéw stabszych do
silniejszych nazywany jest potocznie ,,drenazem mdzgdéw” (ang. brain drain). Jego
skutki sg szczegodlnie dotkliwe dla regiondw peryferyjnych i stabiej rozwinietych.
Utrata mtodych, wyksztatconych kadr ostabia lokalny potencjat innowacyjny
i przedsiebiorczos¢, prowadzac do dalszego spowolnienia rozwoju?t. Zjawisko to ma
charakter btednego kota. Zgodnie z teorig polaryzacji regionalnej prezentowang przez
G. Myrdala rozwiniete osrodki przyciggajg zasoby (w tym talenty) z obszaréw
peryferyjnych, co jeszcze bardziej zwieksza przewagi centréw kosztem peryferii (tzw.

17 Juchnowicz, M. (2019). Rozwdj zarzadzania zasobami ludzkimi — w kierunku kapitatu ludzkiego.
W Ewolucja nauk ekonomicznych. Jednos¢ a réznorodnosé, relacje do innych nauk, problemy
klasyfikacyjne (s. 195-204). Polska Akademia Nauk. Czasopisma i Monografie PAN.
https://bibliotekanauki.pl/chapters/19090918

18 Gennaioli, N., La Porta, R., Lopez-de-Silanes, F., & Shleifer, A. (2013). Human capital ... op. cit.,
s. 105-106.

¥ Tamze, s. 132.

20 Lucas, R. E. (1988). On the mechanics ... op. cit., s. 3-42.

21 Tarasiewicz, P. (2013). Migracje a drenaz mozgdw. Cztowiek w Kulturze, 23, s. 145-160.
https://open.icm.edu.pl/bitstreams/e21cca3b-334d-4100-b099-cde138f07d0e/download
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efekty zasysania — ang. backwash effects)?2. Empiryczne obserwacje potwierdzajag
ten mechanizm w wielu krajach i regionach. Na przyktad w Polsce Wschodniej,
uwazanej za makroregion peryferyjny, od lat notuje sie staty odptyw mtodych,
wyksztatconych osdb do metropolii krajowych (Warszawa, Krakdw, Trdjmiasto) lub za
granice. Jak zauwaza K. Szuper, w obecnych warunkach ekonomiczno-spotecznych
drenaz mozgow Polski Wschodniej jest nieunikniony, poniewaz warunki panujgce
W regionie nie sprzyjajg zatrzymaniu, a tym bardziej przyciggnieciu
wykwalifikowanych pracownikow?3. Stabe perspektywy zatrudnienia, niskie ptace,
niedostatek instytucji oferujgcych rozwdj (np. uczelni, centréw B+R) oraz
ograniczona oferta kulturalna skutkujg migracja talentéw, co z kolei pogtebia
problemy rozwojowe tych obszardéw. Z kolei regiony centralne i wielkie miasta
zyskujq dzieki naptywowi talentdw. Powieksza sie w nich pula kapitatu ludzkiego,
roSnie innowacyjnosc¢ i produktywno$é, co przycigga kolejne przedsiebiorstwa

i tworzy nowe miejsca pracy dla wysoko wykwalifikowanych. W ten sposdb bogate
regiony wspierane wiedzg i umiejetnosciami osob utalentowanych stajg sie jeszcze
bogatsze, a peryferia niestety popadajg w stagnacje?* 2>.

Wspoiczesne badania podkreslajg, ze jesli region nie zapewnia odpowiedniego
otoczenia instytucjonalnego i spotecznego, to same zasoby ludzkie nie wystarczg?®.
Jakos$¢ lokalnych instytucji edukacyjnych i naukowo-badawczych oraz administracji
publicznej ma duzy wptyw na zdolno$¢ regionu do ksztatcenia, przyciggania
i zatrzymywania talentdw. Gdy regiony dysponujg dobrymi uczelniami wyzszymi
i zapleczem badawczym tworzg swego rodzaju lokalne ,wylegarnie talentéw” oraz
magnes dla mtodych ludzi. Czesto to miasta uniwersyteckie przyciggajg studentéw,
z ktorych czes¢ po ukonczeniu studidéw osiedla sie w nich na state. Z kolei obszary
pozbawione silnych instytucji naukowo-edukacyjnych skazane sg czesto na odptyw
swoich najzdolniejszych absolwentdéw do innych miast i regionéw, oferujacych lepsze
warunki zawodowe i zycia?’. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze efektywna i transparentna
administracja publiczna, otoczenie prawne sprzyjajace biznesowi oraz stabilno$¢
polityczna stanowig istotne czynniki decydujgce o atrakcyjnosci regionu dla
inwestorow i specjalistdw. A. Rodriguez-Pose zauwaza, ze zaniedbanie peryferyjnych

22 Myrdal, G. (1957). Economic Theory and Under-Developed Regions. London: University Paperbacks,
s. 26. https://archive.org/details/economictheoryun0000gunn/page/n7/mode/2up

23 Szuper, K. (2017). Problem drenazu mdzgéw w Polsce Wschodniej, Roczniki Ekonomii i Zarzadzania,
9(45), s. 101. http://dx.doi.org/10.18290/reiz.2017.9.4-5

24 Gennaioli, N., La Porta, R., Lopez-de-Silanes, F., & Shleifer, A. (2013). Human capital ... op. cit.,

s. 105-164.

% Rodriguez-Pose, A. (2018). The revenge of the places that don’t matter (and what to do about it).
Cambridge Journal of Regions, Economy and Society, 11(1), s. 189-209.
https://doi.org/10.1093/cjres/rsx024

%6 Rodriguez-Pose, A. (2013). Do institutions matter for regional development? Regional Studies,
47(7), s. 1034. https://doi.org/10.1080/00343404.2012.748978

%7 Florida, R. (2017). The New Urban Crisis: How Our Cities Are Increasing Inequality, Deepening
Segregation, and Failing the Middle Class. New York: Basic Books.
https://archive.org/details/newurbancrisisho0000flor
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miejsc, przez lata polityki nastawionej wytgcznie na wzrost efektywnosci

w metropoliach, doprowadzito do narastania frustracji i problemdéw spotecznych

w wyludniajgcych sie regionach?®. Brak inwestycji w kapitat ludzki i instytucje

na obszarach stabszych skutkuje ich dalszg marginalizacjg. Z tego powodu obecnie
coraz czesciej podejmowana jest dyskusja o koniecznosci wprowadzania polityk
ukierunkowanych terytorialnie (ang. place-based policies), ktére ukierunkowane
bytyby na wzmocnienie potencjatu lokalnego?®. Nalezy takze zwrdci¢ uwage, ze
nawet jesli utalentowane jednostki pozostang w regionie stabo rozwinietym, to bez
zaangazowanych instytucji ich potencjat moze zosta¢ zwyczajnie zmarnowany3°,
Talenty potrzebujg sprzyjajacego srodowiska instytucjonalnego, a dobre instytucje
wiele zyskujg na obecnosci talentow mogacych je wykorzystac.

Decyzje wykwalifikowanych osdb o tym, czy pozostac w regionie, czy wyjechac,
zalezg nie tylko od czynnikéw ekonomicznych (wysokosSci wynagrodzen, perspektyw
kariery), ale takze od wiezi spotecznych, tozsamosci i jakosci zycia3! 32, Koncepcja
~embeddedness” (wspdtzaleznosci ekonomii i struktury spotecznej) zaproponowana
przez M. Granovettera wskazuje, ze ludzkie dziatania ekonomiczne sg silnie osadzone
w relacjach spotecznych33. W kontekscie migracji oznacza to, ze osoby gteboko
zakorzenione w lokalnych sieciach, majgce rodzine, przyjacidt, przynaleznosé
kulturowg do miejsca, znacznie rzadziej decydujg sie na wyjazd, nawet jesli gdzie
indziej mogq miec lepsze materialnie warunki.

Wyniki badan migracji absolwentéw wskazujg, ze decyzje o pozostaniu lub
wyjezdzie nie wynikajg wytgcznie z przestanek rynkowych, takich jak dostepnos¢
ofert pracy. Istotne sg takze czynniki relacyjne i tozsamosciowe, w tym wiezi
rodzinne i towarzyskie oraz preferencje zwigzane z jakoscig zycia i udogodnieniami
miejsca zamieszkania34. Badania nad migracjami powrotnymi pokazujg ponadto,
ze cze$¢ 0s6b, ktdre wyjechaty, utrzymuje gotowos¢ powrotu, zwtaszcza gdy warunki

28 Rodriguez-Pose, A. (2018). The revenge ... op. cit., s. 206.

2 Barca, F., McCann, P., & Rodriguez-Pose, A. (2012). The case for regional development
intervention: Place-based versus place-neutral approaches. Journal of Regional Science, 52(1),
s. 134-152. https://doi.org/10.1111/j.1467-9787.2011.00756.x

30 Acemoglu, D., & Robinson, J. A. (2012). Why Nations Fail: The Origins of Power, Prosperity, and
Poverty. New York: Crown Publishers.
https://ia801506.us.archive.org/27/items/WhyNationsFailTheOriginsODaronAcemoglu/Why-Nations-
Fail_-The-Origins-o-Daron-Acemoglu.pdf

31 Camagni, R., & Capello, R. (2013). Regional Competitiveness and Territorial Capital: A Conceptual
Approach and Empirical Evidence from the European Union. Regional Studies, 47(9), s. 1383-1402.
https://doi.org/10.1080/00343404.2012.681640

32 Granovetter, M. (1985). Economic action and social structure: The problem of embeddedness.
American Journal of Sociology, 91(3), s. 481-510. https://doi.org/10.1086/228311

33 Tamze, s. 481.

34 Rérat, P. (2016). Migration and post-university transition. Why do university graduates not return to
their rural home region? Geographica Helvetica, 71(4), s. 271-282. https://doi.org/10.5194/gh-71-
271-2016
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w regionie pochodzenia ulegng poprawie lub gdy wzmacniajg sie motywy relacyjne.
Zjawiska te sg spojne z perspektywa ,brain circulation”, w ktorej mobilno$¢ oséb
wysoko wykwalifikowanych ma czesto charakter cyrkulacyjny, a utrzymywanie sieci
powigzan z krajem lub regionem pochodzenia sprzyja transferowi wiedzy

i doswiadczen3® 37, Jednoczes$nie badania potwierdzajg, ze wiezi transnarodowe
mogg wigzac sie z intencjami powrotu, cho¢ zaleznosci te bywajg zréznicowane

w zaleznosci od wymiaru integracji i form utrzymywanego kontaktu z krajem
pochodzenia3®. W konsekwencji, w politykach regionalnych rosnie znaczenie dziatan
wzmacniajacych jakos¢ zycia i wiez z miejscem, poniewaz ,place attachment” jest
uznawane za istotny mechanizm ksztattujgcy preferencje dotyczace pozostania lub
mobilnosci®?. R. Florida podkreslat, ze kreatywni ludzie pragng otoczenia bogatego
w doswiadczenia, stad regiony przyjazne dla talentéw to nie tylko te z dobrg praca,
ale tez oferujgce tolerancyjne, réznorodne i atrakcyjne srodowisko spoteczne®.

W warunkach polskich znaczenie moze mie¢ wiec rozwdj spoteczenstwa
obywatelskiego i aktywnosci lokalnych, poniewaz pozaekonomiczne zrodta kapitatu
spotecznego wigzg sie z trwatoscig i zywotnoscig macierzystej spotecznoscitl.

Biorgc pod uwage powyzsze kwestie, coraz czeSciej mdwi sie o potrzebie
interdyscyplinarnego i holistycznego podejscia do zagadnienia talentdw w rozwoju
regionalnym. Ekonomisci akcentujg role inwestycji w kapitat ludzki jako motoru
wzrostu*> 43 44, Geografowie i urbanisci zwracajg zas uwage na przestrzenne wzorce
mobilnosci talentdw oraz na znaczenie tworzenia w miastach ekosysteméw innowacji,
w ramach ktdrych bliskos¢ utalentowanych oséb sprzyja kreowaniu nowych

35 Alexander, R. (2023). Who returns? Understanding experiences of graduate return to rural island
communities. Journal of Rural Studies, 103, 103112. https://doi.org/10.1016/j.jrurstud.2023.103112

36 Saxenian, A. L. (2002). Brain circulation: How high-skill immigration makes everyone better off. The
Brookings Review, 20(1), s. 28-31. https://doi.org/10.2307/20081018

37 Saxenian, A. L. (2005). From brain drain to brain circulation: Transnational communities and
regional upgrading in India and China. Studies in Comparative International Development, 40(2),

s. 35-61. https://doi.org/10.1007/BF02686293

38 de Haas, H., & Fokkema, T. (2011). The effects of integration and transnational ties on international
return migration intentions. Demographic Research, 25(24), s. 755-782.
https://doi.org/10.4054/DemRes.2011.25.24

3 Scannell, L., & Gifford, R. (2010). Defining place attachment: A tripartite organizing framework.
Journal of Environmental Psychology, 30(1), s. 1-10. https://doi.org/10.1016/j.jenvp.2009.09.006

40 Florida, R. (2003). Cities ... op. cit., s. 8.

41 Bartkowski, J. (2007). Kapitat spoteczny i jego oddziatywanie na rozwdj w ujeciu socjologicznym.
W: M. Herbst (red.), Kapitat ludzki i kapitat spoteczny a rozwdj regionalny (s. 54-97). Warszawa:
Wydawnictwo Naukowe Scholar.
https://www.euroreg.uw.edu.pl/dane/web_euroreg_publications_files/1150/herbst_kapita__ludzki.pd
f

42 Becker, G. S. (1964). Human Capital ... op. cit.

4 Gennaioli, N., La Porta, R., Lopez-de-Silanes, F., & Shleifer, A. (2013). Human capital ... op. cit.,

s. 105-164.
4 Lucas, R. E. (1988). On the mechanics ... op. cit., s. 3-42.
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przedsiebiorstw i technologii* %6, Specjalisci od zarzadzania zas wskazujg, ze
konieczne jest aktywne zarzgdzanie talentami, aby zapobiec ich utracie. Zarzadzanie
talentami powinno dotyczy¢ poziomu organizacji (programy rozwoju talentow, ich
motywowanie, awansowanie) i poziomu regionu (np. tworzenie stref edukacyjnych
i technologicznych, partnerstw szkét z biznesem, programoéw stazowych, polityki
prorodzinnej)¥ . Regiony konkurujg dzi$ o talenty w sposéb poréwnywalny do
konkurencji przedsiebiorstw o najlepszych pracownikéw, co bywa ujmowane jako
globalna ,,wojna o talenty” (ang. war for talent) 48 4%, Pafnstwa i miasta stosujg w tym
celu zaréwno instrumenty finansowe, jak i organizacyjne, w tym zachety podatkowe,
wsparcie relokacji, utatwienia proceduralne oraz rozwigzania wizowe, a takze
dziatania podnoszace jakosS¢ zycia i atrakcyjnoS¢ miejsca zamieszkania®? 21,

Warto jednak takze krytycznie spojrze¢ na samo pojecie talentu i jego uzycie
w konteksScie regionalnym. Po pierwsze, niektorzy badacze zwracajg uwage, ze
pojecie to bywa mato precyzyjne i elitarne. Skupianie sie na najlepszych
i najbystrzejszych jednostkach moze powodowaé pominiecie potrzeb i potencjatu
pozostatej czeSci populacji. R. Florida przyznat, ze sukcesy metropolii oparte na
przycigganiu kreatywnych talentdw miaty tez negatywne nastepstwa. Doprowadzity
do wzrostu nierdownosci spotecznych i wykluczenia w obrebie miast oraz pozostawity
wiele mniejszych osrodkdw w kryzysie. Polityka rozwoju skoncentrowana wytacznie
na talentach moze generowac nowe podziaty. Bogate miasta mogq stac¢ sie bardzo
drogie, co moze spowodowac ucieczke z nich mniej zarabiajgcych mieszkancow.
Regiony gorzej wyposazone, ktore nie sg w stanie konkurowac o talenty, popadac
mogg natomiast w relatywng stagnacje??.

W literaturze pojawiajq sie takze argumenty, ze wspotczesne polityki rozwoju
regionalnego nie mogg koncentrowac sie wytgcznie na przycigganiu inwestycji
i talentow, lecz muszg uwzgledniac réwniez szersze cele spoteczne i dobrostan
mieszkancow. W podejsciu OECD podkreSla sie, ze polityki atrakcyjnosci terytorialnej

4 Florida, R. (2002). The Rise ... op. cit.

46 Storper, M., & Scott, A. J. (2009). Rethinking human capital, creativity and urban growth. Journal of
Economic Geography, 9(2), s. 147-167. https://doi.org/10.1093/jeg/Ibn052

47 Juchnowicz, M. (2019). Rozwdj zarzadzania ... op. cit., s. 195-204.

4 Lanvin, B., & Evans, P. (red.) (2017). The Global Talent Competitiveness Index 2017.
Fontainebleau: INSEAD. https://www.adeccogroup.de/wp-
content/uploads/2018/05/GTCI_2017_web_r5.pdf

49 INSEAD. (2017). 2017 Global Talent Competitiveness Index focuses on talent and technology.
INSEAD News. https://www.insead.edu/news/2017-global-talent-competitiveness-index-focuses-
talent-and-technology [12.01.2026].

0 OECD. (2023). Attracting talent: The (no longer) remote option for regions and cities. OECD
Publishing. https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2023/09/attracting-
talent-the-no-longer-remote-option-for-regions-and-cities_f3f0933d/7c0941e1-en.pdf

>1 EMN-OECD. (2024). New and innovative ways to attract foreign talents in the EU (EMN-OECD
Inform). European Commission. https://home-affairs.ec.europa.eu/document/download/3815a1dd-
02e9-43ef-932e-f461eb7bc8e4_en?filename=2024_EMN-
OECD_+inform_attracting_foreign_talents.pdf

>2 Florida, R. (2017). The New ... op. cit.
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nie powinny sprowadzac sie do przyciggania inwestycji i talentow, lecz muszg by¢
integrowane z celami rozwoju regionalnego, w tym z dobrostanem mieszkancow oraz
inkluzyjnoscig rozwoju. W szczegolnosci podkresla sie koniecznos¢ faczenia dziatan
ukierunkowanych na pozyskiwanie i utrzymanie oséb o wysokich kwalifikacjach

zZ szerszym ujeciem atrakcyjnosci regionu, obejmujacym miedzy innymi dobrostan
mieszkancow, a takze potrzebe oceny skutkow polityk publicznych pod katem ich
wptywu na zasoby wykwalifikowanych kadr, tak aby rozwdj oparty na kompetencjach
przektadat sie na wysoka jako$¢ zycia wszystkich mieszkancow?3. Jednocze$nie OECD
akcentuje, ze utrzymujace sie nierownosci miedzy regionami ostabiajg spojnosc¢
spoteczno-gospodarczg. To uzasadnia prowadzenie polityk ukierunkowanych na
bardziej inkluzyjng pomysInos¢ i dobrostan w catych systemach regionalnych>#.
Przenoszac to na grunt regionalny, istotnym jest, aby koncepcja przyciggania
talentow nie prowadzita do marginalizacji innych grup spotecznych. Wrecz przeciwnie
powinna stanowi¢ element strategii inkluzyjnej, wspierajacej rozwdj catego regionu.
W kontekscie polityk atrakcyjnosci regionalnej wskazuje sie, ze strategie przyciggania
i zatrzymywania talentdw powinny by¢ powigzane z dziataniami poprawiajgcymi
warunki zycia i dobrobyt mieszkancéw oraz redukujgcymi roznice terytorialne. Takie
podejscie jest niezmiernie wazne, aby przeciwdziata¢ wystepowaniu niedoboru
talentow w regionach stabiej rozwinietych i tym samym zapewnic ich rozwdj
spoteczno-ekonomiczny>>: 6,

Talent rozumiany jako wysoko wykwalifikowany kapitat ludzki, jest dzis
powszechnie uznawany za fundamentalny czynnik rozwoju regionalnego. Regiony
posiadajgce zasoby oséb utalentowanych zwykle odznaczajg sie wiekszag
innowacyjnoscig, przedsiebiorczoscig i dynamikg gospodarcza. Jednak sama
obecnos$¢ utalentowanych jednostek nie gwarantuje sukcesu. Wazne bowiem jest
Srodowisko, w jakim mogg one dziata¢. Interdyscyplinarne ujecie problematyki
talentow pozwala dostrzec, ze na decyzje utalentowanych osdb o pozostaniu
W regionie wptywa szereg czynnikdw ekonomicznych (rynki pracy, ptace),
geograficznych (dostepnos¢ centréw miejskich, komunikacja), instytucjonalnych
(jakos¢ szkot, uczelni, instytucii publicznych) oraz spoteczno-kulturowych (wiezi,
jakos$¢ zycia, otwartos¢ srodowiska). Zarowno twarde czynniki, takie jak
inwestowanie w edukacje oraz rozwijanie miejsc pracy w nowoczesnych sektorach,
jak i miekkie aspekty, na przyktad klimat spoteczny, kapitat spoteczny czy lokalna
tozsamos¢, sg wazne dla zatrzymania utalentowanych oséb w danym regionie.

>3 OECD. (2023). Rethinking regional attractiveness in the new global environment. OECD Regional

Development Studies. OECD Publishing, s. 85-86. https://doi.org/10.1787/a9448db4-en

>* OECD. (2023). OECD regional outlook 2023: The geography of inequalities and well-being. OECD
Publishing, s. 4. https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2023/10/oecd-
regional-outlook-2023_3a6174ba/92cd40a0-en.pdf

5 OECD. (2025). Rethinking ... op. cit., s. 7-12.

> Parlament Europejski. (2023). Sprawozdanie w sprawie wykorzystania potencjatu talentéw
w regionach Europy (A9-0325/2023), pkt 103. https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-
9-2023-0325_PL.html
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Konieczne jest kompleksowe podejscie, ktdre podnosi ogdiny poziom kapitatu
ludzkiego, jednoczesnie tworzac warunki sprzyjajace zakorzenieniu ludzi w regionie.

2.2. Czynniki wewnetrzne wptywajace na decyzje utalentowanych oséb
0 pozostaniu w regionie

Decyzje utalentowanych jednostek dotyczace pozostania w regionie s
ksztattowane nie tylko przez obiektywne czynniki ekonomiczne, ale w duzej mierze
takze przez wewnetrzne motywacje i subiektywne odczucia zwigzane z miejscem
zamieszkania. W literaturze coraz czesciej podkresla sie, ze migracje i osiedlenia to
procesy ztozone, zalezne od wielu czynnikdw poza samymi roznicami
w wynagrodzeniach czy rynku pracy.

Silne przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania stanowi jeden z kluczowych
wewnetrznych czynnikdw powstrzymujgcych migracje utalentowanych jednostek.
Pojecie przywigzania do miejsca odnosi sie do emocjonalnej wiezi fgczacej ludzi
z konkretng lokalizacjg. Jest to zazwyczaj miejsce zamieszkania, ktére zaspokaja ich
potrzebe przynaleznosci i tozsamosci. Jak podaje W. Clark i in.>’, przywigzanie do
miejsca ma zaréwno wymiary fizyczne, jak i spoteczne. Obejmuje ono nie tylko
zwigzki z samg przestrzenig geograficzng, ale tez sie¢ lokalnych relacji spotecznych
budowanych przez lata. Wyniki badan wskazujg, ze im dtuzej dana osoba mieszka
w jednym miejscu i im wiecej zgromadzi tam kapitatu spotecznego (np. przyjazni,
znajomosci), tym silniejsze rozwija sie u niej przywigzanie do tego miejsca.

M. Lewicka wskazuje, ze dtugos$¢ zamieszkania jest jednym z najbardziej
konsekwentnych predyktorow przywigzania do miejsca. Im diuzszy staz, tym
silniejsze przywigzanie i zakorzenienie®®. Ponadto przywigzanie do miejsca rosnie, gdy
lokalne otoczenie sprzyja realizacji zyciowych celdw i stylu zycia jednostki (np.
umozliwia rozwoj kariery czy zainteresowan). Silnie zwigzane emocjonalnie z ,matg
ojczyzng” osoby odczuwajg wiekszy komfort psychiczny pozostajgc na znanym sobie
terenie. Trudniej tez im podja¢ decyzje o migracji, nawet jesli obiektywnie gdzie
indziej mogtyby osiggna¢ wyzsze dochody. Prawdopodobienstwo migracji maleje
wraz ze wzrostem przywigzania do miejsca. Im silniejsza wiez z miejscem
zamieszkania, tym mniejsza sktonnos¢ do przeniesienia sie w inne rejony. Tym
samym warto podkresli¢, iz przywigzanie do regionu istotnie redukuje tendencje do
opuszczenia go przez utalentowane osoby>°.

57 Clark, W. A. V., Duque-Calvache, R., & Palomares-Linares, 1. (2017). Place attachment and the
decision to stay in the neighbourhood. Population, Space and Place, 23(2), e2001, 1-16.
https://doi.org/10.1002/psp.2001

8 Lewicka, M. (2011). Place attachment: How far have we come in the last 40 years? Journal of
Environmental Psychology, 31(3), s. 207-230. https://doi.org/10.1016/j.jenvp.2010.10.001

> Morse, C. E., & Mudgett, J. (2018). Happy to Be Home: Place Attachment, Family Ties, and Mobility
of Contented Rural Stayers. The Professional Geographer, 70(2), s. 266.
https://doi.org/10.1080/00330124.2017.1365309
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Nierozerwalnie ztgczone z przywigzaniem do miejsca sg wi€zi rodzinne
i towarzyskie, czyli blisko$¢ rodziny i kregu przyjaciot w regionie. Rodzina i przyjaciele
stanowig podstawowg sie¢ wsparcia spotecznego, ktora czesto powstrzymuje mtode,
uzdolnione osoby przed emigracjg. Jak wskazujg badania migracyjne, mozliwosc¢
mieszkania blisko rodzicéw, rodzenstwa czy partnera zyciowego istotnie zmniejsza
sktonno$¢ do wyjazdu. Mtodzi dorosli duzo rzadziej decydujg sie opusci¢ region,

w ktérym nadal zyje ich najblizsza rodzina. Przyktadowo, analiza zachowan w Szwecji
wykazata, ze prawdopodobienstwo powrotu lub pozostania w rodzinnym regionie
znaczaco rosnie, jesli w regionie zyje rodzenstwo lub inni krewni®, Silne wiezi
rodzinne i przyjacielskie wzmacniajg zakorzenienie w miejscu pochodzenia i moga
skfania¢ do pozostania, nawet kosztem ambicji zawodowych. Korzysci z bycia
otoczonym bliskimi stanowig bowiem wazny element przywigzania do lokalnosci®!.
Réwniez bliskie przyjaznie odgrywajq tu role. Mtodzi czesto podkreslajg, ze nie chca
traci¢ codziennego kontaktu ze znajomymi, z ktérymi dorastali. Cho¢ w literaturze
motywy zwigzane z przyjacidtmi rzadziej analizuje sie w oderwaniu od motywow
rodzinnych, dostepne ustalenia wskazuja, ze zycie w bliskosci przyjaciét i rodziny
nalezy do waznych czynnikow sprzyjajgcych pozostawaniu w miejscu, poniewaz
zmniejsza sktonno$¢ do migracji. W tym ujeciu wiezi spoteczne dziatajg jako
mechanizm ograniczajacy odptyw kapitatu ludzkiego z regionu. Badanie jakosciowe
absolwentdw pozostajgcych w peryferyjnym osrodku akademickim w Niderlandach
wskazuje, ze blisko$¢ rodziny i przyjaciot moze stanowic zarowno bezposredni motyw
pozostania, jak i czynnik zniechecajacy do wyjazdu. Zgromadzony kapitat spoteczny
bywa wiec zasobem utatwiajgcym pozostanie nawet przy niedoborze odpowiednich
ofert pracy lub trudniejszym dostepie do mieszkan®?.

Badacze podkreslajg, ze osoby pozostajgce w swoim regionie czesto deklarujg
ogromng warto$¢ wiezi spotecznych i poczucia wspdlnoty. W ramach badan
prowadzonych wsrdd oséb, ktore zdecydowalty sie zosta¢ (ang. stayers) w regionach
peryferyjnych USA stwierdzono, ze zdecydowana wiekszos¢ z nich za bardzo wazny
uznaje wiasnie czynnik rodzinny — mozliwos¢ bycia blisko krewnych. Jednakze nie
tylko rodzina, lecz takze szersze relacje spoteczne i zaangazowanie w lokalng
spoteczno$¢ okazaly sie istotne. Wyniki badan C. Morse i J. Mudgett dostarczajg
dowodoéw, ze wiezi z lokalng wspolnota, udziat w zyciu towarzyskim i spotecznym
regionu oraz klimat goscinnosci i zyczliwosci sg przez nich réwniez wysoko cenione®3.

60 Mulder, C. H., Lundholm, E., & Malmberg, G. (2020). Young adults' return migration from large
cities in Sweden: The role of siblings and parents. Population, Space and Place, 26(7), e2354.
https://doi.org/10.1002/psp.2354

61 Jamieson, L. (2000). Migration, place and class: youth in a rural area. The Sociological Review,
48(2), s. 218. https://doi.org/10.1111/1467-954X.00212
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Mtode osoby pozostajgce w rodzinnych stronach tym samym wskazujg, ze silne
poczucie wspolnoty oraz mozliwo$¢ codziennego obcowania z ludzmi, ktérzy
podzielajg podobne wartosci i styl zycia, stanowig istotny element jakosci ich zycia,
ktoérego nie chcg utracic.

Warto dodaé, ze silne przywigzanie do miejsca i rozbudowane wiezi spoteczne
moga u czesci mtodych 0sdb wspotwystepowac z aspiracjami wyjazdowymi, tworzac
ambiwalentne doswiadczenie ,stodko-gorzkiej niemobilnosci”, w ktorym komfort
pozostania blisko bliskich tgczy sie ze Swiadomoscig mozliwosci rozwoju dostepnych
poza regionem®. L. Jamieson okreslita takie zjawisko mianem sktonnosci do
akceptowania nizszych aspiracji zawodowych w zamian za korzysci ptyngce z bycia
otoczonym rodzing i przyjaciotmi, ktorzy nie zamierzajg wyjezdzacé>. Mimo to, wiele
utalentowanych osob swiadomie podejmuje decyzje o pozostaniu, uznajac, ze
bliskoS¢ rodziny i przyjacidt, a takze zakorzenienie we wspodlnocie lokalnej, dajg im
wieksze szczescie i wsparcie niz potencjalne wyzsze zarobki czy kariera
w metropolii®. Przywigzanie do regionu i wiezi spoteczne petnig zatem role ,kotwicy”
emocjonalnej, znaczaco zwiekszajgc prawdopodobienstwo, ze mtody, zdolny cztowiek
zZwigze swojq przyszto$¢ z rodzinnym regionem.

Kolejnym waznym czynnikiem wewnetrznym jest poczucie stabilizacji zyciowej
osiggane w swoim regionie. Mtode osoby, ktore postrzegajg swoje obecne zycie jako
stabilne i uporzadkowane, rzadziej odczuwajg impuls do radykalnych zmian w postaci
migracji. Stabilizacja oznacza tu poczucie, ze rozne sfery zycia (praca, relacje,
warunki bytowe) znajdujg sie na zadowalajgcym poziomie i nie wymagajgq zmiany.
Badania nad zachowaniami migracyjnymi sugeruja, ze czesto do podjecia decyzji
0 wyjezdzie skfaniajg czynniki wyzwalajace, takie jak utrata pracy, zakonczenie
zwigzku, czy brak perspektyw awansu. Natomiast brak takich negatywnych bodzcow
sprzyja kontynuowaniu osiedlenia. C. Mulder wskazuje, ze zalezno$¢ miedzy migracja
a warunkami mieszkaniowymi jest tym silniejsza, im mniej pilny charakter ma
potencjalna migracja. W sytuacji braku presji migracyjnej decyzje o zmianie miejsca
zamieszkania sg czesciej odkfadane lub uzalezniane od pojawienia sie odpowiednich
warunkdw mieszkaniowych. To zas sprzyja utrzymywaniu dotychczasowego miejsca
zamieszkania®’. Innymi stowy, jesli w obecnym otoczeniu nic nie sktania jednostki do
wyjazdu, to naturalnym wyborem staje sie pozostanie. Jak ujeta to A. Hjalm, gdy nie
pojawiajg sie zdarzenia wymuszajgce zmiane, a sytuacja mieszkaniowa i zyciowa jest
oceniana pozytywnie, decyzja o pozostaniu moze przyjmowac postac $wiadomie
podtrzymywanego wyboru, ktdry z biegiem czasu bywa ponownie rozwazany

64 Hofstede, H. (2024). Making sense of rural identities in future horizons of Dutch and German
students living in rural areas. Journal of Rural Studies, 107, 103219, s. 2.
https://doi.org/10.1016/j.jrurstud.2024.103219

65 Jamieson, L. (2000). Migration ... op. cit., s. 218.

% Clark, W. A. V., Dugue-Calvache, R., & Palomares-Linares, I. (2017). Place ... op. cit., s. 3.

67 Mulder, C. H. (2006). Population and housing: A two-sided relationship. Demographic Research, 15,
S. 404. https://doi.org/10.4054/DemRes.2006.15.13

24



i kolejno potwierdzany®8. Stabilizacja taczy sie tez z poczuciem bezpieczenstwa,
zaréwno materialnego jak i emocjonalnego. Pozostajgc w znanym Srodowisku, ludzie
czujg sie bezpiecznie. Natomiast perspektywa migracji wigze sie z niepewnoscig
i stresem adaptacyjnym. Wyniki badan wskazujg, ze posiadanie stabilnej pracy,
mieszkania i oparcia w rodzinie na miejscu daje mtodym ludziom poczucie
bezpieczenstwa ekonomicznego i spotecznego. Tym samym skitania to ich do
wigzania przysztosci z rodzinng miejscowoscig®®. Przyktadowo, analiza lokalnych
rynkow pracy w Polsce wykazata, ze gdy mtodzi znajduja stabilne zatrudnienie
w poblizu domu, rzadziej rozwazajg migracje. Brak koniecznosci dojazdow i koszty
z tym zwigzane dodatkowo zwiekszajg komfort zycia i satysfakcje z pozostania.
Stabilne miejsce zatrudnienia blisko domu przekfada sie bowiem na wiekszg
rownowage praca-zycie. Pozostaje wiecej czasu dla rodziny i na hobby. Istotna jest
takze odczuwalna ulga finansowa, powigzana z nizszymi kosztami zycia.

Silnie powigzanym z poczuciem stabilizacji czynnikiem jest ogdlna jakosS¢ zycia
W regionie. Pojecie jakosci zycia obejmuje catoksztatt warunkow, w jakich
funkcjonuje jednostka. Dotyczy to zaréwno warunkéw materialnych (np. dochody,
infrastruktura), jak i niematerialnych ($rodowisko, relacje spoteczne, mozliwosci
rozwoju) 7°. Decyzje migracyjne mtodych ludzi czesto sg podyktowane dgzeniem do
poprawy jakosci zycia. Przy czym wysoka ocena jakosci zycia w swoim regionie
zacheca do pozostania. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze na jako$¢ zycia
wptywa wiele aspektow, m.in.: poziom dochoddw, dostep do ustug (edukacyjnych,
medycznych), infrastruktura kulturalno-rozrywkowa, stan srodowiska naturalnego,
warunki mieszkaniowe czy poczucie bezpieczenstwa fizycznego. Miodzi, wyksztatceni
ludzie oceniajg swdj region nie tylko przez pryzmat wysokosci pensji, ale wiasnie
sumy tych réznorodnych czynnikdw. Jesli region oferuje komfort zycia (np. czyste
Srodowisko, bogatg oferte spedzania czasu wolnego, sprawng komunikacje, dostep
do kultury) na satysfakcjonujgcym poziomie, wowczas sktonnos¢ do opuszczenia go
maleje’. Co wiecej, czesto regiony peryferyjne zapewniajg pewne przewagi jakosci
zycia w poréwnaniu z metropoliami. Sg to na przykfad nizsze koszty utrzymania,
mniejsze zattoczenie, bardziej przyjazna spotecznos¢. Badanie P. Maleszyka nad
decyzjami edukacyjnymi absolwentow w wojewodztwie lubelskim wykazato, ze
relatywnie niskie koszty zycia oraz dostepnos¢ udogodnien niewiele ustepujacych
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duzym miastom stanowity wazny czynnik zatrzymujgcy miodziez w Lublinie’2. Tym
samym, jesli w rodzinnym miesScie mtoda osoba moze wies¢ wygodne Zycie to
motywacja ekonomiczna do wyjazdu stabnie. Warto zaznaczy¢, ze poczucie
bezpieczenstwa w lokalnej spotecznosci jest tu szczegdlinie istotne. Niski poziom
przestepczosci, stabilno$¢ spoteczna oraz ogolna atmosfera zaufania spotecznego
sprawiajg, ze ludzie wolg pozosta¢ w znanym, bezpiecznym otoczeniu, niz ryzykowac
przeprowadzke w nieznane’3. Dla czesci 0sdb decyzja o pozostaniu nie wynika
wytacznie z kalkulacji korzy$ci ekonomicznych. Jest ona bowiem uzasadniana
lojalnoscig wobec miejsca i poczuciem obowigzku ,pozostania”, rozumianego jako
dziatanie na rzecz wyobrazonej wspolnoty oraz podtrzymywania dobra wspdlnego.
D. Robins wskazuje, ze taka niemobilnos$¢ nie daje sie jednoznacznie zaklasyfikowac
jako w petni dobrowolna ani przymusowa. Wprowadza wiec okreslenie ,aktywnej
niemobilnosci”, podkreslajgce sprawczos¢ i Swiadome podtrzymywanie decyzji

0 pozostaniu’4,

Dla mtodych, utalentowanych osdéb ogromne znaczenie ma ocena
dotychczasowej Sciezki edukacyjnej oraz perspektyw ksztatcenia w swoim regionie.
Satysfakcja z dotychczasowej edukacji otrzymanej na miejscu, wzmacnia
przekonanie, ze region zapewnia im dobry start w doroste zycie. Jezeli dana osoba
uwaza, ze zdobyta solidne wyksztatcenie nie wyjezdzajac nigdzie, to z wiekszym
optymizmem patrzy na mozliwos$¢ dalszego rozwoju w tym samym otoczeniu.
Badania nad migracjami edukacyjnymi wskazujg, ze niedobdr atrakcyjnych opcji
ksztatcenia wyzszego w regionie bywa silnym czynnikiem ucieczki najzdolniejszych
maturzystow do wiekszych oSrodkéw akademickich. Odwrotna sytuacja jest gdy
region dysponuje rozwinietg ofertg edukacyjng. Dziata to jak czynnik zatrzymujacy
mtodziez. Jak wskazuje P. Maleszyk, obecno$¢ w Lublinie az pieciu uczelni
publicznych i kilku niepublicznych sprawia, ze emigracje edukacyjne z Lublina nie sg
wymuszone brakiem mozliwosci dalszego ksztatcenia w regionie macierzystym?>.
Mtodzi mieszkancy mogg kontynuowac nauke u siebie, dzieki czemu mniejsza ich
cze$¢ decyduje sie na wyjazd. Potwierdzajg to rdwniez badania D. Ciriaci, ktéra
wykazata, ze wysoka jakosc¢ lokalnych uniwersytetdéw istotnie zmniejsza odptyw
studentdw i absolwentéw z regionu’®. Jako$¢ nauczania i badan na uczelni
regionalnej wptywa na migracje mtodych. Im lepszg renomga cieszy sie lokalna szkota
wyzsza, tym wiecej absolwentdw zostaje, widzac perspektywy rozwoju na miejscu.
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W ten sposob silna baza edukacyjna regionu stanowi skuteczne narzedzie polityki
zatrzymywania talentow.

Istotna jest takze subiektywna wiara mtodych ludzi, ze w regionie mozna zdoby¢
dobre wyksztatcenie. Nawet jesli obiektywnie lokalne uczelnie nie zajmujg czotowych
miejsc w rankingach, to przekonanie mieszkancéw o ich wystarczajgco wysokim
poziomie nauczania powstrzymuje ich przed wyjazdem. W cytowanym wczesniej
badaniu P. Maleszyk zauwazyt, ze miejscowe uniwersytety plasowaty sie w trzeciej
i czwartej dziesigtce rankingu ogdlnopolskiego, co zachecato do pozostania mtodziez
o przecietnych i dobrych wynikach, przy czym faktycznie najbardziej utalentowani
absolwenci wybierali czotowe uczelnie w kraju. To wskazuje, ze mtode osoby
dokonujg oceny relatywnej. Jesli uwazajg, ze w regionie mogg uzyskac wyksztatcenie
adekwatne do swoich potrzeb i aspiracji, nie odczuwajg presji migracji. Zwtaszcza
w dobie powszechnego dostepu do informacji i wyréwnywania standardéw
ksztatcenia. Ponadto, wielu mtodych ludzi wskazuje, ze pozostawanie w regionie
studiow bywa wyborem atrakcyjnym, poniewaz zapewnia blisko$¢ rodziny i przyjaciot
oraz dostep do praktycznego wsparcia (emocjonalnego, organizacyjnego
i materialnego), co moze utatwia¢ zaréwno kontynuowanie edukacji, jak i start
kariery zawodowej. W tym ujeciu wiezi spoteczne dziatajg nie tylko jako motyw
pozostania, lecz takze jako czynnik zniechecajgcy do wyjazdu i ,zaséb” wspierajacy
budowanie dalszej Sciezki zawodowej w otoczeniu uczelni’’. Natomiast w sytuacji
odwrotnej, gdy lokalny system edukacji zawodzi oczekiwania utalentowanej
miodziezy, staje sie to czynnikiem wypychajgcym. Mtodzi wyjezdzajg na studia lub
kursy poza region, a czesto po zdobyciu wyksztatcenia juz nie wracajg. Dlatego
pozytywne doswiadczenia edukacyjne na miejscu (np. dobrze wyposazone szkoty,
inspirujgcy nauczyciele, dostep do két naukowych, stypendidw) sg tak wazne dla
zatrzymania talentow. Budujg one wiare we witasny region jako zrodto wiedzy
i kompetencji, ktore umacnia decyzje o pozostaniu.

Ostatnig grupg wewnetrznych czynnikéw wptywajacych na decyzje o pozostaniu
sg te zwigzane z karierg zawodowg. Obejmujg one dotychczasowe doswiadczenia
zawodowe w regionie, subiektywng satysfakcje z pracy, poczucie sensu
wykonywanych zadan oraz wiare we wtasne perspektywy rozwoju w regionie.
Utalentowane osoby czeSciej zostajg na miejscu, jezeli udato im sie juz rozwingé
satysfakcjonujaca Sciezke kariery w swoim regionie. Satysfakcja z dotychczasowej
pracy (np. z warunkow zatrudnienia, mozliwosci awansu, atmosfery w miejscu pracy)
sprawia, ze nie odczuwajg potrzeby szukania lepszych okazji gdzie indziej. Co wazne,
satysfakcja ta nie musi wynika¢ z obiektywnie wysokich zarobkdw. Czesto istotne sg
niematerialne aspekty pracy, takie jak jej sens spoteczny, zgodnos$¢ z pasjg czy
wptyw na otoczenie. Mtodzi ludzie, ktorzy postrzegajg swojg prace jako sensowng
i uzyteczng spotecznie, sg zwykle bardziej sktonni pozosta¢ w danym miejscu,
poniewaz praca przestaje by¢ wytgcznie zrédtem dochodu i staje sie takze zrodtem

77 Thomassen, 1. A. K. (2021). The roles ... op. cit., s. 3. https://doi.org/10.1002/psp.2392

27



satysfakcji wewnetrznej. Z badan wynika, ze poczucie sensu pracy wigze sie ze
spadkiem intencji odejscia (a wiec posrednio takze ze sktonnoscig do
pozostawania)’8. Jednoczesnie badania nad przedsiebiorstwami wskazujg, ze
pracownicy matych firm oraz firm lokalnie zakorzenionych czesSciej wykazujg silniejsze
przywigzanie do organizacji i wiekszg identyfikacje z tym, co wspdttworzg, co sprzyja
stabilnosci zatrudnienia i pozostawaniu w lokalnym otoczeniu, zamiast
»~anonimowego” funkcjonowania w duzych strukturach’®. Ta Swiadomos¢ realnego
wptywu na otoczenie zawodowe przektada sie na silniejsze zwigzanie z miejscem.
Ludzie chcg pozostac tam, gdzie ich praca jest doceniana i widziana, gdzie czujg sie
czescig czegos$ waznego. Co wiecej, praca na rzecz wtasnej spotecznosci czesto
wzmacnia wiezi z lokalnymi ludzmi (klientami, wspotpracownikami, sgsiadami), co
dodatkowo moze zwiekszac atrakcyjnos$¢ pozostania.

Bardzo wazne jest tez poczucie wptywu na swojg przysztos¢ zawodowg
w regionie. Jezeli mtody profesjonalista widzi w swoim regionie wystarczajgco duzo
szans (np. rozwijajacy sie sektor branzowy, dostep do funduszy, wsparcie mentorow,
sieci networkingowe), woéwczas nie odczuwa potrzeby wyjazdu do wiekszego
osrodka®. W przypadku regiondw peryferyjnych kluczowe jest zatem budowanie
takich warunkdw, by miodzi wyksztatceni ludzie wierzyli, ze w swoim regionie mogq
zrobi¢ kariere nie gorszg niz w metropolii. Subiektywne poczucie kontroli nad
wiasnym losem zawodowym w miejscu pochodzenia jest waznym czynnikiem
trzymajgcym ich na miejscu. Gdy mtody cztowiek widzi Sciezki awansu (np.
stanowiska dla specjalistow, programy dla mtodych naukowcdw, rozwijajgce sie
startupy), czuje, ze moze budowac swojg przysztos¢ w swoim regionie. Jesli
natomiast region jawi mu sie jako miejsce bez perspektyw rozwoju kariery, bedzie
sktonny szukac¢ alternatyw gdzie indziej. Dlatego tak istotne jest zapewnienie
utalentowanym osobom lokalnie perspektyw wzrostu: mozliwosci doksztatcania sie
(np. studia podyplomowe, szkolenia specjalistyczne), grantéw i konkursow
wspierajgcych innowacje, czy partnerstw biznesowych w regionie.

Jak wynika z przeprowadzonego przegladu literatury, decyzje utalentowanych
0sob o pozostaniu w regionie wynikajg z szerokiego spektrum czynnikéw
wewnetrznych: silnych wiezi emocjonalnych z miejscem i ludzmi, zadowolenia
z dotychczasowego zycia i bezpieczenstwa, pozytywnych doswiadczen edukacyjnych,
wiary we wiasne mozliwosci rozwoju na miejscu, a takze z poczucia misji i checi
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dziatania dla dobra wspdlnoty. Czynniki te czesto przenikajq sie i wzajemnie
wzmacniajg. Na przyktad przywigzanie do miejsca poteguje satysfakcje z lokalnej
pracy, a stabilizacja zyciowa pozwala bardziej angazowac sie w zycie spotecznosci.
W efekcie tworzy sie silna wewnetrzna motywacja do budowania przysztosci we
wilasnym regionie. Literatura zaréwno miedzynarodowa, jak i krajowa zgodnie
wskazuje, ze o ile czynniki ekonomiczne (zewnetrzne) sg wazne, o tyle czynniki
wewnetrzne czesto przewazajg w decyzjach jednostek co do mobilnosci. Zrozumienie
tych wewnetrznych uwarunkowan jest bardzo wazne dla polityki regionalnej.
Wskazuje, ze inwestycje w jakoS¢ zycia, kapitat spoteczny, edukacje i tworzenie
mozliwosci rozwoju kariery na poziomie lokalnym mogg skutecznie ogranicza¢ odptyw
talentow. Wspieranie przywigzania mtodych do ich ,matych ojczyzn” okazuje sie
rownie istotne, co tradycyjne instrumenty ekonomiczne.

2.3. Czynniki zewnetrzne wplywajace na decyzje utalentowanych osob
0 pozostaniu w regionie

Zewnetrzne uwarunkowania zatrzymania talentdw w regionie nalezy rozumiec
jako ukfad szans i barier w otoczeniu instytucjonalnym, gospodarczym,
infrastrukturalnym oraz srodowiskowym, ktére wptywajg na decyzje o pozostaniu
0sob utalentowanych w regionie. W klasycznym ujeciu ekonomicznym migracja jest
decyzjg inwestycyjna, w ktdrej bilansuje sie koszty i oczekiwane korzysci relokacji,
przy czym istotna cze$¢ tej kalkulacji zalezy od warunkdw oferowanych przez miejsca
pochodzenia i miejsca docelowed!. W ujeciu przeglagdowym podkresla sie
jednoczesnie, ze na mobilno$¢ w krajach rozwinietych oddziatujg réwnolegle czynniki
rynku pracy, instytucji, dostepnosci ustug oraz cechy przestrzeni osadniczej. Sq to
elementy, ktdre wprost odnoszg sie do jakosci funkcjonowania regionéw i ich
zdolnosci do przyciggania oraz zatrzymywania kapitatu ludzkiego®. W kontekscie
zatrzymania talentow kluczowe staje sie zatem nie tylko istnienie samych zasobdw
edukacyjnych czy miejsc pracy, ale ich jako$¢, dopasowanie, stabilnos$é, dostepnos¢
kosztowa oraz przewidywalnosc¢ Sciezek rozwoju, ktére region oferuje osobom
miodym i ambitnym.

W literaturze podkresla sie, ze oferta edukacyjna jest jednym z pierwszych
zewnetrznych czynnikdéw decydujacych o pozostaniu talentow w regionie. Jesli sg
w nim dostepne atrakcyjne szkoty i kierunki oraz istnieje mozliwo$¢ kontynuowania
nauki na wyzszym poziomie bez wyjazdu, tatwiej rozwijaé kapitat ludzki na miejscu®:.

81 Sjaastad, L. A. (1962). The costs and returns of human migration. Journal of Political Economy,
70(5, Part 2), s. 80-93. https://doi.org/10.1086/258726

82 Greenwood, M. J. (1997). Internal migration in developed countries. In M. R. Rosenzweig & O.
Stark (Eds.), Handbook of Population and Family Economics (s. 647-720). Elsevier.
https://doi.org/10.1016/S1574-003X(97)80004-9

83 Gudanowska, A., Kononiuk, A., Kobylinska, U., Siderska, 1., Szpilko, D., & Szydto, J. (2024).
Scenariusze rozwoju szkolnictwa wyzszego w wojewddztwie podlaskim (s. 146). Politechnika
Biatostocka. https://pb.edu.pl/oficyna-wydawnicza/publikacje/publikacje-2024/# publikacja-40
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Natomiast ograniczona oferta albo jej staba, mato rozpoznawalna jako$¢ zwiekszajg
prawdopodobienstwo podjecia decyzji o wyjezdzie na studia. Zréznicowanie jakosci
ksztatcenia moze wiec generowac przeptywy studentéw z obszaréw stabszych

do os$rodkow silniejszych, a w konsekwencji utrwalac nieréwnosci przestrzenned4,

W Polsce szczegolnie istotne jest to, ze odptyw mtodych oséb z regionow
peryferyjnych bywa wyraznie selektywny. W badaniu P. Maleszyk opartym na duzej
probie absolwentow szkdt Srednich wskazano, ze okoto jedna pigta absolwentéw
opuszcza region pochodzenia, przy czym odptyw ma w duzej mierze charakter
selektywnego transferu najbardziej utalentowanych oséb do wiodacych osrodkéow
akademickich®. Ten rezultat jest wazny z perspektywy zatrzymania talentow,
poniewaz sugeruje, ze nawet przy braku masowej migracji mtodych o0séb region
moze traci¢ w sposéb nieproporcjonalny tych, ktérzy osiggajg najwyzsze wyniki
i posiadajg najwyzszy potencjat rozwojowy. Ostabia to tym samym lokalne zasoby
innowacyjne oraz przedsiebiorcze. Mechanizm ten wzmacnia sie, gdy region nie
oferuje atrakcyjnych, prestizowych i dobrze dopasowanych kierunkéw oraz gdy
jakos$¢ ksztatcenia jest postrzegana jako niewystarczajgca w poréwnaniu z oSrodkami
wiodacymi. W literaturze dotyczacej mobilnosci absolwentow wprost podkresla sie
takze regionalne nierdwnosci w zatrzymywaniu oséb mtodych po zakonczeniu etapdw
edukacji, co bywa sprzezone ze strukturg systemu szkolnictwa wyzszego,
koncentracjg mozliwosci zatrudnienia oraz hierarchig o$rodkéw akademickich?®®,

Odrebnym, ale silnie powigzanym komponentem sg tez warunki zdobywania
pierwszych do$wiadczen zawodowych: dostepnos¢ stazy, praktyk i ofert pracy
studenckiej, a takze mozliwo$¢ tgczenia nauki z pracg w regionie®’. Z perspektywy
zatrzymania talentow istotne jest, czy mtode osoby mogga ptynnie przechodzi¢ od
edukacji do zatrudnienia, budujgc kompetencje praktyczne i sieci kontaktdw lokalnie,
bez koniecznosci poszukiwania tego typu okazji w wiekszych osrodkach. W literaturze
podkresla sie, ze doSwiadczenia pracy w trakcie studiéw oraz praktyki mogg by¢
skorelowane z pdzniejszymi rezultatami na rynku pracy, w tym z szansami
zatrudnienia oraz dopasowania kompetencyjnego. Lokalna dostepnos¢ takich

84 Ciriaci, D. (2009). University quality, interregional brain drain and spatial inequality (MPRA Paper
No. 30015). Munich Personal RePEc Archive, s. 1-3. https://mpra.ub.uni-muenchen.de/30015/
85 Maleszyk, P. (2021). Outflow of Talents or Exodus? Evidence on youth emigration from EU’s
peripheral areas. REGION, 8(1), s. 33. https://doi.org/10.18335/region.v8i1.283
8 Tosi, F., Impicciatore, R., & Rettaroli, R. (2025). Italian graduates’ geographical mobility patterns:
Selectivity and regional inequalities. Higher Education, s. 1-25. https://doi.org/10.1007/s10734-
025-01448-6
87 Szpilko, D., Szydto, J., Ejdys, J., Halicka, K., Kosior-Kazberuk, M., & Krawczyk, E. (2025).
Determinanty (stymulanty i bariery wewnetrzne i zewnetrzne) motywacji i zaangazowania w nauke
i prace kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw przedsiebiorstw z wojewddztwa podlaskiego.
Politechnika Biatostocka. https://doi.org/10.24427/978-83-68673-18-0
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instrumentow stanowi wazny element $srodowiska zatrzymujgcego8® 8% 20, W ujeciu
regionalnym oznacza to, Zze nawet dobra oferta edukacyjna moze nie wystarczac, jesli
nie jest powigzana z lokalnymi pracodawcami, instytucjami publicznymi i sektorem
organizacji, ktére oferujg realne opcje wejscia na rynek pracy.

W dalszej kolejnosci zdoInosS¢ regionu do zatrzymywania talentow zalezy od
perspektyw zatrudnienia po zakonczeniu edukacji. Znaczenie ma dostepnosc¢
atrakcyjnych miejsc pracy zgodnych z kwalifikacjami, roznorodnos¢ ofert na lokalnym
rynku pracy, stabilno$¢ zatrudnienia, mozliwosci rozwoju i awansu, a takze poziom
wynagrodzen w relacji do kosztéw zycia. W tym kontekscie przydatne jest podejscie,
w ktérym jakos¢ pracy ujmuje sie wielowymiarowo, obejmujac jakos$¢ zarobkdw,
bezpieczenstwo rynku pracy oraz jakoS¢ srodowiska pracy, a wiec elementy, ktore
tgcznie ksztattujg dobrostan pracownikdéw i atrakcyjnos¢ pozostania®!. Dla
zatrzymania talentow konsekwencje sg dwojakie. Po pierwsze, regiony oferujgce
wysoka liczbe miejsc pracy, ale o niskiej jakosci i stabych perspektywach
rozwojowych, mogq nie zatrzymywac najbardziej ambitnych oséb. Po drugie, nawet
przy umiarkowanych wynagrodzeniach region moze utrzymywac atrakcyjnosc, jesli
relacja ptac do kosztdéw zycia oraz bezpieczenstwo zatrudnienia pozwalajg na
realizacje celéw zyciowych, w tym usamodzielnienie mieszkaniowe, zaktadanie
rodziny oraz inwestowanie w rozwdj.

W literaturze migracyjnej silnie akcentuje sie takze role lokalnego rynku pracy
jako czynnika decyzji o wyjezdzie. W badaniu dotyczacym intencji migracyjnych
mtodych osdb wskazano, ze sytuacja na lokalnym rynku pracy stanowi istotng
determinante, a jej znaczenie splata sie z czynnikami spotecznymi, w tym
z do$wiadczeniami migracyjnymi w rodzinie®2. Nawet przy poprawiajgcych sie
parametrach rynku pracy sam fakt funkcjonowania silnych sieci migracyjnych
w otoczeniu spotecznym moze wzmacniac sktonno$¢ do relokacji, szczegdlnie gdy
region nie oferuje wystarczajgco czytelnych Sciezek rozwoju zawodowego i awansu.
W konsekwencji skutecznosc¢ strategii zatrzymywania talentéw wymaga nie tylko

8 Saniter, N., & Siedler, T. (2014). Door opener or waste of time? The effects of student internships
on labor market outcomes (IZA Discussion Paper No. 8141). IZA Institute of Labor Economics, s. 1-
3. https://docs.iza.org/dp8141.pdf
8 Neyt, B., Omey, E., Verhaest, D., & Baert, S. (2022). Do internships pay off? CESifo Economic
Studies, 68(2), s. 127-154. https://doi.org/10.1093/cesifo/ifac001
%0 Fjdys, J., Halicka, K., Kosior-Kazberuk, M., Szpilko, D., Krawczyk-Dembicka, E., & Czerniawska,
M. (2024). Kompetencje terazniejszosci i przysztosci — oczekiwania pracodawcdw reprezentujacych
mikro, mate oraz Srednie przedsiebiorstwa w wojewddztwie podlaskim. Politechnika Biatostocka.
https://doi.org/10.24427/978-83-68077-62-9
1 Cazes, S., Hijzen, A., & Saint-Martin, A. (2015). Measuring and Assessing Job Quality: The OECD
Job Quality Framework (OECD Social, Employment and Migration Working Papers No. 174). OECD
Publishing, s. 7. https://doi.org/10.1787/5jrp02kjw1mr-en
%2 Dolinska, A., Rokita-Poskart, D., & Mach, t. (2024). Leave or Stay? Exploring High School
Graduates’ Mobility: The Significance of the Labour Market Conditions and Family Migration
Experiences. Family Forum, 14, s. 364-365. https://doi.org/10.25167/FF/5318
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tworzenia miejsc pracy, ale ich jakosci, dopasowania, prestizu oraz widocznych
Sciezek kariery, w tym dostepu do szkolen i podnoszenia kwalifikacji®3.

Kolejng grupe czynnikéw wptywajacych na podejmowanie decyzji o pozostaniu
W regionie tworzg warunki mieszkaniowe oraz koszty zycia. Dostepno$¢ mieszkan dla
mtodych osdb, ich standard, stabilno$¢ rynku najmu i mozliwos$¢ zakupu mieszkania
przy dochodach na poczatku kariery wptywajg bezposrednio na decyzje o pozostaniu,
poniewaz warunkujg mozliwos¢ rozpoczecia samodzielnego zycia. W polskich
uwarunkowaniach wskazywano na istotny deficyt mieszkan i niedopasowanie zasobu
mieszkaniowego, a takze na konsekwencje stabo rozwinietego segmentu najmu dla
mobilnosci oraz utrzymywania sie regionalnych dysproporcji®4. W badaniach
dotyczacych dostepnosci mieszkaniowej w Polsce podkresla sie istotne zréznicowanie
regionalne (miedzy wojewodztwami). Oznacza to, ze atrakcyjnos¢ pozostania moze
by¢ ostabiana nie tylko przez niedobdr mieszkan, lecz takze przez mniej korzystng
relacje cen mieszkan do mozliwosci dochodowych gospodarstw domowych w czesci
regiondw?>. Z perspektywy polityk publicznych akcentuje sie jednoczesnie, ze
oferowanie mieszkan dostepnych cenowo wymaga skoordynowanych instrumentow,
poniewaz na rynek mieszkaniowy oddziatujg czynniki popytowe i podazowe,
planowanie przestrzenne oraz instytucje rynku najmu®. W najnowszych analizach
OECD dla Czech i Polski wskazano dodatkowo na istnienie grup gospodarstw
domowych w luce najmu oraz na to, ze dostep do mieszkan dostepnych cenowo
stanowi centralne wyzwanie polityczne, co bezposrednio przektada sie na mozliwos¢
pozostania oséb o $rednich i nizszych dochodach, w tym miodych wchodzacych na
rynek pracy?’.

Koszty zycia istotne dla mtodych osoéb powinny by¢ analizowane facznie
z warunkami mieszkaniowymi i poziomem wynagrodzen, poniewaz o realnej
atrakcyjnosci regionu decyduje dochdd rozporzadzalny po uwzglednieniu kosztow
mieszkania, transportu i ustug podstawowych. W praktyce oznacza to, ze strategia
zatrzymania talentow moze wymagac dziatan ograniczajgcych presje kosztowg
w obszarach, ktére w najwiekszym stopniu obcigzajg mtode gospodarstwa domowe,

%3 Szpilko, D., Siderska, J., Szydto, J., Gudanowska, A., Kobylinska, U., & Kononiuk, A. (2024). Analiza
i ocena zdolnosci myslenia perspektywicznego i kompetencji transwersalnych wsrdd uczniow
i studentdw z wojewddztwa podlaskiego — studia foresightowe. Politechnika Biatostocka.
https://doi.org/10.24427/978-83-68077-67-4
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zwlaszcza przy poczatkowych wynagrodzeniach. W tym sensie dostepnos¢ mieszkan,
warunki mieszkaniowe oraz koszty zycia stajg sie instrumentami konkurencyjnosci
regionu w rywalizacji o mtode talenty.

Istotng role odgrywa takze dostep do opieki zdrowotnej i ustug publicznych,
rozumiany jako dostepnosc i jakos¢ swiadczen. Dla miodych osob czynniki te bywaja
mniej widoczne na wczesnym etapie zycia. Ich znaczenie rosnie jednak
w perspektywie dtugookresowej, obejmujacej zaktadanie rodziny, bezpieczenstwo
zdrowotne i opieke nad bliskimi. W literaturze dotyczacej migracji i dostepnosci ustug
zdrowotnych podkresla sie, Zze niedobory personelu i nierdwnosci w dostepie do
lekarzy stanowig realne wyzwania systemowe, a poszukiwanie lepszych warunkéw
pracy przez personel medyczny moze wptywac na przestrzenng dostepnosc
$wiadczen?:2?, Z punktu widzenia zatrzymania talentdw oznacza to, ze region, ktory
oferuje stabszy dostep do ustug publicznych, moze traci¢ atrakcyjnos¢ jako miejsce
planowaniu zycia w perspektywie dtugoterminowej.

Dostepnosc transportu publicznego i infrastruktury komunikacyjnej stanowi
kolejny warunek brzegowy zatrzymania talentéw, szczegdlnie w regionach
0 rozproszonej sieci osadniczej. Dojazdy do szkoty, uczelni i pracy determinujg realng
dostepnos¢ ustug edukacyjnych i zatrudnienia. W literaturze wskazuje sie, ze
dostepnos¢, rozumiana jako mozliwos¢ dotarcia do pozadanych aktywnosci, jest
kategorig kluczowg w ocenie skutkdw polityk transportowych i przestrzennych, a jej
poziom przektada sie na szanse uczestnictwa w edukaciji i rynku pracy',

W analizach regionalnych oznacza to, ze nawet atrakcyjna oferta edukacyjna i rynek
pracy mogg nie przekfadac sie na decyzje o pozostaniu, jesli bariery dojazdowe
zwiekszajq koszty, a przez to ograniczajg jakoS¢ zycia oraz mozliwos¢ fgczenia nauki
z praca. W tym sensie transport publiczny petni funkcje infrastruktury integrujacej
rynek edukacji, pracy i ustug. Jego niedostateczna jako$¢ moze za$ wzmacniac
sktonno$¢ do migracji do osrodkéw, w ktdrych codzienna mobilnos¢ jest tatwiejsza.

Oprocz uwarunkowan twardych, w tym edukaciji, pracy, mieszkalnictwa i ustug,
duZze znaczenie majg czynniki jakosci zycia: oferta kulturalna, sportowa i rekreacyjna,
a takze bliskoS¢ natury i czystos$¢ powietrza. W literaturze wskazuje sie, ze
udogodnienia miejskie, takie jak kultura, sport i rozrywka, mogg wspotksztattowad
atrakcyjnosc lokalizacji i rozwoj miast poprzez przycigganie mieszkancéw, w tym

%8 Czapka, E. A., & Sagbakken, M. (2016). Where to find those doctors? A qualitative study on barriers
and facilitators in access to and utilisation of health care services by Polish migrants in Norway.
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0sob o wysokich kwalifikacjach1%l. W podejsciach dotyczacych kreatywnej gospodarki
podkresla sie z kolei role Srodowiska sprzyjajgcego aktywnosciom kulturowym

i stylom zycia jako komponentu przyciggania kapitatu ludzkiego, zwtaszcza wsréd
mtodych profesjonalistow!%2, W wymiarze srodowiskowym istniejg dowody, ze jakos¢
Srodowiska, w tym jakoS¢ powietrza, moze wptywacé na wybory lokalizacyjne
gospodarstw domowych. Sugeruje to, ze czystos¢ powietrza i dostep do natury moga
stanowic¢ elementy przewagi konkurencyjnej regionu, o ile s realnie odczuwalnel%3,
W kontekscie zatrzymania talentdow wazne jest przy tym, aby oferta kulturalna

i rekreacyjna nie byfa traktowana jako dodatek, lecz jako komponent jakosci zycia,
ktory uzupetnia aspekty ekonomiczne i mieszkaniowe. Dotyczy to szczegdlnie osdb
mtodych, ktére w decyzjach lokalizacyjnych uwzgledniajg aspiracje stylu zycia

i mozliwosci samorealizacjit®4.

Czynniki spoteczne i instytucjonalne stanowig istotne uzupetnienie obrazu
zewnetrznych uwarunkowan. Akceptacja i zyczliwos¢ lokalnej spotecznosci wobec
mtodych, ambitnych oséb, a takze sprzyjajgcy klimat dla postaw aktywnych mogq
petic funkcje miekkich mechanizmoéw zakorzenienia, wzmacniajgc sktonno$¢ do
pozostania w danym miejscu. W analizach migracyjnych wskazuje sie, ze obok
czynnikdw ekonomicznych dziatajg takze mechanizmy spoteczne, w tym sieci
kontaktéw i kapitat spoteczny, ktére mogg zaréwno utatwiaC migracje, jak
i wzmacniac sktonno$¢ do pozostania, jesli lokalne srodowisko oferuje wsparcie
i uznanie'%, W ujeciach kapitatu spotecznego podkresla sie, ze relacje, normy
wspOtpracy i zaufanie mogg wspottworzy¢ warunki rozwoju jednostek i spotecznosci,
co w perspektywie regionalnej mozna wigzac z atrakcyjnoscig srodowiska dla ludzi
aktywnych i przedsiebiorczych'%. Ten komponent bywa szczegdlnie wazny
w regionach, w ktdérych réznice w wynagrodzeniach wzgledem duzych o$rodkéw sg
trudne do niwelowania. Wéwczas przewagi konkurencyjne muszg by¢ budowane
poprzez jakos¢ relacji spotecznych, bezpieczenstwo, przewidywalno$¢, dostepnosé
ustug oraz wsparcie instytucjonalne.

Skutecznosc¢ instytucji i wtadz regionalnych oraz samorzadéw we wspieraniu
rozwoju zawodowego mtodych ludzi réwniez moze istotnie zwieksza¢ szanse na
zatrzymanie talentow. Dzieje sie tak wtedy, gdy wsparcie przektada sie na konkretne
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104 Sokotowicz, M. E. (2018). Student cities or cities of graduates? The case of Lodz and its students
declared preferences. Population, Space and Place, e2177, s. 5. https://doi.org/10.1002/psp.2177
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dziatania, takie jak zapewnienie mieszkan, dostepny transport, programy stazowe,
rozwoj przedsiebiorczosci, urozmaicenie ofert edukacyjnych oraz podniesienie jakosci
ustug publicznych. W podejsciu ekosystemowym do przedsiebiorczosci podkresla sie,
Ze przedsiebiorczos¢ regionalna zalezy od konfiguracji instytuciji, sieci, zasobdw,
kultury i polityk, a wiec od jakosci Srodowiska, w ktdrym jednostki mogg realizowac
wiasne pomysty lokalniel?’. Z perspektywy zatrzymania talentdw oznacza to, ze
region zwieksza swoje szanse, gdy oferuje réwniez realne mozliwosci prowadzenia
wiasnej dziatalnosci gospodarczej, finansowania oraz rynkdw zbytu.

Zgodnie z literaturg spoteczno-ekonomiczng zewnetrzne uwarunkowania
zatrzymania talentow stanowig zestaw powigzanych ze sobg elementéw. Region
zatrzymuje miode i ambitne osoby wtedy, gdy zapewnia im mozliwos$¢ rozwoju na
miejscu: od dobrej jakosci edukacji, przez praktyki i staze utatwiajgce start
zawodowy, po prace zgodng z kwalifikacjami i oferujgcg stabilno$¢ oraz perspektywy
rozwoju. Réwnoczesnie znaczenie ma przewidywalny bilans miedzy dochodami
a kosztami zycia, szczegdlnie kosztami mieszkania. Ustugi publiczne, w tym transport,
tworzg podstawowa infrastrukture codziennego funkcjonowania, bez ktdrej trudno
mowic o realnej dostepnosci szans rozwojowych. Z kolei oferta kulturalna
i rekreacyjna oraz zasoby $rodowiskowe dziatajg jako elementy podnoszace ogding
atrakcyjnos¢ miejsca. W rezultacie zdolnos¢ regionu do zatrzymania talentdw zalezy
nie od pojedynczego czynnika, lecz od sp6jnosci i wzajemnego wzmacniania sie tych
uwarunkowan, ktdre tgcznie tworzg trwate podstawy decyzji o pozostaniu.

107 Stam, E. (2015). Entrepreneurial ecosystems and regional policy: A sympathetic critique. European
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35



3. Dobre praktyki w zakresie dziatan ukierunkowanych
na zatrzymanie osob utalentowanych w regionie

3.1. Przykiady dobrych praktyk krajowych

Zatrzymywanie talentow w regionie stanowi jedno z kluczowych wyzwan
wspotczesnego rynku pracy, poniewaz decyduje nie tylko o stabilnosci kadrowej
przedsiebiorstw, lecz takze o dtugookresowej konkurencyjnosci i atrakcyjnosci
rozwojowej danego obszaru. W praktyce wymaga to rownolegtego oddziatywania na
czynniki organizacyjne, zwigzane z warunkami pracy, kulturg organizacyjna
i Sciezkami rozwoju, oraz na uwarunkowania otoczenia, takie jak dostepnos¢ ustug
publicznych, oferta edukacyjna czy jakosS¢ zycia. Dlatego skuteczne dziatania w tym
zakresie sg najczesciej rezultatem wspotdziatania podmiotéw rynkowych i instytucji
publicznych, ktére poprzez skoordynowane inicjatywy tworzg srodowisko sprzyjajace
rozwojowi zawodowemu i osobistemu osdb utalentowanych.

W literaturze wskazuje sie, iz talenty odgrywajg kluczowa role w rozwoju
spoteczno-gospodarczym regiondw, wptywajgc na innowacyjnos¢ i konkurencyjnosg,
a zatrzymanie osob utalentowanych w regionie (ang. talent retention) stanowi jedno
z kluczowych wyzwan wspotczesnej polityki regionalnej i rozwoju lokalnego!®.
Pojecie ,talentu” nie posiada jednej, powszechnie akceptowanej definicji, réwnie
trudno jest réwniez wskazac uniwersalny katalog praktyk, metod czy programéw
wspierajacych zarzadzanie talentami w organizacjil®®. Bez wzgledu jednak na réznice
definicyjne, programy zarzadzania talentami koncentrujg sie na rozpoznawaniu,
rozwijaniu oraz zatrzymywaniu kluczowych pracownikdw, ktérzy stanowig dla
organizacji istotny zasdb i przyczyniajg sie do budowania jej wartosci dodanej. Sa to
prestizowe inicjatywy rozwojowe skierowane do najbardziej utalentowanych
i zaangazowanych oséb, aktywnie uczestniczgcych w dziatalnosci przedsiebiorstwa.
Obecnos$¢ talentéw w przedsiebiorstwie oraz ich wyrazne wyrdznienie moze w istotny
sposdb przetozyc¢ sie zardwno na jakosS¢ wykonywanej pracy, jak i na panujgcy w tym
miejscu klimat!19, Przyktadem moze by¢ wdrozenie dedykowanego programu
zarzadzania talentami, ktory czesto prowadzi do nasilenia rywalizacji miedzy
pracownikami dgzgcymi do objecia ich takim programem, a tym samym do
wiekszego angazowania sie w wykonywane zadanialll.

Zatrzymywanie osob utalentowanych w regionie nie jest wytgcznie domena
przedsiebiorstw, lecz wymaga skoordynowanych dziatan wielu aktoréw. Sa to

108 Global City Talent Retention Index 2024, https://www.bj-
talents.cn/upload/file/20240930/aele267afb3c47239b34b4ad95a4e98f.pdf [03.01.2026].

109 Collings, D. G., & Mellahi, K. (2009). Strategic talent management: A review and research agenda.
Human Resource Management Review, 19(4), s. 304-313.
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.04.001

110 | ewis, R. E., & Heckman, R. J. (2006). Talent management: A critical review. Human Resource
Management Review, 16(2), s. 139-154. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2006.03.001

11 Tamze.
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w szczegolnosci wtadze regionalne, instytucje edukacyjne, organizacje pozarzagdowe
oraz podmioty tworzgce regionalny ekosystemy innowacjil'2, W literaturze
przedmiotu coraz czesSciej podkresla sie, ze skuteczna polityka zatrzymania talentéw
na poziomie regionalnym opiera sie na synergii pomiedzy rynkiem pracy, systemem
edukacji, polityka publiczng oraz jakoscig zycia w danym regionie. Oznacza to, ze
decyzja osdb utalentowanych o pozostaniu w regionie jest wynikiem nie tylko
atrakcyjnych ofert zatrudnienia, lecz takze dostepnych mozliwosci rozwoju, wsparcia
instytucjonalnego oraz perspektyw dtugofalowej stabilizacji zawodowej i zyciowej!13,

Polskie firmy, zarowno duze korporacje, jak i MSP, coraz bardziej profesjonalizujg
zarzadzanie talentami. NajczesSciej stosowane praktyki obejmuja identyfikacje
talentdw, programy rozwojowe, sukcesje, mentoring, rotacje oraz wykorzystanie
technologii HR. Trendem rosngcym jest taczenie zarzgdzania talentami
z roznorodnoscig i inkluzywnoscig!!4. Firmy zdajg sobie sprawe, ze zréznicowane
zespoty, ktdre sg oparte na réznorodnych doswiadczeniach, perspektywach i stylach
pracy, zwiekszajg innowacyjnos¢ oraz zdolno$¢ organizacji do rozwigzywania
Ztozonych problemdw. W praktyce programy talentowe w Polsce czesto obejmuja
rozne dziafania, takie jak!!>:

e identyfikacja talentow i ocenianie potencjatu,

e coaching i mentoring,

e szkolenia i certyfikacje,

e rotacje stanowiskowe i projekty rozwojowe,

e indywidualne plany rozwojowe,

e wykorzystanie technologii HR wspierajgcych ocene kompetencji i zarzadzanie

Sciezkami karier.

Syntetyczne zestawienie wybranych inicjatyw z obszaru zarzadzania talentami
realizowanych w polskich przedsiebiorstwach przedstawiono w tabeli 2. Obejmujg
one dziatania na wszystkich etapach zarzadzania talentami: od rekrutacji
i identyfikacji potencjatu, poprzez rozwdj i utrzymanie kluczowych pracownikoéw,
az po budowanie relacji z talentami po zakonczeniu wspétpracy (np. poprzez
programy alumni).

112 Asheim, B. T., & Isaksen, A. (2002). Regional innovation systems: the integration of local ‘sticky’
and global ‘ubiquitous’ knowledge. The Journal of Technology Transfer, 27(1), s. 77-86.
https://doi.org/10.1023/A:1013100704794

113 Kerimoglu, E., & Karahasan, B. C. (2012). Geography of talent for understanding regional
disparities in Spain. Journal of Urban and Regional Analysis, 4(2), s. 103-128.
https://doi.org/10.37043/JURA.2012.4.2.1

114 House of Skills. (2016). Praktyki w zarzadzaniu talentami w Polsce,
https://www.houseofskills.pl/wp-content/uploads/2021/09/Raport-Praktyki-w-zarzadzaniu-talentami-
w-Polsce_final_01.02.2016-1.pdf [03.01.2026].

115 Talent-management, Programy rozwoju talentow: Przykfady i efekty w praktyce, https://talent-
management.pl/programy-rozwoju-talentow-przyklady-i-efekty-w-praktyce/ [05.01.2026].
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Tabela 2. Przykiady dobrych praktyk krajowych w zakresie zarzadzania
talentami w przedsiebiorstwach

Lp.

Przedsiebiorstwo

Opis dobrej praktyki

1.

Jeronimo Martins

Program ,Management Trainee” skierowany jest do absolwentéw
studiéw magisterskich oraz studentow ostatniego roku. Przygotowuje
uczestnikdw do objecia odpowiedzialnych stanowisk w Grupie
Jeronimo Martins w niedalekiej przysztosci

Leroy Merlin

»Kuznia Talentdow” to intensywny program rozwojowy przeznaczony
dla absolwentéw zainteresowanych handlem. Uczestnicy maja
mozliwos¢ rozwoju na stanowiskach specjalistycznych

i menedzerskich zaréwno w sklepach, jak i w centrali firmy

Lidl sp. z o.0.

Program talentowy , Trainee w Lidlu” ma na celu przygotowac
utalentowanych uczestnikdw do objecia stanowisk kierowniczych lub
specjalistycznych w strukturach firmy. Oparty jest na pracy
projektowej, szkoleniach, mentoringu oraz praktycznym poznaniu
dziatania sklepow, centrow dystrybucyjnych i biura

Modivo

Kluczowe dziatania z obszaru zarzadzania talentami obejmuja
wczesng identyfikacje talentow juz na etapie onboardingu, silng role
HR business partnera oraz zaangazowanie menedzerow liniowych

w zarzgdzanie talentami, takze poprzez uwzglednienie tego obszaru
w ich ocenie. Podkresla sie znaczenie wspdtpracy HR z kadrg
kierowniczg, mySlenie procesowe, elastycznos¢ w obliczu kryzysow
oraz realng otwarto$¢ pracownikow na zmiany. Zarzadzanie talentami
koncentruje sie na rozwoju i przygotowywaniu nastepcow, a odejscie
talentu traktuje sie jako naturalny element funkcjonowania systemu,
a nie jego porazke

Bank Millennium
S.A.

Pracownikom o najwyzszym potencjale oferowane sg programy
rozwojowe: specjalnie zaprojektowane szkolenia rozwijajgce
kluczowe kompetencje. Rozwdj jest monitorowany przez mentora
(cztonka zarzadu). Dwa razy w roku organizowane jest specjalne
~Forum Rozwoju”

BRE Bank

Dla najlepszych pracownikéw (wytanianych w ramach ocen rocznych)
tworzone sg Indywidualne Programy Rozwoju. Otrzymujg oni takze
fundusz szkoleniowy na realizacje wiasnych inicjatyw rozwojowych

Carlsberg Polska

Programy rozwojowe przeznaczone sg dla kluczowych pracownikéw.
Tworzone sg plany sukcesji, a talenty sg pozyskiwane i rozwijane na
wszystkich poziomach organizacji. Ideg programow jest to, aby
talenty stanowity wzor dla innych

GSK Pharma

Wdrozono ,Futures Leaders Graduate Program”. Rozwdj kariery
umozliwia nieco wczesniejsze obejmowanie stanowisk, co stanowi
dodatkowa motywacje do uzupetniania luk kompetencyjnych

i szybszego uczenia sie

Lotos S.A.

Wyrdznia sie wiele programéw rozwojowych: Indywidualne Sciezki
Kariery, Program Rezerw Kadrowych, Program Absolwencki oraz
Akademia LOTOS

10.

Masterfoods

Talenty identyfikowane sg poprzez coroczne oceny, ktore badajg
zdolno$¢ uczenia sie oraz efektywno$¢ realizowanych zadan. Rozwdj
zapewniany jest m.in. poprzez przydzielanie nowych zadan i udziat
w projektach miedzynarodowych
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Lp. | Przedsiebiorstwo | Opis dobrej praktyki

11. | PKN Orlen S.A. Program ,Kierunek Orlen” to flagowy program talentowy Grupy ORLEN,
ktérego celem jest przygotowanie studentéw i absolwentdéw do pracy
w strategicznych obszarach koncernu — od energetyki i petrochemii po
finanse, logistyke i IT. To intensywna $ciezka rozwojowa tgczaca
szkolenia, mentoring oraz prace projektowa, dzieki czemu uczestnicy
zdobywaijg praktyczne kompetencje i realne doswiadczenie w duzej
organizacji. Funkcjonuje réwniez Akademia Biznesu PKN (mini MBA),
ktdrej absolwenci otrzymujg indywidualne plany rozwoju

12. | Unilever Na podstawie kompetencji oraz dotychczasowych wynikdw i osiggnie¢
program ,Business Leaders Development Programme” wybiera
najlepszych pracownikdw i przygotowuje dla nich indywidualne plany
rozwoju obejmujgce szkolenia oraz Development Centre

Zrédto: opracowanie na podstawie analizy literatury!16, 117, 118, 119,

Dobre praktyki zaprezentowane w zestawieniu wskazujg, ze skuteczne
zarzadzanie talentami wymaga podejscia systemowego, dtugofalowego oraz
spojnego ze strategig organizacji. Przedsiebiorstwa, ktdre $wiadomie inwestujg
w rozwdj talentdéw, zyskujg bardziej zaangazowanych pracownikéw, a takze buduja
przewage konkurencyjng zaréwno na rynku pracy, jak i w otoczeniu biznesowym
regionu. Analizowane przedsiebiorstwa konsekwentnie akcentujg znaczenie wczesnej
identyfikacji potencjatu, juz na etapie studiéw (Explonet) lub onboardingu (Modivo),
a takze tworzenia zindywidualizowanych Sciezek rozwoju (BRE Bank), dostosowanych
do kompetencji i aspiracji pracownikow.

Wspolnym elementem wiekszosci rozwigzan jest wykorzystanie formalnych
narzedzi oceny (np. oceny okresowe, feedback 360 stopni, Development Centre),
ktore umozliwiajg obiektywng diagnoze kompetencji oraz planowanie dalszego
rozwojul?0, Firmy coraz czesciej taczg rozwdj talentdw z praktycznym uczeniem sie,
oferujgc udziat w interdyscyplinarnych projektach, zadaniach o rosngcym poziomie
odpowiedzialnosci, programach mentoringowych oraz zdobywanie doSwiadczenia
miedzynarodowego.

116 Kryjom, P. (red.), Socha, Z., & Strojny, P. (2024). Zarzadzanie talentami. Globalne wzory i lokalna
adaptacja. Warszawa: Fundacja Platforma Przemystu Przysztosci.
https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/Raport-Zarzadzanie-talentami-2024.pdf

117 Moroz, M. (2025). Dobre praktyki budowy i funkcjonowania systemu zarzadzania talentami dla
segmentu internetowych platform handlowych. Optimum. Studia Ekonomiczne, 3(121), s. 341-355.
https://doi.org/10.15290/0es.2025.03.121.18

118 Glowacka-Stewart, K. (2006). Zarzadzanie talentami: wyzwania, trendy, przyktady rozwigzan.
Raport badawczy E-0011-06-RR, The Conference Board https://www.conference-
board.org/pdf_free/report_zarzadzanieTalentami.pdf [03.01.2026].

119 Szara, A. (2016). Talent management programmes in the retail industry designed for university
graduates. Annals of Marketing Management & Economics, 2(1), s. 121-133.
https://doi.org/10.22630/AMME.2016.2.1.11

120 Eduforum, Ocena 360 stopni i Development Centre — narzedzia HR-owe,
https://www.eduforum.pl/ocena-360-stopni-development-centre-narzedzia-hr-owe/ [06.01.2026].
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Istotng role w analizowanych praktykach odgrywa rowniez zaangazowanie kadry
menedzerskiej i najwyzszego kierownictwa, w tym mentoréw na poziomie zarzadczym.
Wzmacnia to range programow talentowych i zwieksza ich skuteczno$¢. Rdwnoczesnie
podkreslana jest funkcja dziatdow HR jako partnerdw strategicznych, koordynujacych
procesy rozwojowe oraz wspierajgcych menedzerdw liniowych!2l, Praktyki te wskazuja
takze na rosngcy dojrzatos¢ organizacji w postrzeganiu zarzadzania talentami jako
procesu ciggtego, obejmujgcego planowanie sukcesji, budowanie rezerw kadrowych
oraz akceptacje naturalnej rotacji talentdw. W efekcie zarzadzanie talentami przestaje
by¢ dziataniem doraznym. Staje sie ono waznym elementem budowania przewagi
konkurencyjnej i odpornosci organizacji na zmiany rynkowe.

Jak wynika z przeprowadzonych analiz, programy i inicjatywy zwigzane
z zarzgdzaniem talentami w Polsce (zarowno wewnetrzne programy rozwojowe, jak
i formalne programy HR) opierajg sie na takich dziataniach jak:

1. systemowe identyfikowanie talentow!?2:
e stosowanie jasno zdefiniowanych kryteriow oceny potencjatu i kompetenciji;
e wykorzystywanie narzedzi takich jak ocena 360°, assessment center czy
modele kompetencyjne;
2. programy rozwoju talentow!23:

e tworzenie dedykowanych Sciezek rozwojowych dla pracownikéw o wysokim

potencjale;

e programy obejmujg szkolenia, mentoring, coaching, projekty rozwojowe

i rotacje stanowiskowe;
3. planowanie sukces;jit?*:
e identyfikowanie kluczowych stanowisk i przygotowywanie nastepcéw;
e w wielu duzych przedsiebiorstwach sukcesja jest powigzana z programami
talentowymi i oceng potencjatu;
4. rozwdj kompetencji przywddczych!?:

o firmy inwestujg w szkolenia liderskie, akademie menedzerskie i programy dla

przysztych liderow;

e celem jest budowanie wewnetrznej kadry zarzadzajgcej;

5. rotacje stanowiskowe i projekty miedzydziatowe!2¢:

e umozliwianie talentom zdobywania do$wiadczen w réznych obszarach

organizacji;

121 Maxroy. (2025). Zarzadzanie talentami w organizacji. Co to jest? Definicja,
https://maxroy.agency/baza-wiedzy/zarzadzanie-talentami-w-organizacji/ [06.01.2026].

122 \Wlodarczyk, K. (2017). Zarzadzanie talentami — praktyki w polskich firmach. Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 489, s. 465-473.
https://doi.org/10.15611/pn.2017.489.40

123 House of Skills. (2016). Praktyki w zarzadzaniu talentami w Polsce ... op. cit.

124 Tamze.

125 Kryjom, P. (red.), Socha, Z., & Strojny, P. (2024). Zarzadzanie talentami ... op. cit.

126 House of Skills. (2016). Praktyki w zarzadzaniu talentami w Polsce ... op. cit.
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e praktyka, szczegodlnie popularna w duzych przedsiebiorstwach i korporacjach;
6. mentoring i coaching'?’:
e wsparcie talentéw poprzez relacje z doswiadczonymi menedzerami;
e mentoring jest jednym z najczesciej stosowanych narzedzi rozwojowych
w przedsiebiorstwach w Polsce;
7. wykorzystanie technologii HR128:
e przedsiebiorstwa wdrazajg systemy do zarzadzania kompetencjami, platformy
szkoleniowe i narzedzia analityczne;
e technologie wspierajg personalizacje rozwoju i monitorowanie postepow;
8. wigczanie talentéw w strategiczne inicjatywy12°:
e talenty angazowane sg w projekty o duzym znaczeniu dla organizacji,
co zwieksza ich wplyw i motywacje.
Przedsiebiorstwa nieustannie mierzg sie z wyzwaniami zwigzanymi
z pozyskiwaniem i utrzymaniem oséb posiadajgcych kompetencje, wiedze
i doswiadczenie kluczowe dla realizacji celow biznesowych. Jak wynika z badania
LinkedIn z 2023 roku, przeprowadzonego wsrdd ponad 2 200 specjalistdw do spraw
HR i rozwoju oraz pracownikdw korzystajgcych ze szkolen, az 93% organizacji na
$wiecie obawia sie utraty pracownikéw. Swiadomos¢ istotnego wptywu rotacji kadr
na wyniki organizacji sprawia, ze coraz wiecej menedzeréw do spraw HR przyglada
sie strategiom retencji, poszukujgc skutecznych sposobdw na zwiekszenie
zaangazowania i sktonienie pracownikéw do dtuzszego pozostania w firmiel30,
Kluczowe praktyki w obszarze zarzadzania talentami w przedsiebiorstwach
w Polsce, pogrupowane wedtug kluczowych obszaréw HR: pozyskiwanie talentow,
rozwdj, retencja, sukcesja oraz kultura organizacyjna przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Dziatania w obszarze zarzadzania talentami realizowane
w przedsiebiorstwach w Polsce

Obszar Dziatania

pozyskiwanie | programy stazowe, wspofpraca z uczelniami, targi pracy
rozwaoj akademie talentéw, mentoring, szkolenia online
retencja wellbeing, elastyczno$¢ pracy, Sciezki kariery

sukcesja plany sukcesiji, identyfikacja kluczowych rol

kultura feedback, komunikacja, wartosci organizacyjne

Zrdto: opracowanie wiasne na podstawie przegladu dobrych praktyk w polskich
przedsiebiorstwach.

127 \Wtodarczyk, K. (2017). Zarzadzanie talentami ... op. cit.

128 Kryjom, P. (red.), Socha, Z., & Strojny, P. (2024). Zarzadzanie talentami ... op. cit.

129 House of Skills. (2016). Praktyki w zarzadzaniu talentami w Polsce ... op. cit.

130 Oracle. (2024). Employee retention strategy guide: 25 ways to keep top talent,
https://www.oracle.com/pl/human-capital-management/employee-retention-strategies/
[08.01.2026].
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W polskich organizacjach najczesciej stosuje sie programy stazowe i wspotprace
z uczelniami jako narzedzia pozyskiwania mtodych talentéw. Rozwoj pracownikéow
opiera sie na systemach mentoringowych, akademiach talentéw oraz szkoleniach
online, co odpowiada na potrzebe elastycznego uczenia sie. Retencja talentdw jest
wspierana przez dziatania z zakresu wellbeing, elastycznych form pracy oraz jasno
okreslone Sciezki kariery. Z kolei sukcesja i identyfikacja kluczowych rél pozwalajg na
zabezpieczenie strategicznych kompetencji w organizacji. Cato$¢ uzupetnia kultura
organizacyjna oparta na wartosciach, otwartej komunikacji i regularnym feedbacku,
co sprzyja budowaniu zaangazowania i lojalnosci pracownikéw.

Choc programy zatrzymania talentow sg najczesciej kojarzone z dziataniami
podejmowanymi przez przedsiebiorstwa, istotng role w tym zakresie odgrywa
rowniez sektor publiczny, ktoéry poprzez instytucje otoczenia biznesu oraz instrumenty
wsparcia innowacji aktywnie uczestniczy w tworzeniu warunkéw sprzyjajgcych
rozwojowi i dtugoterminowemu pozostawaniu utalentowanych oséb w regionach.

Do najczesciej stosowanych narzedzi zatrzymania talentdw stosowanych przez
wiadze regionalne, instytucje publiczne, organizacje pozarzadowe oraz podmioty
tworzgce regionalne ekosystemy innowacji nalezg programy stypendialne i grantowe,
regionalne programy stazowe, inicjatywy wspierajgce przedsiebiorczo$¢ akademicka
oraz projekty ukierunkowane na wspdtprace uczelni z biznesem?31: 132, Ich celem jest
zaréwno zachecenie mtodych ludzi do podejmowania aktywnosci zawodowej

W regionie, jak i ograniczenie zjawiska ,drenazu mdzgoéw” na rzecz wiekszych
osrodkdw krajowych lub zagranicznych.

Jednym z istotnych instrumentéw regionalnej polityki zatrzymywania talentéw sg
programy stypendialne i motywacyjne, adresowane do studentéw oraz absolwentéw
kierunkow kluczowych z punktu widzenia rozwoju regionu. Przyktadem mogg by¢
regionalne programy stypendialne dla studentéw kierunkéw technicznych,
medycznych czy informatycznych, w ramach, ktérych beneficjenci zobowigzujg sie do
podjecia pracy na terenie regionu po zakonczeniu studiéw. Tego typu rozwigzania
funkcjonujg m.in. w regionach borykajacych sie z niedoborem specjalistéw, gdzie
stypendia petnig role instrumentu zachecajgcego do zwigzania kariery zawodowej
z lokalnym rynkiem pracy. Przyktadem regionalnego programu stypendialnego
powigzanego z obowigzkiem pracy w regionie jest program stypendialny dla
studentdw kierunkéw medycznych realizowany przez Samorzad Wojewddztwa
Podkarpackiego. Program skierowany byt do studentow kierunku lekarskiego, ktorzy
w zamian za otrzymywane wsparcie finansowe zobowigzujg sie do podjecia pracy

131 OECD. (2019). Regions in industrial transition: Policies for people and places,
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2019/11/regions-in-industrial-
transition_e1abb006/c76ec2al-en.pdf [08.01.2026].

132 Kobylinska, U., Gudanowska, A., Siderska, J., Szpilko, D., & Szydto, J. (2025). Modele wspotpracy
szkdt wyzszych z pracodawcami w wojewddztwie podlaskim. Politechnika Biatostocka.
https://doi.org/10.24427/978-83-68077-95-7
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w podmiotach leczniczych na terenie wojewddztwa podkarpackiego po ukoriczeniu
studidéw. Celem inicjatywy byto przeciwdziatanie niedoborom kadry medycznej oraz
zatrzymanie wysoko wykwalifikowanych absolwentdw w regionie!33. Innym
przyktadem regionalnego programu stypendialnego jest inicjatywa ,Lubelska KuZznia
Talentéw”. W ramach niego uczniom oferowane jest comiesieczne wsparcie
finansowe na rozwoj ich kompetencji i talentéw, co ma sprzyjac ich dalszemu
edukacyjnemu i zawodowemu zwigzaniu z regionem?34. Z kolei Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa Matopolskiego przyznaje stypendia dla ucznidéw szczegodlnie
uzdolnionych. To dziatanie ma na celu wspieranie rozwoju edukacyjnego i uzdolnien
mtodych osdb z regionu, co posrednio sprzyja ich zwigzaniu z lokalnym rynkiem
pracy i ogranicza migracje talentéw!3>,

Kolejng grupe dobrych praktyk stanowig regionalne programy stazowe
i absolwenckie, realizowane we wspotpracy samorzaddw z lokalnymi
przedsiebiorstwami oraz uczelniami wyzszymi. Programy te umozliwiajg mtodym,
utalentowanym osobom zdobycie pierwszego doswiadczenia zawodowego w regionie,
jednoczesnie zwiekszajgc prawdopodobienstwo ich dalszego zatrudnienia u lokalnych
pracodawcow. Przyktadem s inicjatywy polegajace na dofinansowaniu wynagrodzen
stazystow lub absolwentéw podejmujgcych prace w regionalnych firmach,
szczegdblnie w sektorach innowacyjnych i wysokich technologii. Program ,Zdolni
z Pomorza” realizowany byt przez Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego we
wspotpracy z uczelniami wyzszymi oraz regionalnymi pracodawcami. Obejmowat
m.in. organizacje ptatnych stazy i praktyk zawodowych dla uzdolnionych studentéw
i absolwentéw. Celem programu byt rozwdj kompetencji kluczowych dla regionalnej
gospodarki oraz zatrzymanie kapitatu ludzkiego w regionie, szczegdlnie w obszarach
innowacyjnych i technologicznych?3e,

Jak wskazujg coraz liczniejsze przyktady, uczelnie i lokalne przedsiebiorstwa
coraz czesciej tworzg wspdlne inicjatywy, ktore majg nie tylko przycigga¢ mtodych
ludzi, ale przede wszystkim zatrzymywac ich w regionie. Wybrane dobre praktyki
z roznych wojewddztw, obrazujace, jak wspotpraca miedzy sektorem publicznym,
akademickim i biznesowym wzmacnia lokalne ekosystemy kompetencji i innowacji
zostaty zaprezentowane w tabeli 4.

133 Samorzad Wojewodztwa Podkarpackiego. Stypendia dla studentéw kierunku lekarskiego,
https://www.podkarpackie.pl/index.php/edukacja/stypendia-i-nagrody/stypendia-dla-studentow-
kierunku-lekarskiego [20.01.2026].

134 Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Lubelskiego. Lubelska kuznia talentow 2025-2026 — stypendia
dla ucznidéw szkdt zawodowych, https://www.lubelskie.pl/kultura/stypendia/stypendia-
uczniowskie/lubelska-kuznia-talentow/ [20.01.2026].

135 Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Matopolskiego. Matopolski Program Wspierania Ucznidéw —
komponent 1, https://www.malopolska.pl/regionalny-program-stypendialny/malopolski-program-
wspierania-uczniow/20252026 [20.01.2026].

136 Moje Stypendium, Stypendia ,Zdolni z Pomorza”,
https://www.mojestypendium.pl/stypendium_krajowe/stypendia-zdolni-z-pomorza/ [20.01.2026].
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Tabela 4. Wybrane dobre praktyki zatrzymywania talentéw w regionach

w Polsce

Typ dziatania

Region

Cel

Regionalne
programy stazowe
i praktyki
tworzone
wspdlinie przez
uczelnie i firmy

« Dolny Slask — Politechnika
Wroctawska + Volvo (programy
stazowe i projektowe);

¢ Wielkopolska — Uniwersytet im.
Adama Mickiewicza w Poznaniu
i Volkswagen Poznan (staze
i projekty badawcze)

e umozliwiajg najlepszym studentom
zdobycie do$wiadczenia w lokalnych
firmach;

e zwiekszajg szanse na zatrudnienie
W regionie i wzmacniajg powigzania
miedzy biznesem a uczelniami

Regionalne centra

e Pomorskie — Laboratoria

e tworzg nowoczesne przestrzenie do

przez samorzady
i firmy

studentow kierunkow lotniczych
i medycznych;

¢ Lubuskie — stypendia Marszatka dla
kierunkéw medycznych

kompetencji Politechniki Gdanskiej nauki i badan, w ktérych studenci
i laboratoria wspottworzone z Intel, Flex, pracujg na sprzecie uzywanym
branzowe Amazon; w przemysle;

e Podkarpackie — Dolina Lotnicza o zwiekszajg atrakcyjnosc regionu dla

i Politechnika Rzeszowska mtodych specjalistow

Programy ¢ Matopolska — Matopolski Program ¢ zachecajq studentéw do wyboru
stypendialne Stypendialny dla studentow kierunkow kluczowych dla lokalnej
i grantowe kierunkow strategicznych; gospodarki i pozostania w regionie
finansowane ¢ Podkarpackie — stypendia dla po studiach

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie analizy stron internetowych37: 138, 139, 140,

141, 142, 143

Na poziomie krajowym waznym instrumentem wspierajgcym rozwoj talentow
o wysokich kompetencjach badawczo-rozwojowych jest program ,Doktorat
wdrozeniowy”, realizowany przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego.
Program ten zaktada Scistg wspotprace doktorantéw z przedsiebiorstwami, sprzyjajac
transferowi wiedzy oraz zatrzymywaniu wysoko wykwalifikowanych specjalistow

137 Bjuro Karier Politechniki Wroctawskiej. Program stazowy dla studentéw — DRIVEIT with Volvo,
https://biurokarier.pwr.edu.pl/program-stazowy-dla-studentow-driveit-with-volvo/ [20.01.2026].

138 yolkswagen Poznan. 20 lat ksztatcenia zawodowego i akademickiego w Volkswagen Poznan,
https://www.volkswagen-poznan.pl/article/20-lat-ksztalcenia-zawodowego-i-akademickiego-w-

volkswagen-poznan-nauka-rozwoj-i-wartosci [20.01.2026].

139 Amazon. Amazon wspiera mtode talenty, https://www.aboutamazon.pl/wiadomosci/sztuczna-
intelignecja/amazon-wspiera-mlode-talenty-uroczyste-wreczenie-stypendiow-na-politechnice-
gdanskiej [20.01.2026].

140 Dolina Lotnicza. O Dolinie Lotniczej, https://www.dolinalotnicza.pl/ [20.01.2026].

141 Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Matopolskiego. Matopolski Program ... op. cit.

192 Samorzad Wojewodztwa Podkarpackiego. Stypendia dla studentéw kierunkéw medycznych
i technicznych, https://podkarpackie.edu.pl/stypendia-dla-studentow-kierunkow-medycznych-i-
technicznych/ [20.01.2026].

143 Uniwersytet Zielonogorski, Stypendia Marszatka dla studentow kierunkdéw medycznych,
https://dss.uz.zgora.pl/aktualnosci/stypendia-marszalka-dla-studentow-kierunkow-medycznych-
111.html [20.01.2026].
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w gospodarcel*4, Komplementarnym instrumentem krajowym wspierajgcym rozwoj
talentéw badawczych jest program ,Perty Nauki”, skierowany do wybitnie
uzdolnionych studentéw, umozliwiajgcy im realizacje indywidualnych projektéw
badawczych pod opiekg naukowa, co sprzyja wczesnemu rozwojowi kompetencji
B+R oraz przygotowaniu do kariery naukowej i wdrozeniowejl.

Istotng role w zatrzymywaniu talentéw odgrywajg takze organizacje otoczenia
biznesu, takie jak parki technologiczne, inkubatory przedsiebiorczosci, centra
transferu technologii czy klastry branzowe. Instytucje te tworzg sprzyjajgce
Srodowisko do rozwoju kompetencji, innowacji oraz przedsiebiorczosci, oferujac
mtodym talentom dostep do infrastruktury, mentoringu, sieci kontaktow oraz
finansowania. Regionalne programy akceleracyjne i inkubacyjne wspierajgce startupy
akademickie oraz spin-offy uczelniane stanowig przyktad dziatan, ktére nie tylko
przyciggajg talenty, lecz takze skutecznie je zatrzymujg, umozliwiajgc rozwoj kariery
zawodowej bez koniecznosci migracji do wiekszych osrodkéw. Przyktadem instytucji
otoczenia biznesu skutecznie wspierajgcej zatrzymywanie talentéw jest Krakowski
Park Technologiczny, ktéry realizuje regionalne programy inkubacyjne i akceleracyjne
skierowane do startupdw technologicznych, w tym spin-offéw akademickich. Park
oferuje mtodym, utalentowanym osobom dostep do specjalistycznej infrastruktury
badawczo-rozwojowej, mentoringu biznesowego, sieci kontaktow z inwestorami oraz
instrumentow finansowych. Dziatania te umozliwiajg absolwentom i naukowcom
rozwdj innowacyjnych przedsiewzie¢ w regionie Matopolski, ograniczajgc koniecznos¢
migracji do wiekszych osrodkéw krajowych lub zagranicznych46,

Warto podkresli¢, ze coraz czesciej regiony realizujg kompleksowe strategie
zatrzymywania talentdw, faczace dziatania z zakresu edukacji, rynku pracy, innowacji
oraz jakosci zycia. Obejmujg one m.in. rozwoj oferty mieszkaniowej dla mtodych
specjalistow, inwestycje w infrastrukture spoteczng i kulturalng, wsparcie dla work-
life balance oraz promocje regionu jako atrakcyjnego miejsca do zycia i pracy. Takie
podejscie odpowiada na rosngce oczekiwania mtodego pokolenia, dla ktérego decyzje
zawodowe sg $ciSle powigzane z jakoscig zycia i mozliwoSciami samorealizacji.
Jednym z takich przykfadéw jest program ,Mieszkanie dla absolwenta” w Biatymstoku
oferuje wykwalifikowanym absolwentom wynajem w petni wyposazonych mieszkan
komunalnych na korzystnych warunkach. Program ma na celu zatrzymanie mtodych
talentéw w miescie. Kluczowe wymaogi to $rednia ocen min. 4,5, wiek do 35 lat oraz
zatrudnienie w Biatymstoku!4’.

144 Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Informacje o programie ,Doktorat wdrozeniowy”,
https://www.gov.pl/web/nauka/informacje-o-programie-doktorat-wdrozeniowy [20.01.2026].

145 Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Perty nauki, https://www.gov.pl/web/nauka/perly-
nauki [20.01.2026].

146 Krakowski Park Technologiczny, Ktory program jest najlepszy dla Ciebie?
https://www.kpt.krakow.pl/startupy/inkubacja-i-akceleracja/ [20.01.2026].

147 politechnika Biatostocka, 35 absolwentéw Politechniki Biatostockiej odbiera klucze do mieszkania

komunalnego w bloku przy Absolwentéw 4. Program Mieszkanie dla absolwenta,
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Przytoczone przyktady dobrych praktyk w zakresie zatrzymywania talentow
W regionie pokazujg, ze skuteczne dziatania czesto wymagajg wspdtpracy pomiedzy
przedsiebiorstwami, wtadzami regionalnymi oraz instytucjami edukacyjnymi.
Przedsiebiorstwa odpowiadajg za tworzenie atrakcyjnych miejsc pracy, programéw
rozwojowych i przejrzystych sciezek kariery, natomiast wiadze regionalne za
budowanie sprzyjajgcego ekosystemu, obejmujgcego m.in. infrastrukture, ustugi
publiczne i instrumenty wsparcia, ktéry umozliwia dtugofalowy rozwoj zawodowy
i osobisty 0sob utalentowanych. Instytucje edukacyjne petnig kluczowg role
w przygotowaniu kadr oraz w zapewnianiu lepszego dopasowania kompetencyjnego
poprzez wspotprace z pracodawcami, rozwdj oferty ksztatcenia odpowiadajgcej
potrzebom rynku pracy, organizacje praktyk i stazy oraz wzmacnianie doradztwa
zawodowego. Takie zintegrowane podejscie pozwala na trwate zwigzanie talentow
z regionem i efektywne wykorzystanie ich potencjatu dla rozwoju spoteczno-
gospodarczego.

3.2. Przykiady dobrych praktyk zagranicznych

W literaturze przedmiotu oraz w praktyce gospodarczej coraz czeSciej podkresla
sie, ze skuteczne zarzadzanie talentami stanowi jeden z kluczowych czynnikéw
konkurencyjnosci regiondw i gospodarek narodowych!4®, DoSwiadczenia zagraniczne
wskazujg, ze dziatania w tym obszarze majg charakter systemowy i obejmuja
zar6wno inicjatywy realizowane przez przedsiebiorstwa, jak i rozwigzania wdrazane
na poziomie regionalnym oraz krajowym przez instytucje publiczne. Wiele uznanych
koncerndéw miedzynarodowych z sukcesem wdraza innowacyjne programy
zarzadzania talentami'#. Kilka przyktadéw zaprezentowano w tabeli 5.

Tabela 5. Przykiady dobrych praktyk zagranicznych w zakresie zarzadzania
talentami w przedsiebiorstwach

Lp. | Przedsiebiorstwo | Opis dobrej praktyki

1. | Google Google stynie z kompleksowego podejscia do zarzadzania talentami.
Przedsiebiorstwo stosuje zaawansowane algorytmy do analizy danych
o pracownikach. Te majg silny potencjat predykcyjny, co pozwala
przewidywaé potencjat i ryzyko odejscia poszczegdinych osdb. Google
stynie z organizacji pracy w modelu 70/20/10. Pracownicy 70% czasu
pracujg nad swoimi zadaniami, 20% po$wiecajg innowacjom, a 10% —
wiasnym projektom

https://pb.edu.pl/2024/10/31/35-absolwentow-politechniki333336-bialostockiej-odbiera-klucze-do-
mieszkania-komunalnego-w-bloku-przy-absolwentow-4-program-mieszkanie-dla-absolwenta/
[20.01.2026].

148 Scullion, H., & Collings, D. G. (2011). Global talent management: Introduction. W: Global talent
management, Routledge, s. 19-32. https://doi.org/10.4324/9780203865682

199 HRcode. Zarzadzanie talentami ... op. cit.
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Lp.

Przedsiebiorstwo

Opis dobrej praktyki

Procter & Gamble

Model ,,build from within” stosowany przez Procter & Gamble (P&G)
polega na rozwijaniu innowacji wewnatrz firmy. Firma realizuje go
poprzez budowanie globalnych osrodkdw badawczych i zatrudnianie
najlepszych specjalistow. P&G koncentruje sie na identyfikadji
probleméw konsumentdw, na ktére nie ma obecnie rozwigzan,

a nastepnie poszukuje partnerédw z sektora biznesu i technologii, aby
wspolnie opracowywac nowe rozwigzania. P&G organizuje programy
stazowe, oferuje spersonalizowane Sciezki rozwoju zawodowego,

a takze mozliwo$¢ prébowania swoich sit w kraju i za granicg

Microsoft

Przedsiebiorstwo posiada zespdt stale analizujgcy i monitorujgcy
zaangazowanie najlepszych pracownikdw oraz procesy umozliwiajgce
lepsze zrozumienie talentu. Poza programami dla absolwentéw,
umozliwiajgcymi im prace w réznych rolach i dziatach firmy, Microsoft
stynie z Microsoft Talent Program. To 3-miesieczny program
kwalifikacyjny, ktdry identyfikuje, rekrutuje i szkoli utalentowanych
kandydatow, aspirujgcych do roli certyfikowanych specjalistow
Microsoft. Program obejmuje intensywne szkolenia, certyfikacje,
coaching i mentoring oraz gwarancje zatrudnienia po pomys$inym
ukonczeniu. Firma ktadzie nacisk na lifelong learning (uczenie sie przez
cate zycie) i rozwoj kompetencji. Jednoczesnie tworzy inkluzywne
Srodowisko pracy sprzyjajace réznorodnosci oraz oferuje elastyczne
formy pracy

Facebook

Dzieki silnej marce zarzadzanie talentami w Facebooku jest
stosunkowo proste, poniewaz niemal kazdy chce tam pracowac (jedno
Z zatozen zarzadzania talentami — bycie , pracodawcg pierwszego
wyboru”). Przedsiebiorstwo stanowi takze element strategii zarzagdzania
talentami innych organizacji, m.in. poprzez mozliwo$¢ budowania sieci
spotecznych, czego nie oferujg inne portale internetowe

Starbucks

Przedsiebiorstwo bardzo dobrze radzi sobie w warunkach szybkiego
wzrostu. Zarzadzanie talentami realizowane jest poprzez strategiczne
planowanie zatrudnienia, budowanie wizerunku pracodawcy
pierwszego wyboru oraz innowacyjne strategie pozyskiwania
kandydatow

Infosys

Charakterystyczne dla firmy jest zatrudnianie amerykanskich
studentdw o ponadprzecietnych zdolnosciach i umiejetnosciach. Dzieki
temu pozyskuje mtode talenty, ktdre mogg byc¢ ksztattowane zgodnie
z potrzebami organizacji

Johnson & Johnson

Przedsiebiorstwo posiada rozbudowany system rozwoju kariery: e-
University, planowanie rozwoju pracownikéw oraz szkote rozwoju
osobistego i zawodowego

Southwest Airlines

Przedsiebiorstwo posiada wtasny program telewizyjny wspierajacy jej
marke pracodawcy i zwiekszajacy atrakcyjnosc dla potencjalnych
kandydatow (budowanie wizerunku pracodawcy pierwszego wyboru)

GE

Przedsiebiorstwo prowadzi systematyczng rekrutacje i selekcje oraz
posiada rozbudowany system szkolen i rozwoju. Zapewnia mozliwosci
mobilno$ci wewnetrznej, system motywacyjny oraz program opieki nad
rodzinami pracownikdw. Stosuje tez specjalng polityke postepowania
wobec pracownikdw nieosiggajgcych okreslonych wynikow
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Lp. | Przedsiebiorstwo | Opis dobrej praktyki

10. | IBM Glowne elementy zarzadzania talentami to: wtasciwa rekrutacja,
procesy uczenia sie, zarzadzanie efektywnoscig, system wynagrodzen
oraz planowanie sukcesji stanowisk

Zrédto: opracowanie na podstawie analizy literatury 15 151,

Skuteczne zarzadzanie talentami opiera sie na diugofalowej strategii tgczacej
rekrutacje, rozwoj i utrzymanie pracownikdw. Firmy takie jak Google, Microsoft czy
P&G inwestujg w innowacje, uczenie sie przez cate zycie oraz wewnetrzny rozwdj
talentdw, traktujac ludzi jako kluczowe Zrodto przewagi konkurencyjnej. Wiele
organizacji dgzy do bycia , pracodawcg pierwszego wyboru”, budujac silng marke
i atrakcyjne Srodowisko pracy. Wspdlnym mianownikiem prezentowanych przyktadow
jest indywidualne podejscie do pracownika, planowanie sukcesji oraz tworzenie
warunkow sprzyjajagcych zaangazowaniu i rozwojowi kompetencji.

Jednym z czesto przywotywanych przyktadéw miejsc atrakcyjnych z perspektywy
przyciggania talentdw sg kraje skandynawskie, w ktérych ten proces jest silnie
powigzany z politykg rynku pracy oraz systemem edukacji. W Finlandii i Szwecji
szczegdlny nacisk ktadzie sie na rozwdj kompetencji przez cate zycie, elastyczne
Sciezki kariery oraz réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Przedsiebiorstwa funkcjonujgce w tych krajach aktywnie inwestujg w rozwdj
pracownikéw, oferujgc programy mentoringowe, indywidualne plany rozwoju oraz
mozliwo$¢ rotacji stanowisk, co sprzyja dtugoterminowemu zatrzymywaniu
talentéw!>2. Istotnym przyktadem dobrych praktyk na poziomie regionalnym sg takze
inicjatywy realizowane w Niemczech, zwtaszcza w ramach wspotpracy samorzadow,
uczelni wyzszych oraz sektora prywatnego. Przyktadem takiej inicjatywy jest klaster
innowacji ,Silicon Saxony” dziatajacy w kraju zwigzkowym Saksonia. Klaster ten fgczy
samorzady lokalne, uczelnie wyzsze (w tym Technische Universitdt Dresden),
instytuty badawcze, takie jak Fraunhofer-Gesellschaft, oraz przedsiebiorstwa
z sektora mikroelektroniki i IT. Wspotpraca ta umozliwia transfer wiedzy z nauki do
gospodarki, rozwdj innowacyjnych technologii oraz ksztatcenie kadr zgodnie
z potrzebami rynku pracy. Dzieki temu region skutecznie przycigga i zatrzymuje
wysoko wykwalifikowanych specjalistow, oferujgc im atrakcyjne miejsca pracy,
dostep do nowoczesnej infrastruktury badawczo-rozwojowej oraz dtugofalowe

150 HRcode. Zarzadzanie talentami w organizacji. Kompleksowy poradnik,
https://hrcode.io/zarzadzanie-talentami-w-organizacji/ [26.01.2026].

151 Wiernek, B. (2014). Zarzadzanie talentami, Zeszyty Naukowe WyZzszej Szkoly Zarzadzania
i Bankowosci w Krakowie, 3, s. 54-63,
https://cejsh.icm.edu.pl/cejsh/element/bwmetal.element.desklight-31719ff0-85c0-4ff2-b3dd-
€810a8323491/c/B._Wiernek__Zarzadzanie_talentami.pdf

152 Tikkanen, T., & Nissinen, K. (2016). Participation in job-related lifelong learning among well-
educated employees in the Nordic countries. International Journal of Lifelong Education, 35(3),
s. 216-234. https://doi.org/10.1080/02601370.2016.1165749
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perspektywy rozwoju zawodowego!>3. Programy takie jak klastry innowacji czy
regionalne centra kompetencji umozliwiajg fgczenie potencjatu naukowego

z potrzebami rynku pracy. Dzieki temu osoby utalentowane majg dostep do
atrakcyjnych miejsc pracy, zaplecza badawczo-rozwojowego oraz stabilnych
perspektyw rozwoju zawodowego w danym regionie. Na uwage zastugujg rowniez
rozwigzania stosowane w Stanach Zjednoczonych, gdzie zarzadzanie talentami czesto
koncentruje sie na przycigganiu specjalistow z catego Swiata. Przedsiebiorstwa

z sektora nowych technologii oferujg kompleksowe pakiety rozwojowe obejmujgce
nie tylko konkurencyjne wynagrodzenie, lecz takze wsparcie w relokacji, dostep do
programdw rozwoju przywodztwa oraz mozliwos¢ udziatu w innowacyjnych
projektach. Rdwnoczesnie wiadze lokalne inwestujg w jako$¢ zycia w regionach
metropolitalnych, rozwdj infrastruktury oraz ekosystemow startupowych, co zwieksza
ich atrakcyjno$¢ dla wysoko wykwalifikowanych pracownikow>4,

Ciekawym przyktadem przyciggania talentow do regionu jest Bizkaia Talent

w Hiszpaniil®>>. Jest to organizacja o dos¢ unikalnym profilu, zatozona przez lokalny
rzad prowincji Bizkaia, aby przyciggac, wspierac i zatrzymywac wysoko
wykwalifikowanych specjalistdw w regionie. Bizkaia Talent realizuje inicjatywy
zatrzymywania talentdw, pokazujac, jak skutecznie mozna tgczy¢ dziatania publiczne,
biznesowe i akademickie, aby stworzy¢ atrakcyjne srodowisko dla specjalistéw

z catego Swiata. Organizacja koncentruje sie na budowaniu dtugotrwatych relacji

z ekspertami, wspieraniu ich rozwoju zawodowego oraz wzmacnianiu wiezi

z lokalnym ekosystemem innowacji*®. Najwazniejsze z dobrych praktyk
wypracowanych przez organizacje to!*’:

e budowanie marki regionu — podkreslanie wysokiej jakosci zycia,
bezpieczenstwa, kultury, gastronomii i rbwnowagi miedzy pracg a zyciem
prywatnym;

e kompleksowe wsparcie relokacyjne — pomoc w znalezieniu mieszkania,
zatatwieniu formalnosci, poznaniu systemu edukacji i integracji rodzin
przyjezdzajgcych specjalistow;

e tworzenie spotecznosci i networking — organizacja wydarzen, spotkan
branzowych i globalnej sieci profesjonalistéw, ktora utatwia nawigzywanie
kontaktow;

153 Grillitsch, M., & Asheim, B. (2018). Place-based innovation policy for industrial diversification in
regions. European Planning Studies, 26(8), s. 1638-1662.
https://doi.org/10.1080/09654313.2018.1484892

154 Kuptsch, C., & Pang, E. F. (Eds.). (2006). Competing for global talent. International Labour
Organization. https://www.ilo.org/media/320806/download

155 Bizkaia Talent, https://www.bizkaiatalent.eus/en/docs-transparencia/politicas-planes-y-programas/
[20.01.2026].

156 Furopean Commission. Bizkaia Talent, https://euraxess.ec.europa.eu/career-development/for-
organisations/resources-and-tools/engagement-tool/bizkaia-talent [20.01.2026].

157 Bizkaia Talent. Basque Talent Evolution and Trends 2022, https://www.bizkaiatalent.eus/wp-
content/uploads/2022/07/Basque-Talent-Evolution-Trends-2022_EN-1.pdf [20.01.2026].
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e proaktywne wyszukiwanie talentow — proaktywna rekrutacja specjalistéw
z obszardéw technologii, inzynierii, nauk Scistych i R&D na catym $wiecie;

e wspdtpraca z uczelniami i instytucjami badawczymi — tgczenie firm, startupow,
uniwersytetdw i centrow badawczych w jeden ekosystem sprzyjajacy
rozwojowi kariery.

Innym przyktadem owocnej wspdtpracy w triadzie miedzysektorowej na rzecz
zatrzymywania talentdw jest Brainport — region w potudniowej Holandii. Stat sie
jednym z najsilniejszych europejskich ekosystemdéw innowacjil>8. To regionalny
ekosystem innowacji obejmujgcy: miasto Eindhoven i okoliczne gminy, uczelnie
i instytuty badawcze, firmy technologiczne (m.in. ASML, Philips, NXP) oraz
organizacje koordynujgcg — Brainport Development.

Triada ta jest tak silna bo wszystkie trzy strony dziatajg wspdlnie, a nie obok
siebie i majg wspdliny cel: rozwdj regionu i zatrzymywanie talentéw. Tworzg spojny
ekosystem, w ktdrym specjalista ma: prace, mozliwosci rozwoju, wysokg jakosc¢
zycia, wsparcie przy relokacji. To wiasnie dlatego Brainport Eindhoven jest czesto
podawany jako modelowy przyktad regionalnej polityki talentowej!>°.

Z kolei Helsinki-Uusimaa to region metropolitalny w potudniowej Finlandii,
obejmujacy stolice kraju oraz okoliczne miasta. W regionie realizowany jest program
Talent Boost. To inicjatywa rzagdowo-regionalna, ktdra ma przyciggac, integrowac
i zatrzymywac zagranicznych specjalistow, studentéw oraz ich rodziny. Program
obejmuje m.in.: wsparcie w znalezieniu pracy, uproszczone procedury
administracyjne, pomoc w relokacji i integracji rodzin, kursy jezykowe, a takze
programy ,study & stay”, ktére zachecajg zagranicznych absolwentéw do pozostania
w regionie po studiach. Wspdtpracujg przy tym wiadze regionalne, uczelnie (np.
Aalto University, University of Helsinki) oraz lokalne firmy, tworzac spojny ekosystem
talentéw160,

Wyzwania demograficzne, rosngca mobilno$¢ zawodowa oraz konkurencja
miedzy regionami o wysoko wykwalifikowanych pracownikdw sprawiajg, ze polityki
przyciggania i zatrzymywania talentéw stajg sie jednym z kluczowych elementdéw
rozwoju regionalnego. W wielu krajach UE oraz poza nig samorzady wdrazajg
zrdznicowane programy, ktére majg na celu zwiekszenie atrakcyjnosci lokalnych
rynkdw pracy, poprawe jakosci zycia oraz stworzenie sprzyjajgcych warunkéw do
rozwoju zawodowego i osobistego. Przedstawiona ponizej tabela 6 prezentuje inne
przyktady dziatan podejmowanych przez regiony w réznych czesciach Europy i poza
nig. Zestawienie obejmuje zaréwno inicjatywy ukierunkowane na przycigganie
specjalistow z zewnatrz, jak i programy wspierajgce powroty emigrantow, rozwoj
lokalnych kompetencji czy wzmacnianie ekosystemdw innowacji.

158 Brainport Eindhoven, https://brainporteindhoven.com/int/ [20.01.2026].

159 Brainport Eindhoven. Regional Vision on International Talent Brainport Eindhoven,
https://brainporteindhoven.com/fileadmin/user_upload/Brainport_Eindhoven/Brainport_Eindhoven_
Regional_Vision_on_International_Talent_Feb_2024.pdf [26.01.2026].

160 Ministry of Economic Affairs and Employment of Finland. Talent Boost, https://tem.fi/en/talent-
boost-en [26.01.2026].
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Tabela 6. Przykiady dziatan przyciagajacych i zatrzymujacych talenty

w regionach

Typ dziatania

Regiony

Cel

Wsparcie
relokacyjne dla
specjalistow

Hiszpania (Kraj Baskow),
Estonia, Szwecja (region
Vasterbotten, Umed)

e ulatwia przeprowadzke, integracje i szybkie
wejscie na rynek pracy;

e zwieksza atrakcyjno$c regionu dla
wyspecjalizowanych ekspertow;

e wzmacnia kluczowe ekosystemy (IT, gaming,
deep tech)

(one-stop-shop)

Programy Hiszpania (Kraj Baskdw, e zacheca specjalistow do powrotu; wzmacnia
powrotéw Talent Network), Irlandia lokalny rynek pracy i innowacji

emigrantéw (Global Irish)

Centra obstugi Szwajcaria (kantony), e zapewnia kompleksowg obstuge

talentow Estonia (Work in Estonia) cudzoziemcdw i powracajacych;

e skraca czas adaptacji

Ulgi podatkowe
i zachety

Walencja (Digital District),
Estonia

e przycigga inwestycje i miejsca pracy
w sektorach strategicznych

Programy
wizowe
dla talentow

Kanada (Global Talent
Stream), Francja (French
Tech Visa), Wielka Brytania
(Global Talent Visa)

e szybkie przycigganie wysokokwalifikowanych
specjalistow;
o zwiekszenie konkurencyjnosci gospodarki

Partnerstwa
biznes-nauka

Finlandia (Helsinki — Espoo;
Aalto University we
wspdtpracy z firmami
Nokia, Rovio i Supercell)

e tworzy ekosystem, w ktérym studenckie
startupy, inkubatory i globalne programy
talentowe sprawiajg, ze Helsinki sg
postrzegane jako tatwy punkt wejscia na
rynek europejski dla talentéw spoza UE

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie analizy stron internetowych?6! 162, 163, 164,

165

Jak wskazujg przykfady, regiony i kraje stosujg réznorodne dziatania — od
wsparcia relokacyjnego, przez programy powrotow emigrantdw, po centra obstugi
talentow — aby szybciej integrowac specjalistow i zwieksza¢ swojg atrakcyjnosc.
Kluczowa role odgrywajqg takze ulgi podatkowe, programy wizowe oraz partnerstwa
nauki z biznesem, ktdre przyciggajg inwestycje i wysoko wykwalifikowane kadry.

161 Marinakou, E., & Giousmpasoglou, C. (2024). Exploring tools for monitoring talent and skills in the
EU. European Commission (Harnessing Talent Platform),
https://ec.europa.eu/regional_policy/sources/policy/communities-and-networks/harnessing-talent-
platform/Exploring-tools-for-monitoring-talent-and-skills-in-the-EU-November-2024.pdf

[20.01.2026].

162 Work in Estonia. Work in Estonia — Official guide to finding a job in Estonia. Work in Estonia,
https://workinestonia.com/ [20.01.2026].

163 Research Ireland. Global Talent Ireland. Research Ireland,
https://www.researchireland.ie/funding/global-talent-ireland/ [20.01.2026].

164 Distrito Digital Comunidad Valenciana. Distrito Digital — Acerca de nosotros. Distrito Digital
Comunidad Valenciana, https://distritodigitalcv.es/distrito-digital/ [20.01.2026].

165 Aalto University. Strategic corporate partner Nokia. Aalto University,
https://www.aalto.fi/en/corporate-collaboration/strategic-corporate-partner-nokia [20.01.2026].
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W efekcie powstajg silne ekosystemy innowacji, utatwiajgce wejscie na rynek pracy
i wzmacniajgce konkurencyjnos¢ regiondw.

W Stanach Zjednoczonych innowacyjne programy stypendialne sg kluczowym
elementem w systemie edukaciji, ktéry umozliwia mtodym talentom realizacje ich
petnego potencjatu. Wiele uniwersytetéw oraz instytucji zawodowych opracowuje
unikalne rozwigzania, ktore nie tylko utatwiajg dostep do nauki, ale takze wspieraja
rozwoj umiejetnosci praktycznych. Wsrdd najbardziej interesujgcych inicjatyw mozna
Wyrozni¢1oe:

e stypendia celowe — przyznawane sg na podstawie konkretnych osiggniec¢

w dziedzinach takich jak sztuka, nauka czy sport;

e stypendia przemystowe — wspotpraca z przedsiebiorstwami oferujgcymi

wsparcie finansowe w zamian za praktyki i staze;

e stypendia dla mniejszosci — programy majgce na celu zwiekszenie

roznorodnosci i integracji spotecznej;

e stypendia miedzynarodowe — atrakcyjne oferty dla studentéw z zagranicy,

zachecajgce do nauki w USA.

Organizacje non-profit w Stanach Zjednoczonych odgrywajg kluczowa role
w rozwijaniu talentdw, nie tylko poprzez oferowanie szkolen, ale takze wspieranie
lokalnych spotecznosci i réznorodnych inicjatyw. Dzieki swoim dziataniom majg one
potencjat, aby zmieni¢ zycie wielu ludzi i wnie$¢ znaczacy wkitad w rozwdj
spoteczenstwa. W szczegdlnosci, organizacje te czesto skupiajg sie nal®’:

e programach mentoringowych, ktére tgczg mtodych ludzi z do$wiadczonymi

specjalistami w danej dziedzinie;

e warsztatach i szkoleniach, ktére pomagajg rozwija¢ umiejetnosci techniczne

oraz interpersonalne;

e inicjatywach artystycznych, ktére stymulujg kreatywnos¢ i pozwalajg na

odkrywanie talentdw wsrod mtodziezy.

Wiele organizacji non-profit, takich jak Teach For America czy Boys & Girls Clubs
of America, z powodzeniem wdraza modele, ktdre przyciggajg mtode talenty
i pomagajq im w osigganiu celdow zawodowych. Dodatkowo, korzystajg z platform
online, aby dotrze¢ do jeszcze szerszego grona odbiorcow.

Jednym z przyktaddw jak uczelnie mogg wspiera¢ przycigganie talentow jest
model funkcjonujacy w regionach akademickich Wielkiej Brytanii, takich jak na
przykfad obszar Cambridge. University of Cambridge aktywnie wspétpracuje z
wiadzami lokalnymi oraz sektorem prywatnym w ramach tzw. ,,Cambridge Cluster”.
Uczelnia wspiera komercjalizacje badan, rozwdj startupéw akademickich oraz transfer
technologii, oferujgc naukowcom i absolwentom realne mozliwosci rozwoju kariery
w regionie. Rdwnoczes$nie wiadze lokalne inwestujg w infrastrukture mieszkaniowa,

166 Edunauts. Amerykanskie podejscie do rozwijania talentow, https://pspkamionka.pl/amerykanskie-
podejscie-do-rozwijania-talentow [26.01.2026].
167 Tamze.
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transportowg oraz ustugi publiczne, co zwieksza atrakcyjnos¢ regionu dla talentow
Z zagranicy168,

Innym ciekawym przyktadem przyciggania talentéw sg regiony akademickie
w Holandii, gdzie uczelnie wyzsze petnig funkcje centrow internacjonalizacji. Delft
University of Technology oraz Eindhoven University of Technology prowadzg
intensywne programy przyciggania studentéw i badaczy z zagranicy, oferujac studia
w jezyku angielskim, wsparcie administracyjne w procesach relokacji oraz
rozbudowane programy integracyjne. Regiony, we wspotpracy z uczelniami, tworza
tzw. ,welcome centers”, ktére pomagajg nowym mieszkancom w sprawach
formalnych, zawodowych i spotecznych, co znaczaco obniza bariery migracyjnel®?,

Na uwage zastugujg réwniez rozwigzania stosowane w Kanadzie, gdzie uczelnie
wyzsze sg istotnym elementem strategii rozwoju regionalnego. W prowincjach takich
jak Ontario czy Kolumbia Brytyjska uczelnie wspétpracujg z wiadzami regionalnymi
w zakresie programdw zatrzymywania absolwentéw zagranicznych, oferujgc im
wsparcie w wejsciu na lokalny rynek pracy. Przykltadowo University of Toronto
realizuje programy tgczace studentdw z pracodawcami jeszcze w trakcie studidw,
co zwieksza prawdopodobienstwo pozostania wysoko wykwalifikowanych
absolwentéw w regionie po zakonczeniu edukac;jit7®.

W krajach azjatyckich, takich jak Singapur, uczelnie petnig role strategicznych
partnerdéw panstwa w polityce przyciggania talentow. National University of
Singapore aktywnie uczestniczy w miedzynarodowych programach badawczych oraz
oferuje atrakcyjne warunki zatrudnienia dla naukowcdw z catego Swiata.
Jednoczesnie region zapewnia wysoka jako$¢ zycia, stabilnos$¢ instytucjonalng oraz
dostep do nowoczesnej infrastruktury badawczej, co przyczynia sie do jego
konkurencyjnosci na globalnym rynku talentow?’1,

Innym ciekawym przyktadem dobrej praktyki przyciggania talentdw jest region
Victoria w Australii. Jest to jeden z najwiekszych i najbardziej rozwinietych
gospodarczo regiondw tego kraju. Victoria od lat prowadzi aktywng polityke
przyciggania talentdw, poprzez program wizowy, ktéry umozliwia statg migracje
wykwalifikowanych pracownikéw do regiondw poza najwiekszymi metropoliami,
szczegdblnie w sektorach: IT i technologie cyfrowe, medycyna i biotechnologie,
inzynieria, edukacja i badania naukowe!”2,

168 Cambridge Ahead. Annual Report 2022, https://www.cambridgeahead.co.uk/wp-
content/uploads/2025/03/ca-annual-report-2022.pdf [26.01.2026].

169 Eindhoven University of Technology (TU/e). Talent. TU/e Strategy 2030,
https://www.tue.nl/universiteit/over-de-universiteit/tue-strategie-2030/talent [26.01.2026].

170 | agunita Education. Uczelnie w Kanadzie — ranking topowych uniwersytetow,
https://lagunita.education/blog/uczelnie-w-kanadzie [26.01.2026].

171 Weng, Y. (2025). Singapore’s global education hub ambitions: Government and institution
strategies and practices. Education and Lifelong Development Research, 2(1), s. 11-22.
https://d0i:10.46690/elder.2025.01.02

172 Live in Melbourne (Victorian Government). 2025-26 Skilled visa nomination program. Live in
Melbourne, https://liveinmelbourne.vic.gov.au/migrate/skilled-migration-visas/2025-26-skilled-
migration-visa-nomination-program [26.01.2026].

53



Na podstawie raportu Decoding Global Talent 2024 mozna wskazac kilka
kluczowych dobrych praktyk w obszarze doswiadczen regiondw w przycigganiu
talentow. Przede wszystkim skuteczne regiony koncentrujg sie na wysokiej jakosci
ofert pracy. To wtasnie dostepnosc¢ atrakcyjnych rél, mozliwosci rozwoju kariery
i konkurencyjne wynagrodzenia sg gtdwnym magnesem dla mobilnych specjalistow,
wazniejszym niz same czynniki socjalne czy wizerunkowe. Rownie istotne jest
upraszczanie procesow relokacyjnych i imigracyjnych: przyjazne procedury wizowe,
wsparcie administracyjne oraz realna pomoc w osiedleniu sie znaczgco obnizajg
bariery decyzji o przeprowadzce. Dobre praktyki obejmujg takze budowanie
inkluzywnego, miedzynarodowego $rodowiska, ktdre sprzyja integracji talentéw i ich
dtugoterminowemu pozostaniu w regionie. Warto rowniez podkresli¢, iz najlepiej
radzace sobie regiony prowadzg dodatkowo spdjng narracje i branding oparty na
realnych szansach zawodowych, a nie wytgcznie na ogolnych walorach jakosci zycia.
Dzieki temu skuteczniej trafiajg do najbardziej mobilnych grup specjalistow!”3.

Analiza zagranicznych do$wiadczen wskazuje, ze skuteczne zarzgdzanie talentami
wymaga spojnosci dziatan podejmowanych na réznych poziomach. Kluczowe
znaczenie ma wspotpraca przedsiebiorstw, instytucji edukacyjnych oraz administracji
publicznej, ktorej celem jest tworzenie srodowiska sprzyjajgcego rozwojowi
kompetencji, innowacyjnosci oraz dtugofalowemu zaangazowaniu oséb
utalentowanych. Takie podejscie pozwala nie tylko na zatrzymywanie talentéw
W regionie, ale takze na ich przycigganie z innych obszardw.

173 Boston Consulting Group (BCG). Decoding Global Talent 2024. Boston Consulting Group,
https://web-assets.bcg.com/61/23/006267594700b68f17396371649a/bcg-decoding-global-talent-
2024.pdf [26.01.2026].
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4. Czynniki wplywajace na decyzje osob utalentowanych
o pozostaniu w wojewodztwie podlaskim — perspektywa
0osoOb dorostych

4.1. Czynniki sprzyjajace pozostaniu talentow w wojewddztwie podlaskim

Wsrdd utalentowanych dorostych respondentdw z trzech podregiondéw
wojewddztwa podlaskiego (biatostockiego — PB, tomzynskiego — PL oraz suwalskiego
— PS) decyzja o rozwijaniu kariery w regionie jest przede wszystkim osadzona
w relacjach spotecznych. W wypowiedziach badanych dotyczacych powodéw, dla
ktorych zdecydowali sie rozwija¢ swojg kariere wiasnie w wojewddztwie podlaskim,
dominuje przede wszystkim motyw zakorzenienia w regionie oraz znaczenie bliskosci
rodziny i znajomych. Pozostanie w wojewoddztwie podlaskim jest przedstawiane jako
wybor zgodny z dotychczasowq Sciezkg zyciowq. Respondenci akcentujg, ze moga
realizowac cele zawodowe, nie rezygnujac z codziennych relacji i wsparcia. Wskazujg
takze, ze silne wiezi spoteczne przektadajg sie na poczucie stabilizacji
i bezpieczenstwa. Jednoczesnie respondenci wskazujg, ze pozostanie w regionie nie
musi oznaczac¢ ograniczenia aspiracji zawodowych do lokalnego rynku pracy.

W wypowiedziach pojawia sie strategia tgczenia pracy realizowanej dla podmiotéw
spoza regionu z zamieszkaniem w wojewddztwie podlaskim, co pozwala utrzymac
bliskoS¢ rodziny przy jednoczesnym korzystaniu z szerszych mozliwosci zatrudnienia.
W czesci wypowiedzi decyzja o pozostaniu jest dodatkowo wzmacniana przez
ugruntowanie materialne i organizacyjne, takie jak posiadanie mieszkania czy
stabilna sytuacja zawodowa. W efekcie region jest postrzegany jako miejsce
umozliwiajgce réwnoczesne fgczenie rozwoju zawodowego z utrzymaniem relacji

i stabilnosci zyciowe;j.

RP1PL: ,Rozwijam swojg kariere w wojewddztwie podlaskim przede wszystkim
dlatego, ze jest to region, z ktérym jestem mocno zwigzana. Pochodze z matej
miejscowosci, a praca w miescie pozwala mi realizowac swoje cele zawodowo,
jednoczesnie pozostajac blisko rodziny i przyjaciot”.

RP6PB: ,,Zdecydowatam sie rozwijac¢ na terenie wojewddztwa podlaskiego, poniewaz
znajduje sie tu moje rodzinne miasto, moja rodzina, bliscy i praca. To jedyny
i najwazniejszy powdd tej decyzji”.

RP3PS: ,Pracuje w trybie zdalnym dla fundacji z siedzibg w Warszawie.
Nie zdecydowatam sie na prace w Warszawie, poniewaz tutaj mam rodzine i chce by¢
blisko niej”.

RP4PS: ,Decyzja o rozwijaniu kariery zawodowej w wojewodztwie podlaskim byta
w duzej mierze podyktowana przywigzaniem do regionu, w ktérym sie urodzitam.
Blisko$¢ rodziny oraz silne wiezi spoteczne zapewniajg poczucie stabilizacji

i bezpieczenstwa, co miato istotny wptyw na wybdr miejsca dalszego rozwoju
zawodowego”.
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RP1PS: ,0d zawsze mieszkatam w Suwatkach i czutam, ze po ukonczeniu studiow,
chce wréci¢ do swojego miasta i tu realizowac swoje plany i marzenia. Zbudowatam
swojq kariere w oparciu o zasoby, ktére mnie otaczaty”.

RP2PL: , Tutaj mieszkam, pracuje i mam swoje mieszkanie”.

W wypowiedziach respondentdw decyzja o pozostaniu lub powrocie do
wojewddztwa podlaskiego wynika przede wszystkim z poczucia bezpieczenstwa
i silnego zwigzku z miejscem. Do$wiadczenia zycia i studiowania poza regionem sg
przywotywane jako poréwnanie, ktdre podkresla znaczenie znanego otoczenia.
Respondenci podkreslaja, ze nawet jesli inne miejsca byly atrakcyjne, nie dawaty im
podobnego poczucia bycia u siebie. Kluczowe znaczenie majg tu relacje. Wskazywana
jest obecnos¢ rodziny i przyjaciét oraz znajomos¢ lokalnych realiow.

Jednoczesnie respondenci podkreslajg praktyczne aspekty codziennego
funkcjonowania. Zwracajg uwage na spokojniejsze tempo zycia, mniejsze korki
i ttumy oraz krétsze dojazdy, co utatwia organizacje obowigzkéw. Dobra komunikacja
i 0szczedno$¢ czasu sg faczone z mozliwoscig realizacji celdw dtugookresowych,
w tym mieszkaniowych. Istotny jest rowniez wymiar kulturowy i tozsamosciowy.
CzesS¢ osbb akcentuje przywigzanie do regionu pochodzenia oraz potrzebe
funkcjonowania w lokalnym kontekscie spotecznym i kulturowym.

RP4PB: ,Przede wszystkim jest to miejsce, ktdre znam i w ktérym czuje sie
bezpiecznie. Spedzitam trzy semestry nauki mieszkajac i studiujgc w Hiszpanii, Grecji,
a potem we Wioszech. Mieszkatam tez na drugim koricu Polski, w Gliwicach. Kazde

z tych miejsc byto wyjatkowe, ale w zadnym z nich nie czutam sie jak w domu.
Mysle, ze wojewddztwo podlaskie jest dla mnie unikatowe, poniewaz mam tutaj
rodzine, przyjaciot i czuje sie tu bezpiecznie, a z drugiej strony oferuje wiele
mozliwosci rozwoju i dobrze pfatnej pracy. Biatystok nie jest ogromnym miastem,

w ktérym sg nieustanne korki, ttumy ludzi i nieustanny pospiech, za to mozna wyczuc
tu spokdj i przyjazng atmosfere”.

RP7PB: ,Urodzitem sie tutaj, nigdzie indziej mi sie nie spodobato”.

RP5PL: ,Jest to spokojne i bezpieczne wojewddztwo. Pochodze z tego regionu,
dlatego tez postanowitem rozwijac sie na terenie ,swojej” ziemi”.

RP9PB: ,,Do Biategostoku wrécitem z Poznania z wielu powoddw. (...) lubie Biatystoku
i podoba mi sie na Podlasiu. Lubie ta naszg podlaska kulture i chce sie nig otaczad.
Biatystok jest dobrze skomunikowany i traci sie mniej czasu na dojazdu do pracy itd.
Pozwala to na np. kupno tanszej dziatki (niz w Poznaniu lub pod Poznaniem)

i wybudowanie domu pod miastem, co jest moim jednym z celéw”.

W wypowiedziach respondentéw wyraznie uwidacznia sie takze pragmatyczne
podejscie do decyzji edukacyjnych i ich konsekwencji dla pdzniejszego zakorzenienia
zawodowego w regionie. Podjecie studiow w wojewddztwie podlaskim nie jest
przedstawiane wytgcznie jako wybdr uczelni, lecz jako wybdr warunkéw

56




funkcjonowania w okresie przejscia do dorostosci. Pojawia sie tez watek ograniczania
kosztdw ksztatcenia i utrzymania, w tym mozliwos¢ mieszkania z rodzicami.
Jednoczesnie cze$¢ 0sob akcentuje dopasowanie miejsca studiow do preferowanego
stylu zycia, wskazujac, ze na przyktad Biatystok byt odbierany jako bardziej
komfortowy niz wieksze, zattoczone oSrodki. Wybdr wzmacniato tez przekonanie

o jakosci ksztatcenia, co utatwiato podjecie decyzji. W wypowiedziach widoczny jest
rowniez wptyw otoczenia spotecznego, zwtaszcza rekomendacji starszych znajomych
dotyczacych konkretnej uczelni. Respondenci podkreslajg jednak wiasng sprawczosé
w wyborze kierunku studidw, ktory byt zgodny z ich zainteresowaniami i planami.

W efekcie decyzje edukacyjne petnig funkcje wstepnego osadzenia w regionie.
Sprzyjaja budowaniu kontaktéw, pierwszych doswiadczen zawodowych oraz
orientacji na lokalny rynek pracy. Dla czeSci 0sdb kontynuowanie pracy

w wojewddztwie podlaskim wynika bezposrednio z faktu studiowania i poszukiwania
zatrudnienia w miejscu zamieszkania. Pozostanie w regionie jest wiec w pewnym
stopniu konsekwencjg wczesniej obranej Sciezki edukacyjnej i stopniowo budowanej
stabilizacji zyciowej.

RP1PB: ,Kwestie finansowe — tatwiej byto studiowac¢ mieszkajgc z rodzicami”.

RP2PB: ,Pamietam, jak zastanawiatam sie na jakie studia sie wybrac to starsi znajomi
polecili mi studia na Politechnice Biatostockiej. Jednak kierunek studidow sama
wybratam taki jaki mnie interesowat”.

RP8PB: ,,Zawsze chciatam i$¢ na studia na Politechnike, Warszawa byta dla mnie zbyt
ttocznym miejscem, w zwigzku z tym stwierdzitam, ze Biatystok bedzie dla mnie
dobrym miejscem. W dodatku Politechnika Biatostocka cieszyta sie dobrymi
wynikami, dlatego tg decyzje byto fatwo podjac”.

RP2PS: ,Na tym etapie mojego zycia zdecydowatam sie pracowac¢ w wojewddztwie
podlaskim, poniewaz aktualnie tutaj studiuje i szukatam pracy stacjonarnej w obrebie
miasta, w ktérym mieszkam”.

W wypowiedziach badanych pozostanie w wojewddztwie podlaskim jest wyraznie
powigzane z dostepnoscig konkretnych Sciezek rozwoju na miejscu. Decyzja staje sie
prostsza, gdy region oferuje prace zgodng z poziomem kompetencji i kierunkiem
kariery, szczegdlnie w obszarach wymagajacych specjalizacji. Respondenci
podkreslajg, ze w takich warunkach mogg nie tylko wykorzysta¢ posiadane
umiejetnosci, lecz takze dalej sie uczy¢ i podejmowac dziatania rozwojowe. W kilku
wypowiedziach pojawia sie tez zaleznos$¢: gdyby taka mozliwos¢ sie nie pojawita,
rozwazany bylby wyjazd. To wskazuje, ze przywigzanie do miejsca jest wazne, ale
obok niego dziata racjonalna ocena perspektyw zawodowych.

W wypowiedziach mocno podkreslane jest takze znaczenie jakosci $rodowiska
pracy. Respondenci zwracajg uwage na zaufanie, dobrg atmosfere, przyjazne
otoczenie organizacyjne oraz kulture sprzyjajaca uczeniu sie, co obniza sktonnos¢ do
poszukiwania alternatyw poza regionem. Dodatkowym elementem jest sens
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wykonywanej pracy. CzeS¢ osdb tgczy pozostanie z mozliwoscig dziatania na rzecz
lokalnej spotecznosci, realnym wptywem lub z intencjg reprezentowania
i promowania regionu.

RP3PB: ,W moim przypadku byta to che¢ i mozliwosS¢ rozpoczecia pracy na uczelni
wyzszej, konkretnie w Biatymstoku. Gdyby nie pojawitaby sie taka opcja, (...)
prawdopodobnie rozwazatbym wyjazd na Slask”.

RP4PL: , W wojewddztwie podlaskim przeciwnie niz w wojewddztwie mazowieckim
okazato sie, ze po doktoracie jest dla mnie szansa i mozliwoS¢ rozwoju w obszarze
nauki (pracy naukowej), ktora na tym etapie zycia byta dla mnie bardzo wazna.
Pojechatam do tomzy bo tam dostatam szanse by robi¢ to co w tamtym momencie
zycia byto dla mnie bardzo wazne. (...) Wbrew jak mogtoby sie wydawa¢ pozorom
region oferuje bardzo dobre mozliwosci rozwoju, a przynajmniej ja z pewnoscig ich
doswiadczam. (...) Mysle, ze istotnym czynnikiem jest zaufanie, ktorego ja mam
poczucie doswiadczam w wysokim stopniu, realizujgc czasem bardzo wymagajgce ale
jednoczes$nie bardzo rozwijajace zadania”.

RP3PL: ,Wojewddztwo podlaskie jest urokliwym miejscem petnym mozliwosci.
Wysoka potrzeba samorealizacji bywa stresogenna. Otoczenie Podlasia i przyjazna
atmosfera sg tu niewatpliwym atutem. Ponadto Podlasie umozliwia rozwijanie kariery
umozliwiajgc wykorzystanie wtasnych umiejetnosci, tym bardziej, ze charakter firm to
czesto organizacje uczgce sie. A ja, jako cztowiek bardzo sobie cenie nauke”.

RP6PL: ,Decyzja o rozwoju swojej kariery w wojewoddztwie podlaskim byta
podyktowana gtdéwnie przywigzaniem do regionu, a takze checig jego swoistego
reprezentowania oraz promowania”.

RP5PB: , Istotnym czynnikiem jest mozliwo$¢ petnienia stuzby na rzecz lokalnej
spotecznosci oraz realny wptyw na bezpieczenstwo mieszkancéw. Praca w PSP w tym
regionie daje silne poczucie misji”.

Wypowiedzi respondentéw ukazujg, ze wybdr wojewoddztwa podlaskiego jako
przestrzeni rozwoju kariery nie opiera sie na jednej przestance. Jest to raczej wynik
nakfadania sie kilku uwarunkowan, ktére wspdlnie budujg trwatos¢ decyzji.
Najczesciej fundament stanowi zakorzenienie, rozumiane jako silne osadzenie
w relacjach rodzinnych i towarzyskich oraz przywigzanie do miejsca, wzmacniane
przez poczucie stabilizacji zyciowej. Na tym tle wyraznie wybrzmiewa znaczenie
jakosci codziennego funkcjonowania. Respondenci opisujg jg poprzez
bezpieczenstwo, spokdj i preferowany styl zycia, ktéry pozwala tgczy¢ aktywnosé
zawodowa z celami prywatnymi (rysunek 2).
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Rysunek 2. Powody rozwijania kariery zawodowej w wojewoddztwie
podlaskim — perspektywa osdb dorostych

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancow wojewddztwa podlaskiego [N=19].

Istotng role odgrywa rowniez przebieg wczesniejszej Sciezki edukacyjnej
i warunki startu, ktdre utatwity wejscie w dorostos¢ zawodowg w regionie. Chec
pozostania w regionie jest jednak szczegdlnie wzmacniana wtedy, gdy
w wojewddztwie pojawia sie atrakcyjna oferta rozwoju zawodowego oraz sprzyjajace
Srodowisko pracy. W czesci wypowiedzi ta decyzja zyskuje dodatkowy wymiar,
poniewaz tgczy sie z poczuciem sensu, misjg i sprawstwem. W efekcie region jest
postrzegany nie tylko jako miejsce zamieszkania, ale takze jako przestrzen realizacji
aspiracji i wartosci.

W dalszej czesci rozmdw z dorostymi utalentowanymi osobami poruszono kwestie
aspektow zycia osobistego, ktére najbardziej wptynety na decyzje o pozostaniu
w regionie. W wypowiedziach badanych najczesciej wskazywana byta bliskos¢
rodziny. Respondenci rozumiejq jg przede wszystkim jako mozliwos¢ utrzymywania
regularnych kontaktdw, bycia na miejscu w codziennych sprawach oraz korzystania
z realnego wsparcia bliskich. Z wypowiedzi wynika, ze znaczenie ma nie tyle sama
deklaracja wiezi, ile ich praktyczny wymiar. Wyjazd bytby réwnoznaczny
z ograniczeniem relacji do sporadycznych spotkan, co w ocenie czesSci 0sob
obnizytoby jakosS¢ zycia i poczucie stabilnosci. W niektorych wypowiedziach blisko$¢
rodziny zyskuje dodatkowe znaczenie, poniewaz tgczy sie z odpowiedzialnoscig za
bliskich i gotowoscig do opieki nad nimi.

RP1PB: ,Fakt, iz cata rodzina tu mieszka”.

RP1PL: ,Najwazniejsze sg dla mnie relacje rodzinne i blisko$¢ bliskich mi osdb”.
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RP1PS: ,Rodzice. Rodzina, réwniez dlatego, ze jestem jedynaczka”.

RP2PB: ,Pierwszym i najwazniejszym z nich jest rodzina, z ktorg tgcza mnie silne
wiezi. Nie wyobrazam sobie wyjazdu na kilka lat i ograniczenia kontaktéw do
sporadycznych spotkan”.

RP2PS: ,Bliskos¢ bliskich jest dla mnie kluczowa i daje mi poczucie stabilnosci oraz
wsparcia”.

RP3PS: ,Chce by¢ blisko rodziny”.

RP4PB: ,Przede wszystkim jest to niedaleka odlegtos¢ do mojej najblizej rodziny,
poniewaz bardzo cenie sobie mozliwos¢ odwiedzenia ich”.

RP8PB: ,Kluczowg kwestig jest moja rodzina, ktdra mieszka, studiuje i pracuje
w wojewoddztwie podlaskim”.

RP4PS: ,Kluczowe znaczenie majg dla mnie wiezi rodzinne, w tym blisko$¢ rodziny
oraz mozliwo$¢ sprawowania opieki nad bliskimi”.

Decyzje o pozostaniu w regionie wzmacniajg takze wiezi i aktywnosci osadzone
poza sferg rodzinng. Respondenci wskazujg na znaczenie przyjazni, znajomosci,
relacji partnerskich oraz sposobdw spedzania czasu wolnego. Region jest przy tym
postrzegany jako Srodowisko sprzyjajgce spokojniejszemu rytmowi zycia
i regeneracji, co utatwia utrzymanie rownowagi. Gdy praca wigze sie z wysokim
obcigzeniem psychicznym lub fizycznym, znaczenie nabiera otoczenie spoteczne
i warunki zycia, ktére pomagajg odzyskiwaé energie oraz zapewnic¢ dobrostan.

RP2PL: ,Praca, dziewczyna, znajomi i hobby”.

RP6PB: ,,Che¢ pozostania blisko rodziny i znajomych. Jestem osobg bardzo
prorodzinng i cenie mozliwo$¢ codziennego funkcjonowania w bliskim otoczeniu”.

RP7PB: ,Styl zycia, rodzina, przyjaciele”.

RP1PL: ,Wojewddztwo podlaskie jest spokojnym i przyjaznym miejscem do zycia, co
utatwia codzienne funkcjonowanie”.

RP3PL: ,Podlasie jest miejscem cieptym i przyjaznym. A to dobrze wptywa na spokoj
ducha i pomaga regenerowac sie”.

RP5PB: , Charakter stuzby w PSP wigze sie z duzym obcigzeniem psychicznym oraz
fizycznym, dlatego funkcjonowanie w takim otoczeniu ma kluczowe znaczenie dla
zachowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym”.

Istotng role w decyzji o pozostaniu odgrywajg takze praktyczne uwarunkowania
zycia prywatnego, zwigzane z organizacjg codziennosci i warunkami materialnymi.
Respondenci zwracajg uwage na kwestie mieszkaniowe oraz relatywnie nizsze koszty
utrzymania. Respondenci podkreslajg rdwniez komfort funkcjonowania w miescie,
rozumiany miedzy innymi jako mniejsze obcigzenie komunikacyjne oraz oszczednosc¢
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czasu w codziennych dojazdach. To zas przekfada sie na wiekszg dostepnos¢ czasu
na zycie rodzinne i aktywnosci pozazawodowe. W tej samej grupie wypowiedzi
pojawia sie réwniez przywigzanie do miejsca oraz tozsamosc¢ regionalna wynikajaca
z dtugotrwatego powigzania z regionem.

RP5PL: ,,Rodzinne strony, poczucie bezpieczenstwa, sprzyjajgce warunki
mieszkaniowe, nizsze koszty zycia”.

RP2PB: ,Drugg przyczyng jest sytuacja finansowa, poniewaz posiadam zapewnione
warunki mieszkaniowe, co umozliwito mi gromadzenie i oszczedzanie zarobionych
pieniedzy”.

RP3PB: ,Biatystok cechuje sie stosunkowo niewielkimi korkami. Sprawia to, ze zycie
w tym miescie jest wygodniejsze”.

RP9PB: ,Blisko$¢ do rodzicow i znajomych, oszczedno$¢ czasu zwigzang z dobrg
komunikacjg w miescie”.

RP6PL: ,Istotne znaczenie ma réwniez poczucie tozsamosci regionalnej oraz
przywigzanie do miejsca zamieszkania, wynikajace z dtugotrwatego zakorzenienia
W regionie”.

Silne zakorzenienie w zyciu osobistym stanowi dla wielu respondentdw punkt
wyjscia w decyzji o pozostaniu, jednak jej trwatos¢ jest w znacznym stopniu
wzmachniana przez uwarunkowania zawodowe. W tym wymiarze szczegdlnie wyraznie
akcentowane jest dazenie do rozwoju. Respondenci fgczg je ze statym poszerzaniem
wiedzy w swojej dziedzinie, podejmowaniem nowych wyzwan oraz realizacjg coraz
bardziej ambitnych zadan. Istotne okazuje sie takze to, na ile lokalny rynek pracy
odpowiada profilowi ich kompetencji i czy pozwala stopniowo budowaé
doswiadczenie w Srodowisku, ktére jest dostepne i ,bliskie” na etapie intensywnego
rozwoju kariery. W konsekwencji pozostanie w wojewddztwie podlaskim bywa
uzasadniane przekonaniem, ze region stwarza warunki do podnoszenia kwalifikacji,
a w czesci przypadkow takze do kontynuowania ksztatcenia na miejscu.

RP1PL: ,Wazne s3g dla mnie przede wszystkim mozliwosci rozwoju zawodowego
i zdobywania wiedzy w mojej dziedzinie. Biatystok oferuje szeroki dostep do rynku
pracy zwigzanego z logistyka”.

RP2PS: ,Na mojg decyzje o pozostaniu w regionie najbardziej wptywa chec rozwoju
zawodowego najpierw w mniejszym, lokalnym $rodowisku, aby zdoby¢ niezbedne
doswiadczenie”.

RP3PL: ,Szerokie mozliwosci rozwoju w mojej i pokrewnych branzach. Miasto takie
jak np. tomza jest idealnym miejscem do rozwoju. (...) moge nadal sie rozwijac
uzupetniajgc wyksztatcenie na miejscu”.

61




RP4PB: ,,Mam dobrze ptatng prace, w ktorej czuje, ze sie rozwijam. Praca ta nie jest
monotonna, mierze sie z ciekawymi wyzwaniami i biore udziat w przerdznych
projektach”.

RP6PL: ,Istotne znaczenie majg rowniez mozliwosci rozwoju zawodowego, w tym
perspektywy awansu, podnoszenia kompetencji oraz realizacji ambitnych projektow”.

Drugim wyraznie akcentowanym obszarem sg kwestie stabilnosci zatrudnienia
oraz szeroko rozumianego bezpieczenstwa, ktore respondentom pozwala planowac
zycie i kariere w dtuzszym horyzoncie. W wypowiedziach stabilno$¢ jest opisywana
przede wszystkim poprzez formalne i organizacyjne ramy pracy, czyli pewnos¢
umowy, przewidywalnos¢ warunkdw zatrudnienia oraz statos¢ dochoddw.

Te elementy sg postrzegane jako zrodto spokoju i ograniczenia niepewnosci. W tym
kontekscie znaczenie ma rowniez dostepnosc¢ pracy, ktora odpowiada kwalifikacjom
oraz daje mozliwos¢ efektywnego wykorzystania wyksztatcenia i doswiadczenia,
poniewaz wzmacnia poczucie, ze pozostanie w regionie ma sens nie tylko zyciowo,
ale takze zawodowo. Istotne miejsce zajmuje takze relacja miedzy poziomem
wynagrodzenia a kosztami zycia. Respondenci podkreslajg, ze korzystny stosunek
tych dwdch aspektow przektada sie na poczucie bezpieczenstwa ekonomicznego,
umozliwia stabilizacje oraz zwieksza gotowos¢ do dtugofalowych decyziji.

RP5PL: ,Stabilnos¢ zatrudnienia”.

RP3PB: ,,Na pewno mozliwos¢ pracy na uczelni oraz wizja rozwoju zawodowego
w tym obszarze. Dodatkowo wskazatbym korzystne warunki finansowe w poréwnaniu
do ponoszonych kosztéw”.

RP1PS: , Obecnie dobra sytuacja, stabilna praca, nowe wyzwania, jedne konczg sie,
ale pojawiajg sie nowe (...) dzieki mojemu statemu rozwojowi”.

RP6PL: ,Waznym czynnikiem jest korzystny stosunek wynagrodzenia do kosztow
zycia, ktory wptywa na poczucie bezpieczenstwa ekonomicznego”.

RP4PS: , Kluczowe znaczenie ma dla mnie stabilnos¢ zatrudnienia, ktdra zapewnia
poczucie bezpieczenstwa i przewidywalnosci”.

Poza stabilnoscig zatrudnienia i mozliwosciami rozwoju istotne znaczenie ma
rowniez jako$¢ srodowiska pracy, rozumiana jako codzienne do$wiadczenie
funkcjonowania w organizacji i zespole. Respondenci podkreslajg role relacji
interpersonalnych, atmosfery, wsparcia ze strony wspdtpracownikéw i przetozonych
oraz poczucia zaufania. W cze$ci wypowiedzi pojawia sie rowniez watek prestizu
wykonywanego zawodu oraz uznania w lokalnej spotecznosci. Ten element wzmacnia
identyfikacje z rolg zawodowa i nadaje pracy wymiar symboliczny. Dla niektérych
respondentdw znaczenie ma takze sama forma wykonywania pracy. Codzienna
wspoOtpraca z ludzmi, bezposredni kontakt i budowanie relacji zawodowych sg
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postrzegane jako warto$¢, poniewaz sprzyjajg efektywnosci, utatwiajg komunikacje
i wzmacniajg poczucie sensu oraz przynaleznosci w miejscu pracy.

RP5PB: ,Wazne sg rowniez dobre relacje w zespotach, wysoki poziom zaufania oraz
prestiz zawodu strazaka w lokalnej spotecznosci”.

RP8PB: , Tak naprawde mogtabym pracowac zdalnie, aczkolwiek cenie sobie prace
z ludzmi na co dzien. Uwazam, Ze praca jest wtedy bardziej efektywna
i zdecydowanie wptywa to na relacje w pracy”.

RP4PS: ,Dodatkowo, istotne jest wsparcie ze strony pracodawcy oraz dobra
atmosfera w miejscu pracy, co sprzyja zaangazowaniu, satysfakcji zawodowej
i dlugofalowej wspdtpracy”.

Na podstawie przeprowadzonych wywiaddw z dorostymi utalentowanymi
osobami mozna stwierdzi¢, ze decyzja o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim
najczesciej ma swoje zrédto w sferze zycia osobistego. Najsilniej dziata bliskos$¢
rodziny (rysunek 3). Respondenci podkreslajg, ze liczy sie codzienna dostepnosé
relacji, mozliwos¢ czestych spotkan i realne wsparcie w sprawach biezacych. Wyjazd
bytby dla wielu réwnoznaczny z ostabieniem wiezi i spadkiem komfortu zycia.
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Rysunek 3. Aspekty zycia osobistego wptywajace na decyzje o pozostaniu
w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa osob dorostych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancow wojewddztwa podlaskiego [N=19].

Wazne s3 takze relacje spoteczne poza rodzing. Przyjaznie, relacje partnerskie
oraz aktywnosci w czasie wolnym tworzg stabilne zaplecze codziennosci. Region jest
postrzegany jako miejsce sprzyjajgce spokojniejszemu rytmowi zycia i regeneracji.
Znaczenie majg rowniez kwestie praktyczne. Respondenci wskazujg na warunki
mieszkaniowe, koszty utrzymania i organizacje dnia. Wygoda funkcjonowania, w tym
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oszczedno$¢ czasu zwigzana z komunikacjg i dojazdami, przektada sie na wiekszg
dostepnos¢ czasu na potrzeby zycia prywatnego.
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Rysunek 4. Aspekty zycia zawodowego wpltywajace na decyzje

0 pozostaniu w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa os6b dorostych
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego [N=19].

Trwatos$¢ decyzji o pozostaniu w regionie jest jednak mocno wzmacniana przez
uwarunkowania zawodowe. Dla wielu oséb kluczowe jest poczucie, ze w regionie
mozna sie rozwijac. Liczy sie mozliwo$¢ zdobywania doswiadczenia, podejmowania
nowych wyzwan i realizacji projektow, ktdre majg wartosS¢ prorozwojowg (rysunek
4). Istotna jest tez dostepnos¢ pracy zgodnej z kwalifikacjami. Respondenci zwracajag
uwage na stabilnos¢ zatrudnienia i przewidywalnos¢ warunkow pracy, ktére dajg
poczucie bezpieczenstwa. Wazny jest rowniez stosunek wynagrodzenia do kosztow
zycia. To element, ktéry pozwala planowac przysztos¢ i ogranicza presje szybkiej
zmiany miejsca. Duze znaczenie ma tez jakos¢ srodowiska pracy. W wypowiedziach
pojawiajq sie relacje w zespole, atmosfera, wsparcie i zaufanie. Dla czesci
respondentdw wazny jest takze prestiz zawodu i uznanie spoteczne.

4.2. Czynniki zniechecajace do kontynuacji kariery zawodowej w regionie

Wypowiedzi respondentéw dotyczace trudnosci doswiadczanych w pracy
zawodowej w wojewddztwie podlaskim ukfadajg sie w kilka powtarzalnych watkdw,
ktore ostabiajg gotowos¢ do dtugofalowego wigzania kariery z regionem. Najsilniej
wybrzmiewajg uwarunkowania ekonomiczne oraz specyfika lokalnego rynku pracy.
Respondenci wskazujg na nizsze poziomy wynagrodzen oraz ograniczone mozliwosci
ich wzrostu, co w praktyce wptywa na ocene optacalnosci pozostania w regionie.
Réwnolegle pojawia sie watek ograniczonego rynku pracy. Dotyczy on zaréwno
mniejszej liczby ofert, jak i trudnosci w znalezieniu stanowisk dopasowanych
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do kwalifikacji, doSwiadczenia i ambicji rozwojowych. W czeSci wypowiedzi
akcentowane jest rowniez to, ze dostepne propozycje niejednokrotnie oznaczatyby
regres zawodowy. To zas z perspektywy oséb utalentowanych staje sie szczegolnie
demotywujgce. W tle tych ocen wyraznie obecna jest perspektywa porownawcza.
Wieksze osrodki miejskie sg postrzegane jako przestrzenie oferujgce nie tylko wyzsze
stawki, lecz takze szerszy wybdr Sciezek kariery, wiekszg réznorodnos¢ branz oraz
wiecej mozliwosci zmiany pracy bez utraty ciggtosci rozwoju. Taki punkt odniesienia
wzmachia poczucie nierownych szans oraz przekonanie, ze region moze nie
zapewnia¢ warunkdéw adekwatnych do potencjatu i aspiracji. W konsekwencji
utrudnione staje sie planowanie kariery w dtuzszym horyzoncie, zwtaszcza wtedy,
gdy rosng potrzeby finansowe, pojawiajg sie zobowigzania rodzinne lub wzrastajg
oczekiwania w zakresie stabilnego, a jednoczesnie rozwojowego zatrudnienia.

RP5PL: ,Ograniczony rynek pracy, nizszy poziom wynagrodzen”.

RP6PL: ,Do gtdwnych trudnosci i ograniczen w pracy zawodowej w regionie nalezy
zaliczy¢ przede wszystkim nizsze poziomy wynagrodzen w poréwnaniu do wiekszych
osrodkdw miejskich w innych czeSciach kraju”.

RP4PS: ,, Do najistotniejszych trudnosci nalezg nizsze poziomy wynagrodzen
w poréwnaniu z innymi wojewddztwami, a takze ograniczone mozliwosci wzrostu
pfac”.

RP7PB: ,,mato ofert pracy za stabe stawki, brak stanowisk pracy dla ludzi z moim
doswiadczeniem, 99% ofert pracy wigzato sie z regresem zawodowym
i samorozwojowym”.

RP2PB: ,(...) na Podlasiu dostepnych jest mniej ofert pracy w poszczegdinych
branZach i specjalizacjach, co powoduje, ze mtodzi kofczg studia i wyjezdzajqg
szukajgc odpowiedniej oferty pracy”.

Drugim wyraznie zarysowanym zrédtem zniechecenia sg ograniczenia rozwojowe
doswiadczane w $rodowisku pracy. Respondenci zwracajg uwage, ze w regionie nie
zawsze majg dostep do projektow o wyzszym stopniu zaawansowania oraz do
szkolen, ktdre pozwalatlyby szybciej budowac specjalizacje i wzmacniaé przewage
kompetencyjng. Wskazywane sg rdwniez zawezone mozliwosci awansu, co sprawia,
ze Sciezki kariery stajg sie mniej czytelne i mniej motywujgce. W takim ujeciu
problemem nie jest tylko tempo rozwoju, lecz takze ograniczona mozliwos¢
planowania kolejnych krokdéw zawodowych oraz poczucie, ze po pewnym czasie
pojawia sie ,sufit” rozwojowy.

W czesci wypowiedzi pojawia sie takze krytyczna ocena kultury zarzadzania.
Bywa ona postrzegana jako mato howoczesna, stabiej otwarta na
interdyscyplinarno$¢ oraz mniej sprzyjajaca wdrazaniu nowych modeli pracy.

Z perspektywy osob utalentowanych szczegdlnie obcigzajgce sg sytuacje, w ktdrych
praca przybiera rutynowy charakter, a autonomia w podejmowaniu decyzji jest
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ograniczona. Takie warunki ostabiajg poczucie sprawczosci i zmniejszajg satysfakcje
zawodowg. W konsekwencji pozostanie w regionie przestaje by¢ interpretowane jako
wybor diugofalowy. Zaczyna by¢ traktowane jako etap przejsciowy, ktéry w pewnym
momencie moze wymagac zmiany, zwtaszcza jesli priorytetem staje sie dalszy rozwadj
i che¢ wykonywania bardziej wymagajacych zadan.

RP2PS: ,Zdarza sie, ze dostep do bardziej zaawansowanych projektow czy szkolen
jest ograniczony, co utrudnia szybsze zdobywanie do$wiadczenia”.

RP5PB: ,Do gtdwnych ograniczen nalezg ograniczone mozliwosci awansu oraz
nieréwny dostep do szkolen (w tym réwniez specjalistycznych). Czesto zauwazalny
jest takze deficyt nowoczesnej kultury zarzadzania oraz mniejsza otwarto$¢ na
interdyscyplinarnos¢ i nowe modele pracy”.

RP8PB: ,(...) uwazam, Zze w Biatymstoku nie ma wiele firm, ktore bytby w stanie dbac
we witasciwy sposob o rozwdj pracownikdw. Pomijajgc nawet sam fakt, ze
stosunkowo ciezko znalez¢ interesujgcq prace w tym regionie”.

RP4PL: ,Jedyng bolaczkg w tym roku byt dla mnie brak budzetu na indywidualne
publikacje, ktorych ja akurat pisze sporo”.

RP1PS: ,Brakuje kreatywnosci, checi, wspotpracy, zaangazowania”.

Obszar trudnosci odnosi sie takze do ograniczen, ktdre wynikajg z rynkowego
i relacyjnego kontekstu funkcjonowania w regionie. Respondenci opisujg je jako
bariere w budowaniu wspoétpracy, docieraniu do nowych kontrahentéw oraz
pozyskiwaniu zlecen. Wskazujg przy tym, ze konkurencja moze by¢ znaczaca, ale
jednoczesnie baza klientdw i partnerow jest relatywnie waska. Taki uktad ostabia
poczucie stabilnosci biznesowej i utrudnia rozwijanie dziatalnosci w sposob
dtugofalowy, zwtaszcza tam, gdzie rozwdj zalezy od sieci kontaktdw, jakosci
wspdtpracy i dostepu do wiekszych podmiotdw. W tym watku pojawia sie takze
ocena standarddw organizacyjnych i poziomu profesjonalizacji realizacji zlecen. Dla
czesci respondentéw problemem jest mniej rygorystyczne podejscie do zasad
i procedur, co przektada sie na jakoS¢ wspotpracy i poczucie bezpieczenstwa w pracy.
Z kolei w sektorach opartych na wspoétdziataniu instytucjonalnym
i miedzyorganizacyjnym akcentowana jest potrzeba lepszej koordynacji oraz
tworzenia trwatych sieci wspotpracy. Wypowiedzi sugeruja, ze brak stabilnych
struktur wspotdziatania ogranicza skale mozliwych dziatan i utrudnia inicjowanie
przedsiewzie¢ bardziej ztozonych, w tym projektdéw o charakterze innowacyjnym.

RP1PL: ,Rynek jest bardzo konkurencyjny, co sprawia, ze czasami trudno dotrze¢ do
nowych kontrahentéw”.

RP2PL.: ,Ograniczona baza klientow”.
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RPIPB: ,Mniejsza ilos¢ zamdwien na inwestycje budowlane, duza konkurencja, mniej
profesjonalne podejscie do prowadzenia buddw. Tutaj wykonawcy majg luzniejsze
podejscie do np. zasad BHP co nie jest dobre”.

RP1PB: ,Brak zorganizowanej wspotpracy komdrek audytu wewnetrznego JSFP
w regionie. Konieczno$¢ przynaleznosci do stowarzyszen ogolnopolskich”.

RP3PB: ,(...) jest to ograniczony zakres mozliwosci wspotpracy z przedsiebiorstwami
w poréwnaniu do wiekszych aglomeraciji (...). Ogranicza to w pewien sposéb ,rynek
innowacji” wojewddztwa podlaskiego. Dodatkowo utrudnione jest budowanie
lokalnych konsorcjéow”.

Wypowiedzi wskazujg takze na bariery wynikajgce z potozenia regionu. Pojawia
sie tu watek utrudnionej wspdtpracy z duzymi podmiotami, ktore lokujg swoje
siedziby w najwiekszych aglomeracjach. Zwracana jest rowniez uwaga na transport,
poniewaz ograniczona infrastruktura moze utrudniac udziat w wydarzeniach
i aktywnosciach zawodowych poza regionem. Dodatkowo wskazywany jest czynnik
geopolityczny, ktory wptywa na poczucie bezpieczenstwa i decyzje inwestycyjne
przedsiebiorstw. To sg elementy, ktdre nie zalezg bezposrednio od jednostki,

a jednak przekfadajg sie na ocene perspektyw pracy i rozwoju w wojewddztwie.

RP4PB: ,Utrudniona jest wspotpraca z duzymi przedsiebiorstwami i korporacjami,
ktore majg swoje siedziby w najwiekszych aglomeracjach, do ktdrych Biatystok nie
nalezy. Trudne jest takze uczestnictwo w niektorych wydarzeniach organizowanych
w pozostatych czeSciach Polski, ze wzgledu na brak odpowiedniej infrastruktury
transportowej — chociaz ta sytuacja sie poprawia. Obecnie pewnym ograniczeniem
jest rowniez wojna niedaleko naszego wojewddztwa. Mysle, ze wiele mtodych osdb
obawia sie zosta¢ w regionie przez niepewng przyszto$¢, a przedsiebiorstwa nie chca
inwestowac¢ w budowe nowych zaktadéw produkcyjnych czy magazynéw”.

W wypowiedziach pojawia sie rowniez perspektywa odmienna. W ramach niej
respondenci nie wskazujg istotnych trudnosci ani ograniczen w swojej pracy
zawodowej w regionie. Ten gtos jest wazny, poniewaz pokazuje, ze dosSwiadczenia
nie sg jednorodne, a czynniki zniechecajgce nie muszg dotyczyé wszystkich w takim
samym stopniu. Brak barier moze wynika¢ z kilku przyczyn. Moze by¢ efektem
dobrego dopasowania miejsca pracy do kompetenciji i oczekiwan. Moze tez dotyczyc
specyfiki wykonywanego zawodu, a takze indywidualnej pozycji na rynku, ktora
zapewnia wiekszg stabilnos¢ i dostep do satysfakcjonujgcych warunkéw pracy. W tej
kwestii waznym staje sie rozrdznienie miedzy barierami o charakterze systemowym,
ktore sg zwigzane ze strukturg rynku i uwarunkowaniami regionalnymi,

a ograniczeniami zaleznymi od branzy, sektora oraz $ciezki zawodowej danej osoby.
Taka réznica ma znaczenie praktyczne, poniewaz wskazuje, ze dziatania
ukierunkowane na zatrzymywanie talentow powinny uwzgledniac¢ zréznicowanie
Sciezek kariery i specyfike Srodowisk pracy.
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RP3PL: ,Do tej pory nie spotkatam sie z ograniczeniami”.
RP3PS: ,Nie zauwazam ograniczen”.

RP6PB: ,Nie dostrzegam zadnych trudnosci ani ograniczen”.

Wskazywane wczesniej trudnosci w pracy zawodowej prowadza do kolejnego
zagadnienia, czyli pytania o to, czy i kiedy respondenci zaczynajg realnie mysle¢
0 zmianie miejsca pracy lub wyjezdzie z wojewddztwa podlaskiego. Z wypowiedzi
wynika, ze takie rozwazania pojawiajg sie najczesciej wtedy, gdy jednoczesnie
wystepujg dwa doswiadczenia. Pierwszym jest brak satysfakcji z poziomu
wynagrodzen. Drugim jest przekonanie, ze w regionie trudno o dalszy rozwdj, awans
lub bardziej wymagajgce zadania. W takim uktadzie decyzja o pozostaniu przestaje
by¢ oczywista i zaczyna by¢ ponownie rozpatrywana w kategoriach korzysci
i kosztéw. Wskazywanym punktem odniesienia jest wowczas najczesciej Warszawa.
Jest ona postrzegana jako rynek oferujgcy wyzsze stawki, wiekszg liczbe ofert oraz
szersze mozliwosci rozwoju kariery. CzeS¢ respondentdw sygnalizuje réwniez
gotowos¢ do rozwazenia wyjazdu za granice lub zmiany branzy, jesli miatoby to
otworzy¢ dostep do bardziej konkurencyjnych warunkdéw zatrudnienia oraz do
projektéw, ktore lepiej odpowiadajq ich ambicjom i potencjatowi rozwojowemu.

RP1PB: ,Tak, rozwazatam zaréwno zmiane miejsca pracy jak i wyjazd z wojewodztwa
z powodu niskich zarobkdw i braku mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego.
Bratam pod uwage Warszawe i Portugalie”.

RP5PL: ,Tak, rozwazatem wyjazd z wojewddztwa podlaskiego do stolicy. Gtéwnym
aspektem rozwazania byly wyzsze zarobki oferowane w tym miescie”.

RP4PS: ,Gtdwnymi powodami byly ograniczone mozliwosci rozwoju kariery oraz
niesatysfakcjonujgcy poziom wynagrodzenia w obecnym miejscu pracy”.

RP5PB: ,(...) gtdwnie kierujac sie: szansg na wieksze mozliwosci rozwoju
zawodowego, dostep do zaawansowanych projektdw, bardziej konkurencyjne
wynagrodzenia (...)".

RP7PB: ,pienigdze, ciekawsza i rozwijajaca praca”.

Kolejny mechanizm uruchamiajgcy myslenie o wyjezdzie wigze sie
z poréwnywaniem skali mozliwosci zawodowych w regionie i w wiekszych osrodkach.
Respondenci wskazuja, ze impulsem nie zawsze jest negatywna ocena wojewddztwa
podlaskiego. Czesciej jest to Swiadomosé, ze w duzych miastach rynek pracy jest po
prostu szerszy. Oferuje wiecej stanowisk, wiecej Sciezek rozwoju i wieksza
roznorodnosS¢ branz. W takim ujeciu poszukiwanie alternatywy oznacza probe
znalezienia miejsca, ktdre nadal zapewnia komfort codziennego zycia, ale daje
jednoczesnie wyraznie wiekszy wybor zawodowy i fatwiejszy dostep do kolejnych
etapow kariery. W tej perspektywie znaczenia nabierajg doswiadczenia zdobyte poza
regionem, na przyktad w trakcie stazu, oraz konkretne sygnaty o mozliwosSciach
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zatrudnienia w oddziatach firm ulokowanych w duzych miastach. To sg sytuacje,

w ktérych wyjazd przestaje by¢ abstrakcyjng opcja, a staje sie realnym scenariuszem
wynikajgcym z dostepnosci konkretnych ofert. U czesci respondentdw pojawia sie
takze watek mobilnosci zawodowej jako elementu wpisanego w charakter pracy.
Mozliwos¢ Swiadczenia ustug w réznych miejscach, praca hybrydowa lub zaleznosc¢
od dostepnosci klientdéw powoduja, ze zmiana lokalizacji jest postrzegana jako
rozwigzanie naturalne i relatywnie tatwe do wdrozenia, jesli warunki rynkowe okazg
sie korzystniejsze poza wojewddztwem podlaskim.

RP3PB: ,(...) myslatem wstepnie o wyjezdzie do regionu, ktory oferuje podobna
wygode co Biatystok, ale jednoczesnie cechuje sie wiekszg ofertg dla pracownikdw.
Mdj wstepny wybdr padt na Gliwice (...)"

RP6PL: ,(...) zostatem poinformowany, iz istniataby dla mnie duza szansa
zatrudnienia (...) jednak w oddziale, ktéry znajduje sie w Warszawie lub Poznaniu”.

RP2PL: ,Tak, mam mozliwos$¢ pracowania w kazdym miejscu w Polsce, zalezy od
dostepnosci klientéw”.

Wypowiedzi respondentéw wskazujg, ze myslenie o wyjezdzie nie musi by¢
wylacznie reakcjg na czynniki ekonomiczne. U czeSci 0s6b pojawia sie potrzeba
nowych do$wiadczen oraz poszerzania kompetencji, ktdra kieruje uwage ku innym
osrodkom. W tym aspekcie wyjazd jest traktowany jako element Sciezki rozwojowe;j.
Moze wigzac sie z planami dalszego ksztatcenia, zdobycia nowych kwalifikacji lub
wejscia w Srodowisko, ktdre oferuje inne bodzce zawodowe i edukacyjne. Taka
motywacja nie jest formutowana jako sprzeciw wobec regionu, lecz jako potrzeba
kolejnego etapu w karierze. W podobnym tonie pojawiajg sie wypowiedzi dotyczace
rozwazania zmiany pracy bez koniecznosci migracji. Impulsem bywa tutaj
dopasowanie do preferowanego sposobu wykonywania pracy, na przyktad potrzeba
wiekszej aktywnosci i dziatania w terenie zamiast pracy biurowej. W takim przypadku
kluczowe jest nie tyle miejsce jako region, ile charakter stanowiska i forma
aktywnos$ci zawodowej. Oznacza to, ze cze$¢ rozwazan o zmianie ma charakter
jakosciowy. Dotyczy stylu pracy, satysfakcji i poczucia sensu, a dopiero w dalszej
kolejnosci moze przektadac sie na decyzje o ewentualnej zmianie lokalizacji.

RP8PB:"” W niedtugim czasie bede chciata wybrac sie na studia podyplomowe

w Warszawie. Z racji tego, ze moja firma ma swdj oddziat takze w Warszawie to
rozwazam wyjazd z wojewddztwa podlaskiego. Dtugo studiowatam w Biatymstoku
i doceniam ten czas, ale studia w Warszawie to bytoby dla mnie nowe
doswiadczenie”.

RP1PL: ,Czasami zastanawiam sie nad zmiang pracy, gtdwnie dlatego, ze bardziej
odpowiada mi aktywna forma pracy niz siedzenie za biurkiem (...)".

Jednoczes$nie w wypowiedziach wyraznie zaznacza sie grupa respondentdw,
ktorzy nie podejmujg rozwazan o wyjezdzie z wojewddztwa podlaskiego. Przyczyny
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takiej postawy sg zroznicowane i wynikajg z odmiennych sytuacji zawodowych oraz
decyzji zyciowych. CzeS¢ os6b wskazuje na satysfakcje z obecnych warunkow
zatrudnienia. Sg oni takze przekonani, ze region zapewnia im stabilno$¢ potrzebng do
kontynuowania kariery bez presji poszukiwania alternatyw. U innych respondentow
duze znaczenie ma fakt osiedlenia sie w regionie i traktowanie tej decyzji jako
trwatej. W takim ujeciu zmiana miejsca zamieszkania nie jest rozpatrywana jako
realna opcja, poniewaz obecne warunki sg uznawane za wystarczajgce. Pojawia sie
rowniez perspektywa, w ktdrej wyjazd mdgtby by¢ brany pod uwage wytacznie

w sytuacji skrajnej, zwigzanej z poczuciem bezposredniego zagrozenia.

RP2PB: ,, W momencie podjecia pracy na Politechnice Biatostockiej nigdy nie
rozwazatam zmiany miejsca zatrudnienia ani wyjazdu z wojewodztwa podlaskiego”.

RP2PS: ,,Do tej pory nie zdarzyto mi sie rozwaza¢ zmiany miejsca pracy”.
RP3PL: ,Osiadtam w wojewddztwie podlaskim i nie zamierzam tego zmieniac”.
RP3PS: ,Aktualnie nie rozwazam wyjazdu”.

RP6PB: ,Nie zdarzyto mi sie”.

RP4PL.: ,Nie rozwazam zmiany miejsca pracy (...) mysle, ze pod katem atmosfery
i pewnego klimatu pracy wojewddztwo podlaskie ma zalety, ktérych Warszawa
niestety nie ma”.

RP4PB: ,Mysle, ze zaczetabym rozwazac¢ zmiane miejsca zamieszkania tylko
w sytuacji bezposredniego zagrozenia ze strony wschodnich sgsiadéw Polski”.

Z wypowiedzi respondentéw wynika, ze czynniki zniechecajgce koncentrujg sie
wokdt dwdch gtéwnych osi. Pierwsza ma charakter ekonomiczny. Obejmuje nizsze
wynagrodzenia, ograniczong liczbe ofert oraz trudno$¢ znalezienia pracy
dopasowanej do kwalifikacji i ambicji. W tym aspekcie wieksze osrodki stajg sie
naturalnym punktem odniesienia, poniewaz sg postrzegane jako rynki bardziej
roznorodne i oferujgce stabilniejszg ciggtos¢ rozwoju. Druga o$ dotyczy barier
rozwojowych w miejscu pracy, czyli trudnosci we wspdtpracy z przedsiebiorstwami
i klientami, ograniczonego dostepu do zaawansowanych projektdw i szkolen oraz
ograniczonych mozliwosci awansu (rysunek 5).
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Rysunek 5. Czynniki zniechecajace do kontynuacji kariery zawodowej

w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa osob dorostych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancow wojewddztwa podlaskiego [N=19].

Te ograniczenia przektadajg sie na rozwazania o zmianie pracy lub wyjezdzie, ale
uruchamiajg sie selektywnie. Najczesciej dzieje sie to wtedy, gdy jednoczesnie
pojawia sie presja ptacowa i poczucie ,sufitu” rozwojowego. Wtedy respondenci
wskazujg przede wszystkim Warszawe, a takze inne duze osrodki lub wyjazd
zagraniczny. Jednoczes$nie cze$¢ osob traktuje ewentualng zmiane jako element
Sciezki rozwojowej, np. poprzez dalsze ksztatcenie, a nie jako decyzje wymierzong
przeciwko regionowi. Jest takze znaczaca grupa respondentdw, ktorzy nie rozwazajg
migracji, co pokazuje, ze do$wiadczenia sg zréznicowane i zalezg od branzy, miejsca
pracy oraz indywidualnej pozycji zawodowej.

4.3. Postrzegania atrakcyjnosci wojewodztwa podlaskiego jako miejsca do
Zycia, nauki i rozwoju zawodowego osdb utalentowanych

W sytuacji, gdy mobilno$¢ zawodowa jest coraz fatwiejsza, a osrodki miejskie
i regiony aktywnie zabiegajg o osoby o wysokim potencjale, znaczenia nabiera to, jak
dane miejsce jest oceniane jako przestrzen do zycia i pracy. W odniesieniu do
wojewddztwa podlaskiego taka ocena pozwala uchwyci¢, czy region jest postrzegany
jako $rodowisko, ktdre sprzyja tgczeniu jakosci zycia z mozliwoscig rozwoju
kompetengiji i realizacjg aspiracji zawodowych. Atrakcyjno$¢ wojewddztwa bowiem
mozna traktowac jako jeden z warunkdw utrzymania talentdw oraz wzmacniania
dtugookresowych zdolnosci rozwojowych regionu.

Poziom zadowolenia z zycia jest istotnym wskaznikiem atrakcyjnosci miejsca
zamieszkania, poniewaz syntetycznie ujmuje subiektywng ocene warunkéw
codziennego funkcjonowania. Wartosci tego wskaznika mogg jednak uktadac sie
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odmiennie w obrebie wojewddztwa, co odzwierciedla zréznicowanie do$wiadczen
mieszkancéw oraz lokalnych uwarunkowan spoteczno-gospodarczych.

Srednia wartos¢ wskaznika poziomu zadowolenia z zycia w wojewddztwie
podlaskim wynosi 4,1, przy czym wyniki w podregionach s3g zréznicowane. Podregion
biatostocki osigga 4,1, czyli wynik taki sam jak Srednia dla wojewddztwa. Najwyzszg
warto$¢ uzyskuje za$ podregion tomzynski — 4,3. Najnizszy wynik notuje natomiast
podregion suwalski na poziomie 3,8, czyli o 0,3 pkt. ponizej sredniej dla
wojewddztwa (rysunek 6).

4,1

................................................................................................. 41

3,8

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

wojewddztwo podlaskie O podregion biatostocki
& podregion fomzynski B podregion suwalski

Rysunek 6. Ocena poziomu zadowolenia z zycia w wojewodztwie
podlaskim — perspektywa utalentowanych osdb dorostych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancow regionu [wojewoddztwo podlaskie — N=19, podregion
biatostocki — N=9, podregion tomzynski — N=6, podregion suwalski — N=4].

W opiniach respondentéw wojewddztwo podlaskie jest wysoko oceniane jako
przestrzen codziennego zycia, szczegdlnie ze wzgledu na spokoéj i bezpieczenstwo,
a takze wolniejsze tempo funkcjonowania. Te elementy pozwalajg bowiem utrzymac
rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym. Dla czesci respondentdw ten styl
zycia ma wymiar Swiadomego wyboru, a nie braku alternatyw. W takiej perspektywie
region jest postrzegany jako Srodowisko sprzyjajace stabilizacji oraz dtugofalowemu
planowaniu zycia.

RP2Pt: ,Bardzo dobrze, spokdj i bezpieczenstwo”.

RP6PL: ,Jako miejsce do zycia i pracy, wojewddztwo podlaskie oceniam pozytywnie.
Jest tu zdecydowanie ,wolniejsze” i bardziej spokojne tempo zycia niz w innych,
wiekszych regionach Polski, co dla niektérych osdb moze by¢ bardzo istotng kwestig”.

RP4PS: ,Wojewddztwo podlaskie oceniam pozytywnie jako miejsce do zycia, przede
wszystkim ze wzgledu na dobrg jako$¢ zycia, spokojne tempo funkcjonowania oraz
relatywnie niskie koszty utrzymania”.

RP9PB: ,Uwazam, Ze zyje sie tu bardzo dobrze. Jest na pewno mniejszy ped i zyje sie
spokojniej”.
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RP7PB: ,(...) nie ma lepszego miejsca do zycia, nie ma wyscigu i biegu przez zycie,
jest bezpiecznie, tempo jest powolne, jest czas na przyjaciot rodzine hobby, miliony
nie sg potrzebne do szczescia”.

RP1Pt: ,Wojewoddztwo podlaskie oceniam jako przyjazne miejsce do zycia i pracy.
Region jest spokojny i bezpieczny (...)".

Silnym skfadnikiem atrakcyjnosci zycia w regionie sg walory Srodowiskowe
i przestrzenne. Respondenci opisujg region jako miejsce, w ktérym blisko$¢ natury,
czystsze Srodowisko i mniejszy ttok przektadajg sie na codzienny komfort. Zwracaja
uwage nie tylko na samg przyrode, ale tez na organizacje zycia w miesScie, w tym
krétsze dojazdy i mniejsze przecigzenie komunikacyjne. W tym aspekcie region bywa
przedstawiany jako praktycznie ,wygodniejszy” do zycia, nawet jesli nie zawsze
rownie atrakcyjny zawodowo.

RP2PB: ,(...) zycie codzienne w naszym wojewddztwie oceniam bardzo pozytywnie ze
wzgledu na blisko$¢ natury, czyste Srodowisko oraz mniejszy ttok w miescie
poréwnujac do innych miast. Dodatkowo uwazam ze infrastruktura jest
wystarczajaca, a potgczenia komunikacyjne funkcjonujg sprawnie”.

RP3PB: ,,W ogdlnym ujeciu ocenitbym wojewoddztwo podlaskie 8/10 jako miejsce
do zycia. Spokojne, tatwy dostep do natury, w czasie ponizej 2h mozna dostac sie na
lotnisko miedzynarodowe”.

RP4PB: , W Biatymstoku mieszka sie spokojnie i dobrze, mamy dobre uczelnie wyzsze
i placowki kultury. Dodatkowo, mamy tu blisko$¢ natury, parkéw narodowych, lasow
i jezior”.

RP5PB: ,Wojewddztwo podlaskie oceniam jako dobre i sprzyjajace zyciu

codziennemu miejscem do zycia. Jest to region o czystym srodowisku oraz wielu
walorach przyrodniczych”.

RP3PS: ,(...) cenie sobie bliskos¢ rodziny, bliskos¢ natury”.

RP4PS: ,Istotnym atutem regionu jest rowniez dostepnos¢ infrastruktury
transportowej oraz funkcjonowanie komunikacji publicznej, ktére sprzyjaja
codziennej mobilnosci i komfortowi zycia”.

Wyraznym elementem obnizajgcym ocene atrakcyjnosci wojewddztwa
podlaskiego jako miejsca do pracy jest sposdb, w jaki respondenci opisujg lokalny
rynek zatrudnienia. W ich wypowiedziach rynek ten jawi sie jako relatywnie mato
elastyczny i w ograniczonym stopniu sprzyjajacy dynamice kariery. Podkres$lana jest
niewielka liczba podmiotéw, ktére zapewniajg jednoczesnie mozliwos¢ rozwoiju,
awansu oraz zmiany stanowiska bez ryzyka utraty ciggtosci rozwojowej. W rezultacie
mobilno$¢ zawodowa w obrebie regionu bywa oceniana jako trudniejsza. Zmiana
miejsca pracy nie zawsze jest postrzegana jako naturalny krok naprzod, lecz jako
decyzja obarczona ryzykiem pogorszenia warunkdw lub regresu w zakresie
kompetencji i doswiadczen. W tym kontekscie silnie zaznacza sie takze problem
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wynagrodzen. Respondenci akcentujg, ze poziom ptac czesto nie jest odbierany jako
adekwatny do zakresu obowigzkdw oraz poziomu odpowiedzialnosci. Taki brak
proporcji ostabia poczucie sprawiedliwosci ekonomicznej i moze wptywaé na ocene
optacalnosci pozostania, zwtaszcza gdy rosng potrzeby finansowe, pojawiajg sie
zobowigzania rodzinne lub wzmacnia sie orientacja na inwestowanie w rozwodj.

W efekcie pojawia sie obraz sytuacji, w ktdrej region nie tyle uniemozliwia prace,

ile ogranicza skale wyboru i tempo kariery.

Jednoczes$nie w wypowiedziach widoczne jest rozdzielenie dwoch porzadkéw
oceny. Wojewoddztwo podlaskie jest wysoko wartoSciowane jako miejsce do zycia,
natomiast jako przestrzer budowania kariery bywa oceniane bardziej krytycznie.
Tego rodzaju dysonans jest istotny analitycznie, poniewaz pokazuje, ze atrakcyjnosc¢
regionu nie ma charakteru jednowymiarowego. Ocena moze by¢ bowiem wysoka
w wymiarze jakosci zycia, przy jednoczesnym deficycie elementdw kluczowych dla
rozwoju zawodowego. W praktyce oznacza to, ze decyzja o pozostaniu moze by¢
stabilizowana przez walory zycia codziennego, ale jednoczesnie pozostaje podatna na
zmiane w sytuacji, gdy oczekiwania zawodowe i ekonomiczne przestajg miescic sie
w ramach lokalnych mozliwosci.

RP1PB: ,Ogdlnie oceniam wojewddztwo podlaskie jako miejsce raczej trudne pod
wzgledem rozwoju zawodowego. Rynek pracy jest mato elastyczny, a wielu
pracodawcow niechetnie podchodzi do zmian, rozwoju pracownikéw czy bardziej
nowoczesnych form organizacji pracy. PrzedsiebiorczoS¢ w regionie jest stabo
rozwinieta, a liczba firm dajacych realne mozliwosci zmiany pracy czy awansu jest
ograniczona. Dodatkowo problemem sg stosunkowo niskie zarobki (...) W takiej
sytuacji tatwo utkng¢ w jednej firmie (...)".

RP3PB: ,(...) jako miejsce do pracy ocenitbym 4/10, zdecydowanie brakuje
interesujgcych ofert od pracodawcdéw (...) Sam Biatystok, jako miasto wojewodzkie,
oferuje wiecej pod tym wzgledem, ale uwazam, Ze nadal jesteSmy daleko w tyle

w porownaniu do innych oSrodkéw miejskich w Polsce”.

RP5PL: ,Jako miejsce do zycia jest to bardzo dobry region, jezeli chodzi o prace
niestety wojewddztwo podlaskie plasuje sie nisko, jezeli chodzi o rynek pracy oraz
zarobki, stad wynikajg rozwazania, jezeli chodzi o zmiane miejsca zamieszkania na
region bardziej zarobkowy”.

RP8PB: ,,Moim zdaniem bardzo ciezko jest znalez¢ fajng i dobrze ptatng prace
w Biatymstoku. Biatystok to miejsce spokojne i bezpieczne, ale jednoczesnie czasami
troche brakuje mi w nim zycia”.

RP4PS: ,Jako miejsce do pracy, wojewodztwo oferuje stabilnos¢ zatrudnienia, jednak
mozliwosci rozwoju zawodowego pozostajg wcigz bardziej ograniczone w poréwnaniu
do najwiekszych osrodkéw miejskich w kraju”.

RPIPB: ,(...) Niestety widze, ze w niektorych branzach ciezko jest znalez¢
zatrudnienie i niektérzy moi znajomy borykali sie ze znalezieniem porzadnej pracy,
z ktorej byliby zadowoleni”.
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Co ciekawe w wypowiedziach pojawia sie takze perspektywa, w ktorej
wojewddztwo podlaskie jest oceniane jako przestrzen rozwojowa, jednak rozumiana
przede wszystkim jako obszar niewykorzystanych jeszcze mozliwosci. Respondenci
akcentuja, ze region dysponuje zasobami, ktdére mogg sta¢ sie podstawg wzrostu, ale
proces ten nie jest postrzegany jako w petni uruchomiony lub réwnomiernie
zaawansowany. Jego atrakcyjnos$¢ wigze sie z tym, co moze sie wydarzy¢, jesli
pojawig sie sprzyjajace warunki instytucjonalne i gospodarcze, a takze wieksza
gotowos¢ do podejmowania dziatan o charakterze innowacyjnym. W tej grupie
wypowiedzi wyraznie zaznacza sie przekonanie, ze kluczowe znaczenie majg bodzce
rozwojowe zwigzane z inwestycjami, wzmacnianiem przedsiebiorczosci oraz
otwartoscig na nowe rozwigzania. Region jest zatem postrzegany jako miejsce,

w ktérym potencjat istnieje, lecz wymaga aktywizacji. Respondenci wskazujg przy
tym na znaczenie klimatu wspotpracy, energii Srodowisk lokalnych oraz obecnosci
0sob i organizacji, ktore sg gotowe do zmian. Ton tych wypowiedzi bywa bardziej
konstruktywny niz krytyczny. Zamiast koncentrowac sie na brakach, podkresla sie
mozliwo$¢ przetamywania barier i stopniowego budowania nowej jakosci, zwlaszcza
tam, gdzie pojawia sie zaangazowanie i gotowos¢ do uczenia sie.

Istotne jest réwniez to, ze w tej perspektywie atrakcyjnos¢ wojewddztwa nie
wynika wyfgcznie z dostepu do istniejacej infrastruktury rozwojowej, typowej dla
najwiekszych osrodkéw. Jej zrodtem jest raczej mozliwos¢ wspottworzenia zmian
i widocznos¢ efektow wiasnego zaangazowania. Dla czesSci 0sdb region staje sie wiec
Srodowiskiem, w ktdrym tatwiej zaznaczy¢ sprawczos¢, budowac inicjatywy i rozwijacé
dziatania, ktore w wiekszych osrodkach bytyby trudniejsze do osiggniecia ze wzgledu
na wiekszg konkurencje lub wiekszg formalizacje. W efekcie wojewddztwo podlaskie
bywa oceniane jako przestrzen, ktéra moze przyciggac nie tylko poprzez istniejgce
zasoby, lecz takze poprzez mozliwo$¢ uczestniczenia w procesie rozwoju i realnego
wspotksztattowania lokalnych zmian.

RP1PS: ,Mysle, ze jest to miejsce rozwojowe. Z potencjatem. Nadal jeszcze nie
wykorzystanym. Jest wiele mozliwosci, generalnie ludzie sg otwarci, ciesze sie, ze
moge pracowac z ludzmi, u ktdrych tak jak u mnie widac pasje i potrzebe zmian
mentalnych. Dodatkowo, z dala od duzych aglomeraciji, tu rowniez mozna rozwijac
sie, jesli kto$ tego potrzebuje”.

RP5PB: ,(...) posiada bardzo duzy potencjat rozwojowy, cho¢ w niektérych obszarach
wcigz potrzebuje znaczacych inwestycji, aby stac sie bardziej konkurencyjnym
regionem na tle innych regionéw w kraju”.

RP3PS: ,Uwazam, ze region ma duzy potencjat na rozwéj m.in. ze wzgledu na
potozenie w miare blisko Warszawy i wiele branz moze na tym zyskac”.

RP6PL: ,(...) Biatystok, z kazdym rokiem coraz bardziej sie rozwija, zarowno pod
wzgledem gospodarczym, infrastrukturalnym, spotecznym, a takze edukacyjnym
i naukowym”.

RP1PL: ,Region (...) jednoczesnie oferuje mozliwosci rozwoju zawodowego”.
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RP2PS: ,Na podstawie moich doswiadczen nie miatam trudnosci ani ze znalezieniem
pracy, ani z dostaniem sie na wybrang przeze mnie uczelnie wyzszg”.

W ocenach respondentdw zaznacza sie rowniez wyrazne roznicowanie
przestrzenne, ktére wskazuje na nierownomierny rozktad zasobow i mozliwosci
w obrebie wojewddztwa. Biatystok jest najczesciej przedstawiany jako osrodek
0 wyzszej koncentracji walorow sprzyjajacych zaréwno zyciu codziennemu, jak
i rozwojowi. Pojawiajg sie odniesienia do lepszej dostepnosci uczelni wyzszych,
instytucji kultury oraz bardziej rozbudowanej infrastruktury miejskiej. W takim ujeciu
stolica regionu petni funkcje ,wezta” atrakcyjnosci. To tam kumulujg sie szanse
edukacyjne i zawodowe, a takze oferta ustug, ktére podnoszg jakos¢ zycia.

W wypowiedziach pojawia sie takze watek obszaréw stabiej wyposazonych
W zasoby rozwojowe. Respondenci zwracajg uwage, ze cze$¢ miejscowosci,
zwlaszcza niektdre tereny wiejskie, jest postrzegana jako przestrzen zaniedbana lub
wymagdajaca intensywniejszego wsparcia. Wskazywane sg tu ograniczenia dotyczgce
dostepnosci pracy, a takze trudnosci w zaspokajaniu podstawowych potrzeb,
co w praktyce moze ostabia¢ poczucie stabilnosci i zmniejszac¢ sktonnos$¢ do wigzania
przysztosci z takg lokalizacjg. W tej perspektywie atrakcyjnoS¢ wojewddztwa nie jest
oceniana jako jednolita cecha catego regionu, lecz jako zjawisko zréznicowane
terytorialnie, zalezne od stopnia urbanizacji oraz dostepnosci ustug i rynku pracy. Ten
aspekt ma istotne znaczenie, poniewaz sugeruje, ze decyzje o pozostaniu
lub ewentualnej migracji s3 podejmowane nie tylko na poziomie wojewddztwa jako
catosci, ale takze w odniesieniu do konkretnych lokalnych warunkéw. Oznacza to, ze
postrzeganie atrakcyjnosci regionu jest silnie powigzane z lokalizacjg zamieszkania
i pracy, a takze z mozliwoscig korzystania z zasobdw skoncentrowanych w gtéwnych
osrodkach. W konsekwengcji dziatania ukierunkowane na zatrzymywanie talentow
wymagajg uwzglednienia tej wewnetrznej dyferencjacji, poniewaz bariery i potencjaty
rozwojowe mogg byc¢ inne w Biatymstoku, a inne w mniejszych miastach i na
obszarach wiejskich.

RP4PB: , W Biatymstoku mieszka sie spokojnie i dobrze, mamy dobre uczelnie wyzsze
i placdwki kultury. (...) Ogdlnie natomiast mysle, ze w wojewddztwie jest wiele
zaniedbanych rejondw wiejskich, w ktérych brakuje pracy i mozliwosci do spetnienia
podstawowych potrzeb. Uwazam natomiast, ze o tereny wiejskie rowniez nalezy dbac
i stwarza¢ odpowiednie warunki do zycia na wsi”.

RP3PB: ,(...) zdecydowanie brakuje interesujgcych ofert od pracodawcow,
szczegolnie na potudniu wojewddztwa. Sam Biatystok jako miasto wojewddzkie,
oferuje wiecej pod tym wzgledem (...)".

RP5PB: ,(...) Jednoczesnie posiada bardzo duzy potencjat rozwojowy, cho¢ w
niektorych obszarach wcigz potrzebuje znaczacych inwestycji, aby stac sie bardziej
konkurencyjnym regionem na tle innych regiondéw w kraju”.

W trakcie wywiadow dorosli utalentowani mieszkancy wojewddztwa podlaskiego
zostali takze poproszeni o wskazanie aspektow zycia w regionie, ktére majg dla nich
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najwieksze znaczenie. W odpowiedziach respondentdéw najbardziej znaczace okazuja
sie te cechy wojewddztwa, ktdre przektadajg sie na jako$¢ codziennego
funkcjonowania i odczuwany komfort zycia. Sg to przede wszystkim spokoj, poczucie
bezpieczenstwa oraz relatywnie wolniejsze tempo Zycia. Sg one opisywane jako
warunki sprzyjajgce utrzymaniu rownowagi miedzy sferg zawodowg a prywatna,

a takze jako elementy utatwiajgce regeneracje i stabilizacje w okresie intensywnej
aktywnosci zawodowej. Jednoczesnie respondenci podkreslajg znaczenie ,,sprawnosci
Zycia” w regionie, rozumianej jako mniejsze obcigzenie organizacyjne dnia
powszedniego, wieksza przewidywalnos$¢ oraz mozliwos¢ realizowania wtasnego stylu
zycia bez nadmiernej presji charakterystycznej dla duzych aglomeracji. Watek ten
bywa wzmacniany przez odniesienia do relacji spotecznych, zwtaszcza bliskosci osdb
waznych oraz dostepu do wsparcia. Istotne sg takze elementy bardziej
pragmatyczne, takie jak dostepnos¢ podstawowych ustug publicznych

i komercyjnych, ktére umozliwiajg realizacje codziennych potrzeb. W efekcie obraz
regionu jako atrakcyjnego miejsca do zycia budowany jest przede wszystkim na bazie
stabilnosci, komfortu oraz warunkdw sprzyjajgcych uporzadkowanemu
funkcjonowaniu.

RP1PL: ,Najwieksze znaczenie majg dla mnie relacje z bliskimi, komfort zycia oraz
dostep do podstawowych ustug. Cenie sobie rowniez spokoj, czyste Srodowisko
i mozliwosci korzystania z natury”.

RP2Pt: ,Srodowisko, bezpieczefistwo i normalnos¢”

RP6PB: ,Najwieksze znaczenie majg dla mnie spokdj oraz wysoka jakos¢ zycia,
wynikajgce z mniejszego natezenia ruchu i nizszego tempa codziennego
funkcjonowania”.

RP6PL: ,Najistotniejsze aspekty zycia w regionie to dostepnos¢ ustug publicznych
(w postaci opieki zdrowotnej czy tez administracji publicznej), (...) a takze poczucie
bezpieczenstwa i spokoj zycia codziennego”.

RP3PS: ,Bliskos¢ natury, wielokulturowosc, tradycje, slow life, to ma dla mnie
najwieksze znaczenie”.

RP2PS: ,Wazny jest rowniez dostep do rekreacji, ktdéry pozwala mi zachowac
rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz dbac o zdrowie i dobre
samopoczucie”.

Wypowiedzi respondentéw wyraznie eksponujg réwniez aspekt srodowiskowy,
traktowany jako jeden z najbardziej namacalnych atutdw wojewddztwa podlaskiego.
Blisko$¢ natury, czystoS¢ otoczenia oraz fatwy dostep do terendw zielonych nie sg
przedstawiane jedynie jako walor estetyczny, lecz jako zasdb wspierajgcy codzienne
funkcjonowanie. Kontakt z przyrodg oraz mozliwosc¢ rekreacji sg wigzane z redukcja
napiecia, odpoczynkiem i regeneracja, a wiec z mechanizmami podtrzymujgcymi
dobrostan, szczegdlnie w okresach intensywniejszego obcigzenia zawodowego.
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Respondenci formutujg zaréwno szerokie sady o wysokiej jakosci Srodowiska
naturalnego w regionie, jak i odnoszg sie do okreslonych miejsc oraz praktyk, takich
jak korzystanie z parkow i lasow w poblizu miejsca zamieszkania, aktywnos¢ na
terenach zielonych czy wybdr lokalizacji o wyraznych walorach przyrodniczych jako
przestrzeni wypoczynku. Taki sposéb argumentowania wskazuje, ze Srodowisko
naturalne petni funkcje stabilizujgca decyzje o pozostaniu, poniewaz stanowi element
jakosci zycia trudny do zastgpienia w innych regionach bez ponoszenia kosztéw
zwigzanych z intensywniejszym tempem zycia lub mniejszg dostepnoscig przyrody.

RP3PB: ,,Na pierwszym miejscu umiescitbym Srodowisko naturalne oraz mozliwosé
rekreacji. Te dwa czynniki ocenitbym wysoko w przypadku naszego wojewodztwa”.

RP1PS: ,Na pewno duzym walorem jest bliskos¢ natury, parkdw: krajobrazowego
i narodowego, puszczy, terendw zielonych, ktdre wspierajg w regeneraciji sit
w trudnych momentach zycia”.

RP4PL: ,W kontekscie srodowiska naturalnego (...) moim ukochanym miejscem (...)
jest Biatowieza, potozona wtasnie w tym regionie. Prawdopodobnie najpiekniejsze
miejsce w Polsce”.

RP4PS: ,Istotnym atutem jest duza ilos¢ terendw zielonych oraz czyste i spokojne
otoczenie, dzieki czemu mozliwe jest komfortowe funkcjonowanie”.

RP8PB: ,Duze znaczenie ma dla mnie $srodowisko naturalne, ciesze sie, ze mamy
duzo zieleni”.

RP9PB: ,Srodowisko naturalne ma dla mnie spore znaczenie”.

RP1PB: ,Korzystam réwniez z parkow i laséw, ktore sg w poblizu mojego
zamieszkania”.

W wypowiedziach respondentow réwniez aspekt edukacyjny stanowi
o0 atrakcyjnosci regionu jako miejsca dobrego do zycia i rozwoju. Dostep do edukaciji
oraz mozliwosci podnoszenia kwalifikacji sg wskazywane jako elementy, ktore
pozwalajg nie tylko zdobywac formalne wyksztatcenie, lecz takze systematycznie
rozwija¢ kompetencje potrzebne w pracy i w planowaniu kolejnych etapéw kariery.
Respondenci ujmuja ten zasob szeroko. Obejmuje on zaréwno dostep do uczelni
i kierunkdw ksztatcenia, jak i mozliwos¢ kontynuowania nauki na miejscu, korzystania
z infrastruktury edukacyjnej oraz wchodzenia w Srodowiska wspierajgce uczenie sie
i rozwdj. W kilku wypowiedziach edukacja jest wyraznie wigzana ze sprawczoscig
i poczuciem kontroli nad wtasng $ciezkg zawodowag. Mozliwo$¢ studiowania oraz
rozwijania kompetencji w regionie jest interpretowana jako czynnik, ktory utatwia
realizacje plandw zawodowych i wzmacnia przekonanie, ze w wojewddztwie da sie
budowac kapitat kompetencyjny.

RP2PB: , Oczywiscie najwazniejsze jest dla mnie dostepnos¢ edukaciji, w tym
mozliwo$¢ nauki (...)".
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RP2PS: ,Najwieksze znaczenie majg dla mnie przede wszystkim dostep do edukacji
i mozliwosci rozwoju, poniewaz umozliwiajg mi podnoszenie kwalifikacji i realizowanie
planéw zawodowych”.

RP3PB: ,Jesli chodzi o edukacje, to na pewno jest to rowniez wazny czynnik, ktory
przycigga ludzi do Biategostoku”.

RP3PL: ,,Mozliwos$¢ edukacji jako spetnienie silnej potrzeby uczenia sie”.
RP1PS: ,Na pewno dostepnos¢ do ustug i edukacji”.

RP5PL: ,,Dostepnos¢ edukacii, rekreacji, Srodowisko naturalne czy tez
bezpieczenstwo”.

Wypowiedzi respondentow wskazujg rowniez na znaczenie wymiaru kulturowego
oraz szerzej rozumianego zycia spotecznego. Kultura jest tu ujmowana
wielowymiarowo. Obejmuje zaréwno wydarzenia o charakterze cyklicznym, festiwale
i oferte instytucjonalng, jak i lokalne tradycje oraz praktyki zakorzenione w specyfice
miejsca.

Jednoczesnie w czeSci wypowiedzi zaznacza sie perspektywa krytyczna, w ktorej
wskazywane sg niedostatki infrastruktury spoteczno-kulturalnej, zwtaszcza
w odniesieniu do przestrzeni spotkan oraz oferty adresowanej do mtodszych grup.
Pojawiajg sie tez bardziej jednoznaczne oceny dotyczace ograniczonego zasobu
kultury wysokiej lub jego jakosci. Taki rozktad opinii pokazuje, ze atrakcyjnos¢
wojewddztwa w wymiarze kulturowym nie jest oceniana jednolicie. Jest silnie zalezna
od preferenciji, stylu uczestnictwa oraz oczekiwanego poziomu réznorodnosci. Dla
jednych respondentdéw wystarczajgce sg wydarzenia cykliczne i blisko$¢ wiekszych
osrodkdw, dla innych istotna jest bardziej rozwinieta, lokalna oferta umozliwiajgca
aktywne uczestnictwo bez koniecznosci kompensowania brakéw w innych regionach.

RP1PB: ,W Biatymstoku sg tez wydarzenia kulturalne o corocznym charakterze
ktorymi sie interesuje”.

RP1PS: ,(...) brakuje im miejsc kulturalnych spotkan przeznaczonych dla miodziezy,
mtodych osdb”.

RPIPB: , Duzg wartoscig jest dla mnie rowniez lokalna kultura, ktdéra mnie
interesuje”.

RP4PS: ,Duze znaczenie ma takze (...) lokalna oferta kulturalna, obejmujaca
wydarzenia kulturalne i festiwale”.

RP6PL: ,(...) oferta kulturalna regionu, dostepnosS¢ potgczen komunikacyjnych
z innymi regionami (...)".

RP7PB: ,kultura, mamy tylko filharmonie, opera to pomytka i porazka architektury
(...) ale do Warszawy 2 godziny, blisko”.
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Wypowiedzi respondentéw wyraznie eksponujg réwniez wymiar organizacyjny
Zycia w regionie, rozumiany jako sprawno$¢ codziennego funkcjonowania i
dostepnos¢ rozwigzan utatwiajacych realizacje podstawowych potrzeb. W tym
kontekscie szczegdlnie czesto pojawiajg sie odniesienia do komunikacji i mobilnosci.
Mniejsze natezenie ruchu, krétsze dojazdy oraz mozliwo$¢ sprawnego
przemieszczania sie w miescie sg wskazywane jako wymierna korzy$¢, poniewaz
ograniczajg straty czasu i energii, a tym samym zwiekszajg zasoby pozostajgce do
dyspozycji w sferze prywatnej. Mobilnos¢ jest wiec ujmowana nie tylko jako kwestia
infrastruktury, lecz takze jako element wptywajacy na rytm dnia, poczucie kontroli
nad czasem oraz ogdiny komfort zycia.

Jednoczesnie istotne znaczenie przypisywane jest dostepnosci infrastruktury
rekreacyjnej i sportowej. Respondenci wskazujg na Sciezki rowerowe, parki, tereny
zielone, a takze obiekty takie jak baseny czy sitownie, podkreslajac ich role
w podtrzymywaniu aktywnosci fizycznej i rownowagi psychofizycznej. Ten watek
dopetnia ocena dostepnosci ustug publicznych i komercyjnych, w tym ochrony
zdrowia, edukacji oraz administracji, ktére sg traktowane jako niezbedne zaplecze
stabilnego funkcjonowania.

RP1PB: ,Mozliwos¢ tatwej komunikacji (nie ma korkéw, przejazd catego miasta
zajmuje max 30 minut)”.

RP4PL: ,Z mojej perspektywy w kontekscie pracy zawodowej najwazniejszy jest
dojazd oraz ustugi. Oba te aspekty oceniam pozytywnie (...) Mam tutaj dostep do
wszystkiego co potrzebuje”.

RP5PB: , Najwieksze znaczenie majg dla mnie: (...) dostepno$¢ podstawowych ustug
publicznych (zdrowie, edukacja, kultura); rozwijajgca sie infrastruktura komunikacji
transportowej”.

RP2PB: ,(...) czesto uprawiam rdzne aktywnosci sportowe (latem jest to jazda na
rowerze po miescie wiec cenie sobie Sciezki rowerowe, a zimg korzystam
z dostepnych miejsc jak sitownia czy basen)”.

RP4PS: ,Wazna jest réwniez dobrze rozwinieta infrastruktura rekreacyjna, w tym
parki i Sciezki rowerowe, umozliwiajgce aktywne spedzanie czasu wolnego”.

Oceny atrakcyjnosci wojewddztwa podlaskiego wskazujg, ze respondenci
wyraznie rozdzielajg jakos$¢ zycia od warunkéw rozwoju zawodowego. W wymiarze
codziennego funkcjonowania region jest wartosciowany wysoko. Powtarzajg sie
odniesienia do spokoju, bezpieczenstwa i wolniejszego tempa zycia. W wielu
wypowiedziach petnig role zasobu, ktéry utatwia utrzymanie réwnowagi miedzy praca
a zyciem prywatnym. W tym samym nurcie pojawiajg sie argumenty Srodowiskowe
i organizacyjne. Znaczenie ma bliskoS¢ natury oraz sprawno$¢ codziennego
funkcjonowania, w tym kroétsze dojazdy i mniejsze obcigzenie komunikacyjne
(rysunek 7).
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Rysunek 7. Postrzeganie atrakcyjnosci wojewodztwa podlaskiego —
perspektywa osdb dorostych

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadoéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancow wojewddztwa podlaskiego [N=19].

W odniesieniu do pracy obraz jest mniej jednoznaczny. Czes$¢ respondentow
opisuje lokalny rynek zatrudnienia jako mniej elastyczny i trudniejszy w planowaniu
kariery. Pojawiajg sie watki ograniczonej liczby podmiotéw oferujgcych rozwdj oraz
awans. Wskazywany jest takze problem wynagrodzen, ocenianych jako
niewystarczajgce w relacji do odpowiedzialnosci. W tej perspektywie region nie traci
znaczenia jako miejsce zycia, ale jego atrakcyjno$¢ zawodowa bywa postrzegana
jako stabsza.

Wojewoddztwo podlaskie jest takze postrzegane jako obszar niewykorzystanych
jeszcze mozliwosci. Atrakcyjnos¢ jest wtedy wigzana z potencjatem wzrostu,
zwlaszcza przy wiekszej skali inwestycji, przedsiebiorczosci i otwartosci na innowacje.
Istotne jest takze zroznicowanie terytorialne. Biatystok czesciej jest ujmowany jako
osrodek o wiekszej koncentracji zasobow edukacyjnych, ustugowych i zawodowych.
Poza nim czesSciej wskazywane sg deficyty, zwlaszcza w dostepnosci pracy
i warunkach codziennego zycia.
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5. Czynniki wplywajace na decyzje osob utalentowanych
o pozostaniu w wojewodztwie podlaskim — perspektywa
uczniow i studentow

5.1. Czynniki sprzyjajace pozostaniu talentow w wojewodztwie podlaskim

W wypowiedziach uczniéw i studentéw decyzja o kontynuowaniu nauki oraz
planowaniu przysziej kariery w wojewodztwie podlaskim jest przede wszystkim
osadzona w bliskosci spotecznej i w znanym otoczeniu. Respondenci wskazujg na
rodzine, przyjaciét i codzienng dostepnos¢ wsparcia jako zasdb, ktdry realnie utatwia
funkcjonowanie i obniza obcigzenie zwigzane z naukg. W tym sensie pozostanie
w wojewddztwie nie jest ujmowane wytgcznie jako kwestia przywigzania, lecz jako
rozwigzanie praktyczne, ktore pozwala utrzymac ciggtosc relaciji, korzysta¢ z pomocy
bliskich oraz dziata¢ w $rodowisku znanym i przewidywalnym. Takie otoczenie sprzyja
koncentracji na edukacji, poniewaz zmniejsza liczbe zmian, ktdére musiatyby zostac
podjete w przypadku wyjazdu, na przyktad w kwestii mieszkania, finanséw,
organizacji codziennosci czy budowania nowych sieci spotecznych. Pozostanie
w wojewddztwie jest wiec opisywane jako wybdr redukujgcy koszty emocjonalne
i organizacyjne zmiany miejsca. Jednoczesnie jest to wybdr wzmacniajgcy poczucie
bezpieczenstwa w okresie, gdy Sciezka edukacyjna i zawodowa dopiero sie
krystalizuje. Respondenci podkreslaja, ze bliskos¢ domu i mozliwos¢ powrotu do
niego w dowolnym momencie, a takze trwanie w relacjach utrzymywanych od lat,
zwiekszajg komfort podejmowania decyzji i obnizajg stres odczuwany przy
planowaniu przysztosci. W konsekwencji region staje sie dla wielu 0sob nie tylko
przestrzenig nauki, ale rowniez bazg, ktéra porzadkuje codziennosS¢ i pozwala
rozwijac sie bez koniecznosci ponoszenia dodatkowych kosztow.

RS1PL: ,Najbardziej zacheca mnie fakt odlegtosci od domu rodzinnego i moich
bliskich”.

RS2PS: ,Najwazniejszym czynnikiem jest bliskos¢ uczelni wzgledem domu
rodzinnego”.

RS3PL: ,Zalezato mi na bezpiecznym miejscu, w ktorym bede mogta skupic sie na
swoim rozwoju”.

RU4PB: , Dobrze znam to miejsce, mam tu rodzine i przyjaciot”.

RU8PB: ,,Che¢ nauki w naszym regionie pobudzajg we mnie gtdwnie czynniki
spoteczne, takie jak rodzina, bezpieczenstwo, itp.”.

RS4PB: ,Strony rodzinne”.

Waznym uzupetnieniem tego obrazu jest sposob, w jaki respondenci opisujg
codzienng jakosc¢ zycia w wojewodztwie. Pojawiajg sie odniesienia do mniejszego
ttoku, spokojniejszego tempa funkcjonowania oraz warunkdw sprzyjajacych
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koncentracji na nauce i rozwoju. W tym aspekcie wojewoddztwo jest traktowane jako
Srodowisko bardziej przewidywalne i mniej obcigzajgce, w ktorym tatwiej utrzymac
rownowage miedzy obowigzkami edukacyjnymi, pracg i zyciem prywatnym. Istotne
jest takze znaczenie otoczenia przyrodniczego i dostepnosci terendw zielonych, ktére
respondenci wigzg z komfortem psychicznym.

RS4PL: ,Cenie sobie poczucie bezpieczenstwa, mniejszy ttok oraz tatwy dostep do
terendw zielonych”.

RU1PB: ,,Wazne jest tez spokojniejsze tempo zycia i mniejsza konkurencja na rynku
pracy”.

RU2PL: ,Sprzyja mi blisko$¢ miejsca zamieszkania, poczucie bezpieczenstwa”.

RS3PS: ,,Sprzyja znajomos¢ uczelni, wysoki poziom ksztatcenia oraz pozytywne
odczucia zwigzane (...) z miastem oraz wojewodztwem”.

RU6PB: ,Szansa na zachowanie rownowagi miedzy pracg a odpoczynkiem w czystym
Srodowisku”.

RU3PB: ,Sprzyjajg przede wszystkim niedaleka odlegtos¢ do domu rodzinnego oraz
dobre pofgczenia komunikacji miejskiej”.

Silnie wybrzmiewa réwniez watek pragmatyczny, zwigzany z kosztami ksztatcenia
i utrzymania. Respondenci podkreslajg, ze pozostanie w wojewddztwie jest czesto
tatwiejsze finansowo niz wyjazd do wiekszych osrodkdéw, zwiaszcza gdy mozna
korzystac z zaplecza rodzinnego albo ograniczy¢ wydatki mieszkaniowe.
W pojedynczych wypowiedziach pojawia sie takze kontekst pandemii jako czynnika
wzmachniajgcego potrzebe stabilnosci i unikania ryzyka zwigzanego ze zmiang
miejsca.

RS1PB: ,katwiej jest mi sie tutaj utrzymac niz w wiekszym miescie poza
wojewddztwem”.

RS2PS: ,W wiekszych miastach zaréwno czynsz za wynajem, jak i ogdlne wydatki na
Zycie wzrastajg”.

RU2PB: ,Nizsze koszty utrzymania w poréwnaniu z wiekszymi aglomeracjami”.
RS2PL: ,Mozliwos¢ korzystania z publicznych uczelni”.

RS2PB: ,Panowata pandemia Covid-19, ktéra byta niepewnym czasem (...) nie
wyjechatam z Biategostoku”.

RS4PL: ,Nizsze koszty utrzymania w poréwnaniu z innymi duzymi miastami”.

Istotne znaczenie ma ponadto ocena zasobow edukacyjnych i perspektyw
zawodowych. Respondenci wskazujg na dostep do uczelni i szkét o wysokim
poziomie, a takze na to, czy wybrana $ciezka ksztatcenia daje realng mozliwosé
wejscia na rynek pracy w wojewddztwie. W wypowiedziach pojawia sie oczekiwanie,
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Ze pozostanie bedzie bardziej prawdopodobne wtedy, gdy region oferuje czytelne
warunki rozwoju, praktyki i staze, a takze przewidywalne zatrudnienie oraz sensowne
zarobki po zakonczeniu edukacji. U czesSci osdb jest to formutowane jako warunek,
bez ktdrego nawet silne przywigzanie do miejsca moze nie wystarczy¢ do
dtugofalowego zwigzania planéw edukacyjno-zawodowych z wojewddztwem.

RS2PL: ,Istotne sg dla mnie szanse zawodowe w wojewddztwie podlaskim, w tym
dostepnosc firm oraz organizacji zwigzanych z moim kierunkiem studiow”.

RS3PL: ,,Dostep do renomowanych uczelni”.
RU7PB: ,Uczelnie biatostockie majg wysoki poziom ksztatcenia”.
RU1PL: ,Moge by¢ pewna, ze uczg mnie wykwalifikowani nauczyciele”.

RU1PS: ,Pewna praca po szkole i sensowne zarobki. Plus praktyki na miejscu i jakas
Sciezka rozwoju”.

RU2PS: ,Jakby byty lepsze opcje pracy (...) i dato sie robic kursy albo jakie$
dodatkowe szkolenia, to bym bardziej myslata o zostaniu”.

W efekcie wypowiedzi ucznidw i studentéw wskazujg, ze cheé pozostania
w wojewddztwie podlaskim wynika z naktadania sie kilku aspektdw. Podstawg jest
zakorzenienie spoteczne (rodzina, dom, znajomi) i poczucie bezpieczenstwa,
wzmacniane przez wygode codziennego funkcjonowania. Trwatos¢ tej decyzji rosnie,
gdy region oferuje jednoczesnie akceptowalne koszty zycia oraz wiarygodne
perspektywy edukacyjno-zawodowe, w tym dobre ksztatcenie i mozliwosci wejscia na
rynek pracy (rysunek 8).
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Rysunek 8. Powody kontynuowania nauki lub rozwijania przysziej kariery
zawodowej w wojewddztwie podlaskim — perspektywa uczniow
i studentow

Zrdto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd uczniow i studentéw z wojewddztwa podlaskiego [N=25].
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W dalszej czeSci rozmoéw z utalentowanymi uczniami i studentami poruszono
kwestie aspektdw zycia osobistego, ktdre najbardziej wptynety na decyzje
0 pozostaniu w regionie. Z przeprowadzonych wywiaddéw wynika, ze decyzja mtodych
ludzi o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim jest przede wszystkim oparta na
relacjach z bliskimi. Najczesciej wskazywana jest rodzina, a obok niej przyjaciele
i partner, traktowani jako podstawowe zrédto wsparcia emocjonalnego
i organizacyjnego. Pozostanie w regionie jest dzieki temu opisywane jako wybor
sprzyjajacy stabilnosci w okresie, gdy Sciezka edukacyjna i zawodowa nadal sie
ksztattuje, a wyjazd oznaczatby koniecznos¢ budowania zycia relacyjnego od
poczatku.

RS2PB: ,Rodzina i przyjaciele”.
RS1PB: ,Najbardziej do pozostania w regionie zacheca relacja z chtopakiem”.
RS1PS: ,Rodzina i podlaskie korzenie”.

RS4Pt: ,Przede wszystkim rodzina — mieszkam w trakcie studiow z siostrami
w Biatymstoku i mam blisko do domu rodzinnego, co jest dla mnie bardzo istotng
kwestig”.

RU3PL: ,Rodzina, relacje, poczucie bezpieczenstwa”.

RU2PB: ,Blisko$¢ rodziny i przyjaciot, komfort zycia”.

Drugim silnym punktem wypowiedzi jest poczucie bezpieczenstwa oraz komfort
psychiczny wynikajacy ze znanego $rodowiska. Region jest postrzegany jako
spokojniejszy i bardziej przewidywalny, co redukuje stres zwigzany
z funkcjonowaniem w nowych warunkach spotecznych i instytucjonalnych.
Bezpieczenstwo pojawia sie tu zaréwno jako cecha otoczenia, jak i jako efekt
pozostawania blisko 0sdb, ktdre zapewniajg wsparcie i poczucie oparcia. W tle
widoczny jest takze aspekt stabilnosci, przejawiajacy sie w przekonaniu,

Ze pozostanie ufatwia utrzymanie réwnowagi miedzy naukg a zyciem osobistym.

RS3PB: ,Rodzina, poczucie bezpieczenstwa”.

RS2PL: ,Najwiekszy wptyw na mojg decyzje o pozostaniu w regionie majg kwestie
rodzinne oraz poczucie bezpieczenstwa”.

RS3PS: ,Najwiekszy wplyw na mojg decyzje o pozostaniu w regionie majg bliskie
relacje z rodzing, spokojny styl zycia, bezpieczenstwo i blisko$¢ natury”.

RU1PL: ,Rodzina jest czynnikiem, ktdry zdecydowanie sprzyja najbardziej decyzji
0 pozostaniu w regionie. Dzieki niej wiem, ze moge czu¢ sie bezpiecznie i mam
warunki do nauki”.

RU8PB: ,Najwiekszy wptyw na te decyzje majg blisko$¢ rodziny, bezpieczenstwo, ale
takze znajomos¢ regionu”.
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RU1PS: ,Rodzina i znajomi sg tutaj. Jest spokojnie i bezpiecznie, mniej stresu niz
w duzych miastach”.

Trzeci obszar dotyczy jakosci codziennego funkcjonowania i stylu zycia.
Respondenci opisujg go jako wygode organizacyjng oraz warunki sprzyjajace
regeneracji. Pojawiajg sie watki krétkich dojazdow, mniejszego ttoku i tatwiejszego
poruszania sie, co przektada sie na oszczedno$¢ czasu i mniejsze obcigzenie. Istotna
jest réwniez blisko$¢ natury oraz spokojniejsze tempo zycia, ktdre respondenci tgczg
z mniejszym stresem i lepszym odpoczynkiem. W kilku wypowiedziach pojawia sie tez
akcent pragmatyczny. Ltatwiejsze utrzymanie sie w regionie dziata jako czynnik
wzmachiajgcy decyzje o pozostaniu, bo zwieksza poczucie stabilnosci i ogranicza
presje kosztowa.

RS1PL: ,Podoba mi, ze nie musze poswiecac znacznej ilosci czasu na dojazdy. Niemal
w kazdym momencie jestem w stanie dojecha¢ w max 20 min”.

RU1PB: ,Podoba mi sie rowniez styl zycia — mniejszy stres, blisko$¢ natury
i spokojniejsze otocznie”.

RU2PL: ,Wazny jest dla mnie takze spokojny styl zycia, bez stresu odnalezienia sie
W nowym rejonie”.

RS5PL: ,Relacje, bezpieczenstwo”.

RU7PB: ,,Do pozostania w regionie gtdwnie trzyma mnie rodzina i fakt tego, ze
utrzymanie sie tutaj jest prostsze”.

RU2PS: ,,Czuje sie tu bezpiecznie, nie ma takiej spiny jak w duzych miastach. Podoba
mi sie tez, ze jest spokojnie i jest, gdzie wyjs¢ na spacer, do lasu, nad jeziora”.

W wypowiedziach ucznidéw i studentdw elementy edukacyjne i zawodowe, ktore
mogtyby zachecaé do pozostania w wojewddztwie podlaskim, majg czesto charakter
warunkowy. Cze$¢ respondentéw podkresla, ze decyzja o pozostaniu zalezy od
pojawienia sie konkretnej oferty pracy lub realnej perspektywy zatrudnienia, a nie od
samej deklarowanej dostepnosci ogtoszen. W tym ujeciu region bywa oceniany jako
miejsce, w ktdrym mozna sie uczy¢, ale przejscie od edukacji do stabilnego
zatrudnienia jest postrzegane jako niepewne. Pojawiajg sie takze wypowiedzi
wskazujgce brak czynnikow edukacyjno-zawodowych, ktére same w sobie sktaniatyby
do pozostania.

RS1PB: ,,Gdybym dostata oferte pracy bytabym zachecona do pozostania tutaj”.
RS2PB: ,Zadne”.
RS4PB: ,Raczej zadne”.

RU2PL: ,Wazne jest dla mnie, Zzeby po ukonczeniu edukacji znalez¢ prace w okolicy
i rozwijac sie zawodowo”.
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RU8PB: , W naszym regionie sg miejsca, ktore oferujg wiele miejsc pracy i tatwiej
znalez¢ jg tutaj niz np. w Warszawie”.

Jednoczesnie w wielu wypowiedziach region jest opisywany jako relatywnie
dostepne $rodowisko ksztatcenia, zwtaszcza dzieki ofercie lokalnych uczelni i szkot
oraz mozliwosci uczenia sie blisko miejsca zamieszkania. Respondenci wskazujg na
znaczenie szeroko rozumianych mozliwosci rozwoju edukacyjnego, ktore obejmuija
nie tylko sam kierunek studiow, lecz takze aktywnosci dodatkowe. Wymieniane sg
kota naukowe, konkursy, konferencje, projekty badawcze oraz programy mobilnosci.
W tej perspektywie atrakcyjnos¢ regionu wzmacnia sie wtedy, gdy edukacja daje
widoczne okazje do rozwijania kompetencji i budowania doswiadczenia, a nie
ogranicza sie do realizacji programu.

RS1PS: ,Mozliwos¢ dalszego studiowania na politechnice”.

RS3PL: ,Mozliwos¢ wziecia udziatu w projektach badawczych oraz konferencjach
naukowych, duza dostepnos¢ két naukowych oraz programu Erasmus+".

RS3PS: ,Moge rozwijal swoje zainteresowania i umiejetnosci poprzez udziat
w konkursach, konferencjach, programach rozwojowych (...) oraz aktywne
uczestnictwo w kotach naukowych”.

RU1PB: ,Zachecajg mnie mozliwosci studiowania na lokalnych uczelniach, programy
stypendialne, a takze dostep do praktyk i stazy”.

RU5PB: ,Szeroka gama kurséw zawodowych”.

RU4PB: ,Duzg role odgrywac réwniez bedg pierwsze do$wiadczenia zawodowe, np.
praktyki lub staze”.

Kwestia praktyk, stazy i pierwszego dosSwiadczenia zawodowego wskazywana jest
jako jeden z najbardziej istotnych warunkéw pozostania. Respondenci sugerujg, ze
region sprzyja pozostaniu wtedy, gdy oferuje $ciezki wejécia na rynek pracy
i standardy zatrudnienia postrzegane jako uczciwe. Istotne jest to zwlaszcza
w odniesieniu do mtodych oséb bez duzego doswiadczenia. W tle pojawia sie tez
krytyczna ocena dopasowania oferty ksztatcenia do potrzeb rynku pracy, szczegdlnie
w porownaniu z wiekszymi osrodkami. CzeS¢ wypowiedzi wskazuje, ze nawet przy
szerokiej ofercie edukacyjnej przewaga konkurencyjna regionu nie jest oczywista,
jesli brakuje silnych powigzan z biznesem, duzych pracodawcoéw i szerokich
mozliwosci awansu. W takim ujeciu czynniki edukacyjno-zawodowe wzmacniajg
decyzje o pozostaniu gtéwnie wtedy, gdy tacza sie z realnymi perspektywami rozwoju
oraz przewidywalnym startem zawodowym.

RU1PS: ,To, Ze szkota ma jakie$ praktyki i da sie ztapa¢ pierwsze doswiadczenie”.

RU1PS: ,Jakby firmy braty mtodych i dawaty normalne umowy, a nie tylko staz za
darmo”.
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RS2PS: , Oferta Politechniki Biatostockiej spetnia moje oczekiwania (...) a jak pojawig
sie lepsze oferty, np. blizej stolicy, to wowczas zaczne rozwazac przeprowadzke”.

RS4PL: ,Oferta edukacyjna w regionie jest do$¢ szeroka, jednak
w hiewystarczajgcym stopniu dostosowana do aktualnych i przysztych potrzeb rynku

pracy”.
RU1PB: , Dostep do praktyk i stazy”.

RU2PS: ,Jakbym widziata, ze sg w Suwatkach albo w okolicy fajne restauracje, ktére
serio uczg i dajg normalng prace, to by byto super”.

W wypowiedziach ucznidw i studentdw che¢ kontynuowania nauki oraz
planowania przysztej kariery w wojewoddztwie podlaskim wywodzi sie przede
wszystkim z zakorzenienia w relacjach i w znanym otoczeniu. Blisko$¢ rodziny
i przyjaciét jest ujmowana nie tylko jako czynnik emocjonalny, ale tez jako realne
zaplecze codziennego wsparcia, ktore utatwia funkcjonowanie w okresie intensywnej
nauki. Pozostanie w regionie dziata wiec stabilizujgco, poniewaz pozwala zachowaé
ciggtosc¢ relacji, ogranicza koszty adaptacyjne wyjazdu i wzmacnia poczucie
bezpieczenstwa w momencie, gdy decyzje edukacyjne i zawodowe dopiero sie
krystalizujg (rysunek 9).
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Rysunek 9. Aspekty zycia osobistego wptywajace na decyzje o pozostaniu
w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa ucznidow i studentow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd uczniow i studentéw z wojewddztwa podlaskiego [N=25].

Waznym uzupetnieniem tej logiki jest ocena jakosci codziennego Zycia,
rozumianej jako spokojniejsze tempo funkcjonowania, mniejszy ttok, krotsze dojazdy
oraz dostep do terenéw zielonych. Respondenci wigzg te cechy z nizszym poziomem
stresu i wiekszym komfortem psychicznym, co sprzyja koncentracji na edukacji
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i utrzymaniu réwnowagi miedzy naukg, pracg oraz zyciem prywatnym. W tle pojawia
sie tez argument pragmatyczny, czyli relatywnie nizsze koszty utrzymania i mozliwos¢
korzystania z zaplecza rodzinnego, co sprawia, ze pozostanie w regionie jest
rozwigzaniem bardziej oszczednym finansowo niz migracja do wiekszych oSrodkow.
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Rysunek 10. Aspekty edukacyjne i zawodowe wptywajace na decyzje

0 pozostaniu w wojewodztwie podlaskim — perspektywa uczniow

i studentow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd uczniow i studentdw z wojewddztwa podlaskiego [N=25].

Jednoczesnie z wypowiedzi wynika, ze trwatos¢ decyzji o pozostaniu zalezy od
wiarygodnych perspektyw edukacyjno-zawodowych. Dostep do uczelni i szkét
ocenianych jako dobre oraz mozliwos¢ rozwoju przez dodatkowe aktywnosci sg
postrzegane jako atuty, ale dla czesci 0sdb nie stanowig jeszcze wystarczajgcej
przestanki bez jasnych Sciezek wejscia na rynek pracy (rysunek 10). Oczekiwania
koncentrujg sie wiec na praktykach, stazach i przewidywalnym zatrudnieniu po
zakonczeniu nauki, ktére mogtyby przeksztatci¢ przywigzanie do miejsca na decyzje
dtugofalowg dotyczaca pozostania w regionie.

5.2. Czynniki zniechecajace do kontynuacji edukacji i rozwoju w regionie

W wypowiedziach ucznidw i studentdw trudnosci doSwiadczane w trakcie
edukacji w wojewodztwie podlaskim koncentrujg sie przede wszystkim wokét
ograniczen oferty ksztatcenia oraz niedostatkdw nowoczesnosci w tresciach i zapleczu
edukacyjnym. Respondenci wskazujg na brak czesci kierunkéw, wasko rozumiang
dostepnosc¢ specjalizacji oraz niewystarczajacy liczbe specjalistycznych kursow.

W podobnym tonie pojawiajg sie uwagi o stabszym zapleczu naukowym i zbyt matej
liczbie rozwigzan, ktére pozwalatyby rozwija¢ kompetencje zgodne z biezgcymi
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trendami. W efekcie edukacja bywa oceniana jako mniej konkurencyjna
w poréwnaniu z wiekszymi osrodkami, co moze ostabia¢ motywacje do planowania
dtuzszej Sciezki rozwoju w regionie.

RS1PS: ,Jedynie przy wyborze studidow brakowato mi obecnosci niektdrych
interesujgcych mnie kierunkéow w ofercie edukacyjnej uczelni w regionie”.

RU8PB: ,Nie ma wielu kierunkdw studiow, z czego jednego, ktéry obecnie rozwazam
najmocniej, finanse i rachunkowosc”.

RU2PB: , Ograniczona oferta kierunkdw, ograniczone mozliwosci wymiany
miedzynarodowej”.

RU1PB: ,Czasami problemem jest ograniczona oferta kierunkéw studidw lub
specjalistycznych kurséw. Brakuje tez wiekszej liczby nowoczesnych laboratoriow
i kontaktéw z duzymi firmami”.

RS4PL: ,System ksztatcenia nie jest dostosowany do aktualnych potrzeb rynku pracy.
Juz teraz w wielu firmach wykorzystywana jest sztuczna inteligencja, a na uczelni nie
mamy przedmiotdw z tym zwigzanych”.

RU3PL: ,Brak nowoczesnosci w systemie nauczania”.

RS2PB: ,Wojewddztwo podlaskie nie sprzyja rozwojowi nauki. Nie ma tu zbyt wielu
mozliwosci i dobrego zaplecza naukowego”.

Druga grupe barier tworzg ograniczenia praktycznosci ksztatcenia oraz stabsze
powigzania edukacji z realiami pracy. Cze$¢ respondentdéw sygnalizuje, ze programy
bywaja zbyt teoretyczne, a praktyczne przygotowanie do zawodu jest
niewystarczajgce, co wprost tgczg z trudniejszym wejsciem na rynek pracy. W tym
obszarze powracajg takze watki jakosci miejsc praktyk, poziomu sprzetu i warunkéw
startu zawodowego. Pojawiajg sie réwniez sygnaty o barierach Srodowiskowych,
ktore ostabiajg poczucie rownego dostepu do szans rozwojowych.

RS3PL: ,W ofercie edukacyjnej zdarza sie, ze brakuje mi praktycznego podejscia do
przekazywanej wiedzy, gdyz to tak naprawde jest istotne na rynku pracy”.

RU1PS: , Mato ciekawych miejsc na praktyki, wszystko jest ograniczone. No i czasem
brakuje nowoczesniejszego sprzetu w szkole”.

RU2PS: ,Nie ma tu mega duzo miejsc, gdzie mozna robic praktyki na wysokim
poziomie. Czasem jest tak, ze uczysz sie pod papier, a nie jak w prawdziwej pracy”.

RU4PB: , Zauwazytam ograniczony dostep do niektérych dodatkowych zajeé, kurséw,
projektdéw czy po prostu informacji o nich, a takze zaje¢, ktére pomogtyby mi wybraé
Sciezke zawodowg".

RS4PB: , Nepotyzm”.
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RS1PB: , Najwiekszg trudnoscig byto nadrabianie réznic w tempie realizacji
materiatdw (...) oraz rdznica wiedzy po kierunku turystyka i rekreacja a zarzadzanie”.

RS4PL: ,Uczymy sie wielu nieprzydatnych rzeczy i zdobywamy wiedze, ktdra jest
mato uzyteczna oraz szybko zapominana”.

Wyraznie zaznaczajq sie takze bariery terytorialne i mobilnosSciowe, ktdre
szczegolnie obcigzajg osoby dojezdzajace z mniejszych miejscowosci. Respondenci
opisujg trudnosci w dojazdach do szkoty i na uczelnie oraz stabe potaczenia
komunikacyjne. W podobnej logice pojawia sie problem koncentracji aktywnosci
rozwojowych poza wojewoddztwem, na przyktad konkursow i wydarzen, co wymusza
dodatkowg mobilnos¢ i moze zawezac realny dostep do szans. Ten typ ograniczen
dziata zniechecajgco, poniewaz dotyczy codziennej organizacji edukacji, a nie tylko
jej jakosci.

RS2PL: ,Najwiekszym ograniczeniem (...) byt ograniczony dostep do komunikaciji. (...)
napotkatam trudnosci z dojazdem zaréwno do szkoty, jak i na uczelnie”.

RS4PL.: ,Stabe potgczenia komunikacyjne z miejscowoscig, z ktorej pochodze.
Autobusy kursujg bardzo rzadko, a potgczen kolejowych nie ma”.

RU5PB: ,Ciezkie dojazdy”.

RU1PL: ,Widze ograniczenie komunikacyjne. (...) dojazd do szkoty moze powodowac
trudnosci”.

RS3PS: , Zdecydowana wiekszo$¢ konkursow (...) odbywa sie poza regionem. (...)
pojawiajg sie ograniczenia zwigzane z mobilnoscig”.

RS3PB: , Ograniczona liczba atrakcji”.

W tle wystepujg tez uwagi 0 mniej sprzyjajgcym Srodowisku spotecznym i pres;ji
konkurencyjnej w dostepie do najlepszych szkdt. Jednoczesnie czesS¢ respondentdw
podkresla brak istotnych trudnosci, co sugeruje zréznicowanie do$wiadczen i to, ze
bariery nie majg charakteru powszechnego, lecz zalezg od miejsca zamieszkania,
typu szkoty lub uczelni oraz indywidualnej Sciezki ksztatcenia.

RU3PB: , Ograniczeniem jest do$¢ zamkniete spoteczenstwo (...)".

RS3PL: ,Przeswiadczenie przez innych, ze wojewddztwo podlaskie jest zacofane i nie
ma tam elementéw innowacyjnych (...) przez co nie budzi ono takiego prestizu”.

RU6PB: ,Gtéwng trudnoscig moze by¢ duza konkurencja o miejsca w najlepszych
liceach i technikach”.

RS1PL: ,Na ten moment nie spotkatam sie z trudnosciami”.
RS5PL: , Nie spotkatem sie, poki co z ograniczeniami i trudnosciami”.

RU7PB: ,Z zadnymi”.
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RS2PS: ,Nie doswiadczytam zatem zbyt znaczacych ograniczen”.

W wypowiedziach uczniéw i studentdow rozwazanie kontynuacji nauki lub rozwoju
zawodowego poza wojewddztwem podlaskim najczesciej wigze sie z dgzeniem do
szerszych mozliwosci edukacyjnych i zawodowych. Jako gtdwne punkty odniesienia
pojawiajg sie duze osrodki akademickie, takie jak Warszawa, Krakow, Gdansk czy
Wroctaw, postrzegane jako miejsca oferujgce wiekszy wybor kierunkdw, wyzsza
rozpoznawalnos¢ uczelni oraz bardziej rozbudowany rynek pracy. Watek wyjazdu
bywa tez wskazywany wowczas, gdy w regionie brakuje konkretnego kierunku lub
gdy respondenci oceniajg, ze lokalna oferta ksztatcenia nie daje wystarczajgco
praktycznego przygotowania do zawodu i ogranicza tempo rozwoju.

RS1PB: ,Rozwazatam studiowanie w Gdansku na kierunku Iberystyka, z powodu, ze
kierunek wydawat mi sie bardzo ciekawy”.

RS1PS: ,Rozwazatam kontynuowanie nauki w Gdansku ze wzgledu na obecnosc¢
w tym miescie kierunkdw studidw, ktdre rowniez mnie interesowaty”.

RS2PB: ,Tak, w Warszawie i Gdansku. Czuje, ze pozostanie w wojewddztwie
podlaskim ogranicza moje mozliwosci rozwoju”.

RS3PL: ,Myslatam o studiach stricte marketingowych w Warszawie. W Biatymstoku
brakuje mi takiego poziomu marketingu i case’éw, ktdre faktycznie przygotowatyby
mnie do dalszej pracy marketera”.

RS3PS: ,Rozwazatam kontynuowanie nauki i rozwoju zawodowego poza
wojewddztwem podlaskim, gtéwnie w Warszawie. Wynikato to z wiekszych
mozliwosci zawodowych, ilosci roznorodnych ofert pracy oraz dostepu do duzej ilosci
programow stazowych”.

RU4PB: ,Rozwazatam wyjazd gtdwnie do Warszawy, Krakowa, ale tez Gdanska.
Powodem sg wieksze mozliwosci edukacyjne, wiecej prestizowych uczelni oraz
wyzsze zarobki”.

RU2PB: ,Gtéwny powdd to szersza oferta edukacyjna i wiekszy rynek pracy.
Najczesciej pod uwage brane byty Krakow lub Wroctaw”.

RUS8PB: , Obecnie, z racji na to, ze kierunek brany przeze mnie rozwazany nie jest
oferowany przez biatostockie uczelnie, rozwazam wyjazd poza wojewodztwo.
Najprawdopodobniej bedzie to Warszawa”.

Jednoczesnie wyjazd jest czesto rownowazony przez pryzmat kosztéw adaptacii
i oceny jakosci codziennego funkcjonowania. W relacjach pojawiajg sie obawy
o wydatki utrzymania, trudnosS¢ wejscia w nowe Srodowisko bez sieci wsparcia oraz
doswiadczenie przecigzenia duzym miastem. To sprawia, ze nawet przy uznaniu
przewag duzych osrodkéw czeS¢ osob ostatecznie wybiera pozostanie, poniewaz
blisko$¢ domu, relacji i przewidywalnos¢ codzienno$ci zmniejszajq ryzyko i utatwiaja
kontynuowanie nauki. W tej logice decyzja o pozostaniu nie musi oznacza¢ rezygnaciji
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z ambicji, lecz moze by¢ strategig utrzymania stabilnosci na etapie, gdy Sciezka
edukacyjno-zawodowa nadal sie ksztattuje.

RS1PL: ,Nie chciatam przenosic sie do innego miasta, batam sie o koszty utrzymania
i odlegtos$¢ od domu rodzinnego”.

RS2PL: ,,Po okresie wakacyjnym, w ktérym miatam mozliwo$¢ zamieszkania w tym
miescie uznatam, ze miasto to mnie przyttacza, co wptyneto na decyzje o wyborze
uczelni w Biatymstoku”.

RS4PL: ,Ze wzgledu na fakt, ze nie mam w Warszawie ani znajomych, ani bliskiej
rodziny, a wszystkie najblizsze mi osoby mieszkajg w Biatymstoku, na razie
zdecydowatam sie pozosta¢ w tym miescie”.

RS2PS: ,Nie rozwazatam wyjazdu z Podlasia”.

RU6PB: ,Nigdy nie rozwazatam wyjazdu, poniewaz wojewddztwo podlaskie oferuje
mi znacznie lepsze warunki do zycia niz inne regiony, fgczac wysoki poziom lokalnych
uczelni z unikalnym spokojem i blisko$cig natury, ktérych brakuje w najwiekszych
metropoliach”.

RU2PL: ,Nie, nie rozwazatam nigdy kontynuowanie nauki ani pracy poza
wojewddztwem podlaskim. Jestem zadowolona w mozliwosci jakie daje moj region”.

RUSPB: ,Nie zdarzyto sie”.

RS5PL: ,,Poza wojewoddztwem podlaskim nie, jedynie inne miasto — Biatystok”.

W czesci wypowiedzi pojawia sie tez motyw eksploracyjny, w ktérym wyjazd jest
rozumiany jako potrzeba zmiany otoczenia, poznania innej kultury lub sprawdzenia
sie w nowym Srodowisku. Taki sposdb myslenia nie zawsze jest powigzany z krytyka
regionu. Czesciej pokazuje, ze decyzje migracyjne mogg wynikac réwniez z aspiracji
i potrzeby nowych doswiadczen, a nie wytgcznie z kalkulacji edukacyjno-zawodowej.
Dla czesci 0oséb wyjazd staje sie realng opcjg dopiero wtedy, gdy poza regionem
pojawia sie wyraznie lepsza oferta ksztatcenia lub pracy.

RS3PB: ,,Z powodu checi zmiany krajobrazu, zmiany kultury i tymczasowej izolacji od
rodziny. Rozwazatam Wroctaw, Poznan, Gdansk”.

RU7PB: ,Rozwazatam. Powodow byto mndstwo, gtdéwnie che¢ zmienienia otoczenia
i poznania innego regionu. Gdansk”.

RU3PB: ,Rozwazam podjecie rozwoju zawodowego w innych za granicg z powodu
checi poznania innej kultury oraz poznania nowych mozliwosci”.

RU2PS: , Myslatam o wyjezdzie, bo np. na studia albo do lepszej pracy to raczej
wieksze miasto. Myslatam o Biatymstoku albo Warszawie, bo tam jest wiekszy wybor
szkdt i lokali. Powdd jest prosty: wiecej mozliwosci i wieksze zarobki”.
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W wypowiedziach ucznidow i studentdw trudnosci doSwiadczane w trakcie
edukacji w wojewddztwie podlaskim najczesSciej dotyczg ograniczonej réznorodnosci
oferty ksztatcenia oraz niedostatkdw nowoczesnosci rozumianej jako dopasowanie
tresci, specjalizacji i zaplecza do aktualnych trenddw. Respondenci sygnalizujg brak
wybranych kierunkdw lub waska dostepnosc specjalizaciji, a takze deficyt
specjalistycznych kursdw i rozwigzan wspierajgcych rozwdj kompetencii, ktdre sg juz
standardem w wiekszych os$rodkach. W tym kontekscie pojawia sie tez krytyka
zaplecza naukowego, ktore bywa oceniane jako niewystarczajgce do rozwijania
ambicji stricte akademickich lub do budowania przewagi konkurencyjnej na etapie
dalszej edukacji. Silnie widoczny jest takze problem praktycznosci ksztatcenia
i stabszego powigzania edukacji z realiami pracy. CzeS¢ respondentdw wskazuje na
nadmiar tresci teoretycznych oraz niewystarczajgce uczenie umiejetnosci
i kompetencji, ktore realnie przektadajg sie na wejscie na rynek pracy. W tej logice
ograniczeniem staje sie nie tylko program studidw lub zaje¢, lecz takze jakos¢
i dostepnos¢ praktyk, poziom wyposazenia oraz warunki startu zawodowego
w branzach, w ktdrych praktyka stanowi podstawowy element uczenia sie zawodu
(rysunek 11).
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Rysunek 11. Czynniki zniechecajace do kontynuacji edukacji i rozwoju
zawodowego w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa uczniow

i studentow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd uczniow i studentdw z wojewddztwa podlaskiego [N=25].

Pojedyncze gtosy podnoszg réwniez bariery Srodowiskowe, takie jak nepotyzm
lub presja prestizowa zwigzana z wizerunkiem regionu, co moze dodatkowo ostabiaé
poczucie rownego dostepu do szans rozwojowych. Do tego dochodzg bariery
terytorialne i mobilnosciowe, szczegodlnie dotkliwe dla 0sob dojezdzajgcych
z mniejszych miejscowosci. Problemy z potgczeniami, czasochtonne dojazdy oraz
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koncentracja czesci konkurséw i aktywnosci dodatkowych poza wojewddztwem
zwiekszajg koszty, a tym samym zawezajg realny dostep do mozliwosci rozwoju.
Jednoczes$nie wypowiedzi badanych pokazujg zréznicowanie doswiadczen, poniewaz
czesS¢ 0sob nie odnotowuje istotnych trudnosci, co sugeruje, ze skala barier zalezy od
miejsca zamieszkania, typu szkoty lub uczelni oraz indywidualnej Sciezki ksztatcenia.

5.3. Postrzeganie atrakcyjnosci wojewddztwa podlaskiego jako miejsca
do zycia, nauki i rozwoju os6b utalentowanych

W przypadku utalentowanych ucznidéw i studentdw ocena miejsca zamieszkania
ma szczegolne znaczenie, poniewaz czesto poprzedza decyzje o wyborze dalszej
Sciezki ksztatcenia, pierwszych doswiadczeniach zawodowych oraz ewentualnej
migracji do wiekszych o$rodkéw. To wiasnie na etapie edukacji ksztattujg sie
preferencje dotyczace tego, gdzie warto kontynuowac nauke i rozpoczaé prace.

Z tego wzgledu poziom zadowolenia z zycia w wojewddztwie podlaskim mozna
traktowac jako wskaznik, ktdry posrednio informuje, na ile region jest postrzegany
przez mtodych, utalentowanych mieszkancow jako atrakcyjne i perspektywiczne
miejsce do dalszego rozwoju w dtuzszej perspektywie czasowej.

Poziom zadowolenia z zycia w wojewddztwie podlaskim wsrod utalentowanych
ucznioéw i studentéw wynosi Srednio 3,4, przy czym wyniki w podregionach sg
stosunkowo zblizone, cho¢ nie w petni jednorodne. W podregionie biatostockim
wskaznik wynosi 3,3, czyli 0 0,1 pkt. mniej niz Srednia dla wojewddztwa. Wyzsze
wartosci odnotowano w podregionach tomzyniskim i suwalskim, gdzie poziom
zadowolenia wynosi po 3,6. Rozpietos¢ miedzy najnizszg a najwyzszg oceng wynosi
0,3 pkt, co wskazuje na niewielkie roznice miedzy podregionami, z korzystniejszg
oceng W podregionach fomzyniskim i suwalskim niz w biatostockim (rysunek 12).

3,4

00 05 1,0 1,5 20 25 30 35 40 45 5,0

wojewddztwo podlaskie O podregion biatostocki
B podregion fomzynski B podregion suwalski

Rysunek 12. Ocena poziomu zadowolenia z zycia w wojewoddztwie
podlaskim — perspektywa utalentowanych uczniow i studentéow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd uczniow i studentdw [wojewddztwo podlaskie — N=25, podregion biatostocki —
N=12, podregion tomzynski — N=8, podregion suwalski — N=5].
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W wypowiedziach utalentowanych uczniéw i studentow wojewddztwo podlaskie
jest najczesciej oceniane jako miejsce sprzyjajgce codziennemu funkcjonowaniu
i jakosci zycia. Istotne znaczenie majg dla nich spokdj, bezpieczenstwo, mniejszy ttok
oraz bliskoS¢ natury. Te cechy sg przedstawiane jako przydatny zaséb w okresie
intensywnej nauki, poniewaz utatwiajg regeneracje, ograniczajg przecigzenie
bodzcami i pozwalajg utrzymac bardziej stabilny rytm dnia. Jednoczesnie
w wypowiedziach pojawia sie uwaga, ze przy dtuzszym pobycie czeS¢ osdb odczuwa
niedobdr atrakcji i miejsc rozrywki, co moze obnizac subiektywng atrakcyjnosc¢
wojewoddztwa dla osdb silniej nastawionych na aktywnosci pozaszkolne i kulturalne.

RS3PS: ,Uwazam, ze wojewodztwo podlaskie jest miejscem bardzo przyjaznym do
zycia. Ciche, zielone, bezpieczne ze stosunkowo niskim kosztem utrzymania”.

RU1PB: ,Uwazam, ze wojewddztwo podlaskie jest dobrym miejscem do Zycia,
szczegOlnie dla oséb cenigcych spokoj i stabilnosc”.

RS3PB: , Spokojne, czasami jednak przeszkadza ograniczona ilo$¢ miejsc do
odpoczynku i rozrywki. Po dtuzszym czasie zamieszkania wojewddztwo to jest mato
interesujgce i wymaga przejazdow do wiekszych miast w celu realizacji
zainteresowan”.

RS1PL: ,Uwazam, ze jako miejsce do zycia jest to Swietne miejsce, jesli kto$ ceni
sobie odpoczynek w spokoju, mozliwo$¢ odciecia sie od $wiata zewnetrznego
i obcowania z naturg”.

RU2PS: ,,Do zycia jest spoko, bo jest spokojnie i bezpiecznie, i fajna natura”.

Ocena wojewoddztwa jako miejsca do nauki jest z reguty bardziej zréznicowana.
Z jednej strony respondenci podkreslajg dostepnos¢ szkét i uczelni oraz mozliwosé
ksztatcenia na poziomie postrzeganym jako solidny, a w pojedynczych obszarach
wskazujg na szczegolnie wysoka jakos$¢ (np. kierunki medyczne). Z drugiej strony
powraca poréwnanie z wiekszymi osrodkami akademickimi, w ktérych oferta bywa
oceniana jako szersza, bardziej prestizowa lub lepiej dopasowana do ambicji oséb
celujgcych w bardzo specyficzne Sciezki. W kilku wypowiedziach akcentowana jest tez
potrzeba bogatszego zycia studenckiego, rozumianego jako wieksza liczba instytucji
kulturalnych i miejsc aktywnosci.

RS1PS: ,Przecietnie. Istnieje dos¢ zrdznicowana oferta ksztatcenia jednak nie na tak
wysokim poziomie jak w innych duzych miastach w Polsce”.

RS4PL: ,,Uwazam, ze jesli chodzi o kierunek lekarski, to Uniwersytet Medyczny
w Biatymstoku jest naprawde dobrym miejscem o wysokim poziomie ksztatcenia.
W przypadku innych kierunkéw lepszg oferte edukacyjng mozna znalezé

w Warszawie”.

RU7PB: ,Nauka na poziomie ponadpodstawowym w Biatymstoku jest na wysokim
poziomie tak samo w placdwkach uniwersyteckich”.
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RS3PL: ,,Oceniam to wojewddztwo pozytywnie ze wzgledu na duzg dostepnosé
edukacyjng i bezpieczenstwo. Brakuje mi jednak wiecej instytucji kulturalnych

i miejsc, ktore faktycznie tetnig zyciem, przez to wojewddztwo to czasami wydaje mi
sie by¢ depresyjne i przygnebione”.

RS3PS: ,,Funkcjonujg tu dobre uczelnie wyzsze, ktore oferujg wiele kierunkéw
i programow oraz rozne formy wsparcia dla studentéw (stypendia)”.

Najbardziej krytyczne i zarazem najbardziej konkretne sg wypowiedzi dotyczace
rozwoju kariery zawodowej mtodych, utalentowanych osdb. Czes$¢ respondentow
wskazuje na ograniczong liczbe ofert pracy, nizsze ptace oraz stabsze perspektywy
w poréwnaniu z najwiekszymi miastami. To sprawia, ze wojewddztwo bywa
postrzegane jako dobre miejsce do Zycia i nauki, ale nie do konca odpowiednie dla
dtugofalowego rozwoju Sciezki kariery w bardziej konkurencyjnych branzach.
Réwnoczesnie pojawiajg sie wypowiedzi o potencjale wzrostu, zwtaszcza
w odniesieniu do Biategostoku. Towarzyszy im teza, ze kluczowym wyzwaniem jest
zatrzymanie osdb ksztatcgcych sie w regionie, aby ich kompetencje wzmacniaty
lokalny rynek pracy.

RS2PB: ,,Oceniam je niekorzystnie. W regionie brakuje pracy i perspektyw. Place sg
niskie”.

RS2PS: ,,Do nauki jak najbardziej nie widze przeciwskazan, aczkolwiek jesli chodzi
o prace to wiecej ofert pojawia sie jednak w wiekszych miastach”.

RU1PS: , Do zycia jest ok: spokojnie, czysto, blisko natura. Do nauki Srednio, bo
uczelni i opcji jest mato. Do kariery zalezy od branzy, ale czesto trzeba wyjechacd”.

RS4PL: ,Obecnie wyzwaniem stojgcym przed miastem jest zatrzymanie ich na
miejscu, tak aby mogty rozwijac Biatystok. W przeciwnym razie osoby te ksztatca sie
tutaj, a nastepnie wyjezdzajg do Warszawy”.

Wypowiedzi utalentowanych uczniéw i studentéow wskazuja, ze wojewddztwo
podlaskie jest postrzegane jako przestrzen szczegdlnie sprzyjajgca codziennemu
funkcjonowaniu w czasie nauki, poniewaz oferuje warunki stabilizujgce: spokoj,
bezpieczenstwo, nizsze koszty zycia i blisko$¢ natury (rysunek 13). Te elementy
dziatajg jak zasdb podtrzymujacy, bo utatwiajg regeneracje i ograniczajg obcigzenie
organizacyjne, a tym samym wzmacniajg mozliwos¢ utrzymania rytmu nauki.
Jednoczesnie ten atut ma wymiar selektywny. Dla 0sdb silniej nastawionych na
intensywniejsze zycie kulturalne i rozrywkowe region traci na atrakcyjnosci w dtuzszej
perspektywie, co moze sprzyja¢ mysleniu o wiekszych osrodkach jako miejscach
bardziej stymulujgcych.
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Rysunek 13. Postrzeganie atrakcyjnosci wojewodztwa podlaskiego —
perspektywa uczniow i studentow

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadoéw indywidualnych
wsrdd uczniow i studentdw z wojewddztwa podlaskiego [N=25].

Ocena wojewoddztwa podlaskiego jako miejsca do nauki jest bardziej
ambiwalentna. Respondenci dostrzegajg dostepnos¢ szkot i uczelni oraz solidny
poziom ksztatcenia, a w niektorych obszarach wskazujg wyrazne mocne strony.
Réwnoczesnie jednak region bywa poréwnywany z wiekszymi osrodkami
akademickimi, ktore sg kojarzone z wyzszym prestizem, szerszg ofertg i bogatszym
zapleczem zycia studenckiego. W efekcie wojewddztwo podlaskie jest oceniane jako
wystarczajgce lub dobre dla czesci Sciezek edukacyjnych, ale potencjalnie mniej
konkurencyjne dla oséb o wysokich ambicjach, ktdre szukajg bardziej dynamicznego
Srodowiska rozwoju oraz rozbudowanej infrastruktury kulturalne;j.

Najbardziej krytyczny element opinii respondentdw dotyczy perspektyw rozwoju
kariery zawodowej mtodych utalentowanych oséb. Wypowiedzi sugeruja, ze region
jest traktowany jako dobre miejsce do zycia i czesto réwniez do nauki, natomiast
rynek pracy bywa postrzegany jako stabszy: mniej ofert, nizsze ptace i wolniejsze
tempo rozwoju w poréwnaniu z najwiekszymi miastami. To powoduje,
ze atrakcyjnos¢ wojewodztwa w kontekscie kariery zalezy od branzy oraz dostepnosci
konkretnych mozliwosci. Roéwnolegle w wypowiedziach pojawia sie jednak watek
potencjatu wzrostu Biategostoku i catego regionu. Przy czym kluczowym wyzwaniem
wskazywanym przez respondentéw pozostaje zdolno$¢ do zatrzymania osdb
ksztatcacych sie lokalnie, tak aby ich kompetencje wzmacniaty regionalny rynek
pracy, a nie zasilaty wieksze osrodki w innych regionach.
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6. Roznice w zakresie czynnikow wpltywajacych na zatrzymanie
talentow w poszczegolnych podregionach wojewodztwa
podlaskiego

6.1. Rodznice w zakresie czynnikdw wplywajacych na zatrzymanie
talentow — perspektywa osob dorostych

Na podstawie przeprowadzonych badan nalezy stwierdzi¢, ze decyzje
utalentowanych oséb dorostych o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim byty
najczesciej ksztattowane przez uwarunkowania relacyjne oraz Srodowiskowe.
Respondenci najwyzej ocenili wptyw bliskosci rodziny (4,6) oraz bliskosci natury
i czystosci powietrza (4,4). Oznacza to, ze w deklaracjach badanych wiezi spoteczne
oraz czynniki Srodowiskowe miaty istotne znaczenie dla decyzji o pozostaniu. Wysokie
wartosci uzyskaty réwniez przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania (4,2),
poczucie stabilizacji zyciowej (4,2) oraz poczucie bezpieczenstwa (4,2). Relatywnie
wysoko oceniono takze wptyw poczucia sensu pracy wykonywanej w regionie (4,1),
co wskazuje, ze obok uwarunkowan zwigzanych z sytuacjg zyciowg i miejscem
zamieszkania znaczenie miaty rowniez aspekty odnoszace sie do subiektywnego
doswiadczenia pracy. Jednoczesnie nizsze oceny dotyczyty czynnikdw rynkowych
i instytucjonalnych. Najnizsze wartosci uzyskaty réznorodnosc ofert pracy na
lokalnym rynku pracy (2,9) oraz mozliwosci prowadzenia wiasnej dziatalnosci
gospodarczej (2,9). Umiarkowanie oceniono wptyw skutecznosci dziatan instytucii
i wiadz regionalnych wspierajacych rozwoj zawodowy (3,1), a takze jakosci
zarzadzania i kultury organizacyjnej u pracodawcéw (3,2) oraz dostepnosci szkolen
i mozliwosci podnoszenia kwalifikacji (3,2). Ogdlny obraz wskazuje zatem, ze badani
czesciej wigzali decyzje o pozostaniu z czynnikami zakorzenienia oraz wybranymi
uwarunkowaniami zycia codziennego niz z czynnikami odnoszacymi sie do rynku
pracy i dziatan instytucji (tabela 7).

W podregionie biatostockim najwyzsze oceny uzyskaty czynniki rodzinne
i Srodowiskowe. Respondenci ocenili wptyw bliskosci rodziny na poziomie 4,8 (Srednia
z uzyskanych ocen w podregionie) oraz bliskosci natury i czystosci powietrza na
poziomie 4,6. Wysoko oceniono réwniez przywigzanie do regionu i miejsca
zamieszkania (4,1), poczucie stabilizacji zyciowej (4,1) i poczucie bezpieczenstwa
(4,1). Nizsze wartosci dotyczyly czynnikdw zawodowych i instytucjonalnych:
dostepnosc¢ atrakcyjnych miejsc pracy zgodnych z kwalifikacjami wigzata sie ze
$rednig oceng 3,0, poziom wynagrodzen w relacji do kosztdw zycia ze Srednig 2,9,

a skutecznos$¢ dziatan instytucji i wtadz regionalnych wspierajgcych rozwéj zawodowy
z poziomem 2,6. Szczegdlnie nisko oceniono wptyw mozliwosci prowadzenia wiasnej
dziatalnosci gospodarczej (2,1) oraz réznorodnosci ofert pracy na lokalnym rynku
pracy (2,6). Rozkfad ocen wskazuje, ze w tym podregionie czynniki rodzinne

i Srodowiskowe miaty wyraznie wieksze znaczenie dla decyzji o pozostaniu niz
czynniki zwigzane z przedsiebiorczoscig, rynkiem pracy oraz dziataniami instytucji.
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W podregionie tomzynskim respondenci najwyzej ocenili wptyw poczucia
bezpieczenstwa (4,5). Bardzo wysoko oceniono réwniez mozliwosci rozwoju i awansu
zawodowego (4,3) oraz klimat spoteczny sprzyjajgcy aktywnym i ambitnym osobom
(4,3). Wysokie wartosci uzyskaty takze stabilnos$¢ zatrudnienia w regionie (4,2)

i jakos¢ zycia w regionie (4,2). Na tle pozostatych podregiondw zwraca uwage
relatywnie wysoka ocena czynnikéw zawodowych i instytucjonalnych: dostepnosc
atrakcyjnych miejsc pracy zgodnych z kwalifikacjami (4,0), poziom wynagrodzen

w relacji do kosztoéw zycia (4,0) oraz skutecznos¢ dziatan instytucji i wtadz
regionalnych wspierajgcych rozwdj zawodowy (4,0). Najnizszy wynik dotyczyt
dostepnosci mieszkan i warunkdw mieszkaniowych (2,5), co wskazuje na relatywnie
mniejsze znaczenie tego czynnika dla decyzji o pozostaniu w poréwnaniu

z pozostatymi elementami ocenianymi wyzej.

W podregionie suwalskim najsilniej oddziatywat czynnik rodzinny. Respondenci
ocenili wptyw bliskosci rodziny na 5,0, co stanowi najwyzszg warto$¢ w catym
zestawieniu. Bardzo wysoko oceniono takze bliskos¢ natury i czysto$¢ powietrza
(4,5), przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania (4,3) oraz poczucie sensu
pracy wykonywanej w regionie (4,3). Jednoczesnie umiarkowane wartosci uzyskaty
czynniki zwigzane z rozwojem zawodowym i sytuacjg ekonomiczng: mozliwosci
rozwoju i awansu zawodowego (3,0) oraz poziom wynagrodzen w relacji do kosztow
zycia (3,0). Podobnie oceniono czynniki dotyczace ustug publicznych i instytucji:
dostep do opieki zdrowotnej i ustug publicznych (3,0) oraz skutecznos¢ dziatan
instytucji i wkadz regionalnych wspierajgcych rozwdj zawodowy (3,0). Rozktad ocen
wskazuje, ze w tym podregionie czynniki rodzinne i Srodowiskowe czesSciej miaty dla
badanych wieksze znaczenie w decyzji 0 pozostaniu niz czynniki rozwojowe
i instytucjonalne.

Tabela 7. Czynniki wptywajace na decyzje o pozostaniu w poszczegodlnych
podregionach w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa utalentowanych
osdb dorostych

Lp. | Czynnik Wojewddztwo | Podregion Podregion | Podregion
podlaskie biatostocki | tomzynski | suwalski

1. Przywigzanie do regionu 4,2 4,1 4,2 4,3
i miejsca zamieszkania

2. Blisko$¢ rodziny 4,6 4,8 4,2 5,0

3. Poczucie stabilizacji zyciowej 4,2 4,1 4,3 4,0

4. Jakosc¢ zycia w regionie 3,9 3,8 4,2 3,8

5. Poczucie bezpieczenstwa 4,2 41 4,5 4,0

6. Satysfakcja z dotychczasowej 3,7 3,7 3,8 3,5
Sciezki zawodowej w regionie

7. Poczucie sensu pracy 41 4,0 4,2 4,3
wykonywanej w regionie

8. Che¢ wywarcia wptywu na 3,6 3,2 4,0 3,8
rozwdj regionu
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wiasnej dziatalnosci
gospodarczej

Lp. | Czynnik Wojewodztwo | Podregion Podregion | Podregion
podlaskie biatostocki | tomzynski | suwalski

9. Dostepnosc atrakcyjnych 3,4 3,0 4,0 3,3
miejsc pracy zgodnych
z kwalifikacjami

10. | Poziom wynagrodzen 3,3 2,9 4,0 3,0
w relacji do kosztéw zycia

11. | Stabilno$¢ zatrudnienia 3,5 3,1 4,2 3,5
w regionie

12. | Mozliwosci rozwoju i awansu 3,7 3,6 4,3 3,0
zawodowego

13. | Réznorodnos¢ ofert pracy na 2,9 2,6 3,2 3,5
lokalnym rynku pracy

14. | Jako$c¢ zarzadzania i kultura 3,2 2,8 3,8 3,3
organizacyjna
u pracodawcéw

15. | Dostepno$¢ szkolen 3,2 2,9 3,7 3,3
i mozliwosci podnoszenia
kwalifikacji

16. | Dostepnos¢ mieszkan 3,0 3,2 2,5 3,3
i warunki mieszkaniowe

17. | Koszty zycia w wojewddztwie 3,4 3,2 3,8 3,3
podlaskim

18. | Dostep do opieki zdrowotnej 3,3 3,1 3,7 3,0
i ustug publicznych

19. | Dostepnosc¢ transportu 3,5 3,4 3,5 3,5
i infrastruktury
komunikacyjnej

20. | Oferta kulturalna 3,3 2,9 3,8 3,3
i rekreacyjna

21. | Oferta edukacyjna szkét, 3,4 2,9 3,8 3,8
uczelni i innych organizadji
edukacyjnych

22. | Blisko$¢ natury i czystosc¢ 4,4 4,6 4,0 4,5
powietrza

23. | Klimat spoteczny sprzyjajacy 3,7 3,4 4,3 3,3
aktywnym i ambitnym
osobom

24. | Skutecznos¢ dziatan instytucji 3,1 2,6 4,0 3,0
i wkadz regionalnych
wspierajgcych rozwoj
zawodowy

25. | Mozliwosci prowadzenia 2,9 2,1 4,2 3,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancéw regionu [wojewoddztwo podlaskie — N=19, podregion
biatostocki — N=9, podregion tomzynski — N=6, podregion suwalski — N=4].
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Rdznice miedzy podregionami dotyczg przede wszystkim czynnikdw zwigzanych
Z rynkiem pracy, rozwojem zawodowym oraz dziataniami instytucji. W podregionie
tomzyniiskim czynniki te uzyskaty wyzsze oceny (m.in. dostepnosc¢ atrakcyjnych miejsc
pracy zgodnych z kwalifikacjami 4,0; poziom wynagrodzen w relacji do kosztéw zycia
4,0; mozliwosci rozwoju i awansu zawodowego 4,3; skutecznos¢ dziatan instytucii
i wiadz regionalnych wspierajgcych rozwdj zawodowy 4,0) niz w podregionie
biatostockim (odpowiednio 3,0; 2,9; 3,6; 2,6) oraz suwalskim (takze odpowiednio
3,3; 3,0; 3,0; 3,0). Z kolei w podregionie suwalskim szczegdlnie wysoka byta ocena
wptywu bliskosci rodziny (5,0), podczas gdy w pozostatych podregionach rowniez
byta ona wysoka, lecz nizsza (biatostocki 4,8; tomzynski 4,2). Jednoczesnie
wspolnym elementem dla wszystkich podregionéw pozostaje relatywnie wysoka
ocena czynnikdw zakorzenienia oraz walorow srodowiskowych, co wskazuje na ich
istotng role w decyzjach o pozostaniu w regionie.

Analiza uzyskanych wynikow wskazuje, ze w poszczegdlnych podregionach
wystepuje zréznicowany ukfad czynnikdw, ktdrym badani przypisywali najwyzsze oraz
najnizsze znaczenie w kontekscie decyzji o pozostaniu. W podregionie biatostockim
decyzje o pozostaniu najsilniej wigzano z motywami rodzinnymi oraz walorami
Srodowiskowymi (bliskoS¢ rodziny 4,8; blisko$¢ natury i czystoS¢ powietrza 4,6),
natomiast najstabiej z mozliwoscig prowadzenia wtasnej dziatalnosci gospodarczej
(2,1) oraz z réznorodnoscig ofert pracy i skutecznoscig dziatan instytucji
wspierajgcych rozwdj zawodowy (po 2,6). W podregionie tomzynskim na pierwszy
plan wysuwalty sie bezpieczenstwo (4,5) oraz czynniki rozwojowe i spoteczne
(mozliwosci rozwoju i awansu zawodowego oraz klimat spoteczny sprzyjajacy
aktywnym i ambitnym osobom po 4,3), przy najnizszej ocenie dla dostepnosci
mieszkan i warunkow mieszkaniowych (2,5). W podregionie suwalskim kluczowe
znaczenie miat czynnik rodzinny (5,0). Natomiast relatywnie najmniejsze znaczenie
przypisano grupie czynnikdw obejmujgcych rozwdj i awans, poziom wynagrodzen
wzgledem kosztéw zycia, dostep do ustug publicznych oraz skutecznos¢ dziatan
instytucji wspierajgcych rozwdj zawodowy (po 3,0).

6.2. RoOznice w zakresie czynnikdw wpltywajacych na zatrzymanie
talentow — perspektywa uczniow i studentow

Na podstawie przeprowadzonych badan nalezy stwierdzi¢, ze utalentowani
uczniowie i studenci, oceniajgc wptyw poszczegolnych uwarunkowan na decyzje
0 pozostaniu w wojewddztwie podlaskim, najwyzsze znaczenie przypisywali
czynnikom relacyjnym oraz walorom Srodowiskowym. Respondenci najwyzej ocenili
wplyw bliskosci rodziny i znajomych (4,7) oraz bliskosci natury i czystosci powietrza
(4,1), co sugeruje przewage motywdw zwigzanych z wieziami spotecznymi
i atrakcyjnoscig srodowiska zamieszkania. Wysokie wartosci uzyskaty rowniez
przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania (4,0) oraz poczucie bezpieczenstwa
(4,0), natomiast umiarkowanie oceniono wptyw poczucia stabilizacji zyciowej (3,6)
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i mozliwos¢ kontynuowania nauki na wyzszym poziomie bez wyjazdu z regionu (3,6).
Jednoczes$nie relatywnie najnizsze oceny wptywu dotyczyty czynnikdw odnoszacych
sie do aktywnego zakorzenienia spotecznego oraz wybranych aspektéw
rozwojowych: checi angazowania sie w zycie lokalnej spotecznosci (2,6), dziatan
samorzadu wspierajgcych mtodziez i studentéw (2,8), oferty kulturalnej, sportowej
i rekreacyjnej dla mtodych ludzi (2,8), a takze perspektyw zatrudnienia po
zakonczeniu edukacji (2,9) oraz dostepnosci stazy, praktyk i pierwszych doswiadczen
zawodowych (2,9). Ogdiny rozktad ocen wskazuje zatem, ze badani wigzali decyzje
0 pozostaniu przede wszystkim z relacjami oraz jakoscig otoczenia zycia. Stabiej
natomiast z oceng lokalnych warunkéw wsparcia instytucjonalnego i elementow
sprzyjajgcych wejsciu na rynek pracy (tabela 8).

W podregionie biatostockim, w ocenie badanych, najsilniej na decyzje
0 pozostaniu oddziatywaty czynniki relacyjne i Srodowiskowe, jednak ich znaczenie
byto nizsze niz w pozostatych podregionach. Najwyzej oceniono wptyw bliskosci
rodziny i znajomych (4,4), a nastepnie wptyw bliskosci natury i czystosci powietrza
(4,0). Umiarkowanie oceniono znaczenie poczucia bezpieczenstwa (3,7), poczucia
stabilizacji zyciowej (3,7) oraz mozliwosci kontynuowania nauki na wyzszym poziomie
bez wyjazdu z regionu (3,4). Zwraca takze uwage relatywnie niska ocena wptywu
warunkow osiedlenczych, czyli dostepnosci mieszkan lub miejsc zamieszkania dla
mtodych osdb (2,0) oraz niskie wartosci dla satysfakcji z dotychczasowej Sciezki
edukacyjnej w regionie (2,7), dziatan samorzadu wspierajgcych miodziez i studentow
(2,6) i oferty kulturalnej, sportowej i rekreacyjnej (2,6). Rozktad ocen sugeruje,
ze w tym podregionie czynniki zwigzane z codziennymi warunkami zycia mtodych
oraz lokalnym ekosystemem wsparcia majg stabszy wptyw na decyzje o pozostaniu
niz relacje rodzinne i walory Srodowiska.

W podregionie tomzynskim najwyzej oceniono wptyw bliskosci rodziny
i znajomych (4,9) oraz przywigzania do regionu i miejsca zamieszkania (4,6).
Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze bardzo wysoko oceniono czynniki edukacyjne,
ktorym przypisywano istotny wptyw na decyzje o pozostaniu: satysfakcje
z dotychczasowej Sciezki edukacyjnej w regionie (4,1), poczucie, ze w regionie
mozna zdoby¢ dobre wyksztatcenie (4,0), dostepnos¢ atrakcyjnych szkét, uczelni
i kierunkdw ksztatcenia (4,0) oraz jakoS¢ ksztatcenia oferowanego w szkotach
i uczelniach (4,0). Relatywnie wysoko oceniono takze wptyw poczucia
bezpieczenstwa (4,4) i jakosci zycia w regionie (3,9) oraz poczucie wptywu na swojg
przyszto$¢ zawodowg w regionie (4,0). Na tle pozostatych podregiondw korzystniej
wypadajg réwniez oceny wptywu czynnikdw ekonomicznych i rynkowych: kosztéw
zycia istotnych dla mtodych oséb (3,5) oraz perspektyw zatrudnienia po zakoriczeniu
edukadji (3,5). Najnizsze oceny wptywu w ramach podregionu dotyczyly aktywnosci
obywatelskiej oraz oferty czasu wolnego: checi angazowania sie w zycie lokalnej
spotecznosci (3,0) oraz oferty kulturalnej, sportowej i rekreacyjnej (3,0),
co wskazuje, ze mimo relatywnie wysokich ocen uwarunkowan edukacyjnych
komponent partycypacyjny pozostaje umiarkowany.
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W podregionie suwalskim dominujgcym czynnikiem wptywajacym na decyzje
0 pozostaniu jest aspekt relacyjny: blisko$¢ rodziny i znajomych uzyskata
maksymalng wartos¢ 5,0, co stanowi najwyzszy wynik w catym zestawieniu. Wysoko
oceniono takze wptyw przywigzania do regionu i miejsca zamieszkania (4,2), bliskosci
natury i czystosci powietrza (4,2) oraz poczucia bezpieczenstwa (4,4), zas
umiarkowanie wptyw jakosci zycia w regionie (3,6) i satysfakcji z dotychczasowej
Sciezki edukacyjnej (3,6). Jednoczesnie najnizej oceniono wptyw perspektyw
zatrudnienia po zakonczeniu edukacji (2,2) oraz poczucia wptywu na swojg
przyszto$¢ zawodowg w regionie (2,4), a takze czynnikdw zwigzanych z aktywnoscig
spoteczng i integracjg lokalng: checi angazowania sie w zycie lokalnej spotecznosci
(2,4) oraz postawy przedsiebiorczej i checi realizowania wtasnych pomystéw lokalnie
(2,6). Rozktad ocen wskazuje zatem, ze w tym podregionie silne czynniki rodzinne
i Srodowiskowe wspotwystepuijg z relatywnie niskg oceng wptywu elementow
zwigzanych z przej$ciem na rynek pracy, co moze ostabia¢ sktonnos¢ do pozostania
mimo wysokiego znaczenia wiezi spotecznych.

Tabela 8. Czynniki wptywajace na decyzje o pozostaniu w poszczegodlnych
podregionach w wojewaddztwie podlaskim — perspektywa utalentowanych
ucznidéw i studentow

Lp. | Czynnik Wojewoédztwo | Podregion Podregion | Podregion
podlaskie biatostocki | tomzynski | suwalski
1. Przywigzanie do regionu 4,0 3,6 4,6 4,2
i miejsca zamieszkania
2. Blisko$¢ rodziny i znajomych 4,7 4,4 4,9 5,0
3. Poczucie stabilizacji zyciowej 3,6 3,7 3,6 3,4
4, Jakosc¢ zycia w regionie 3,4 3,0 3,9 3,6
5. Poczucie bezpieczenstwa 4,0 3,7 4,4 4,4
6. Satysfakcja z dotychczasowej 3,3 2,7 4,1 3,6
Sciezki edukacyjnej
w regionie
7. Poczucie, ze w regionie 3,4 3,1 4,0 3,4

mozna zdoby¢ dobre
wyksztatcenie

8. Poczucie wptywu na swoja 3,0 2,7 4,0 2,4
przysztos¢ zawodowg
w regionie

9. Che¢ angazowania sie 2,6 2,5 3,0 2,4
w Zycie lokalnej spotecznosci

10. | Dostepnosc¢ atrakcyjnych 3,4 3,1 4,0 3,0

szkot, uczelni i kierunkow
ksztatcenia w regionie
11. | Jakosc ksztatcenia 3,4 3,2 4,0 3,0
oferowanego w szkotach
i uczelniach
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i ched realizowania wiasnych
pomystéw lokalnie

Lp. | Czynnik Wojewodztwo | Podregion Podregion | Podregion
podlaskie biatostocki | tomzynski | suwalski

12. | Mozliwos$¢ kontynuowania 3,6 3,4 3,9 3,6
nauki na wyzszym poziomie
bez wyjazdu z regionu

13. | Dostepnos$c stazy, praktyk 2,9 2,9 3,1 2,6
i pierwszych doswiadczen
zawodowych

14. | Mozliwosc¢ faczenia nauki 3,0 3,0 3,1 2,6
Z pracg w regionie

15. | Perspektywy zatrudnienia 2,9 2,8 3,5 2,2
po zakonczeniu edukacji

16. | Dostepno$¢ mieszkan lub 2,6 2,0 3,3 3,2
miejsc zamieszkania dla
mtodych oséb

17. | Koszty zycia istotne dla 3,1 2,6 3,5 3,6
mitodych osdéb

18. | Dostep do opieki zdrowotnej 3,6 3,6 3,6 3,6
i ustug publicznych

19. | Dostepnosc¢ transportu 3,4 3,1 3,6 4,0
publicznego (dojazdy do
szkoty/uczelni/pracy

20. | Oferta kulturalna, sportowa 2,8 2,6 3,0 3,2
i rekreacyjna dla mtodych
ludzi

21. | Blisko$¢ natury i czystosc¢ 4,1 4,0 4,1 4,2
powietrza

22. | Otwartosc lokalnego 2,9 2,8 3,1 2,8
$rodowiska na mtodych
i ambitnych ludzi

23. | Dziatania samorzadu 2,8 2,6 3,1 3,0
wspierajgce mtodziez
i studentow

24. | Postawa przedsiebiorcza 2,9 2,7 3,5 2,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd uczniow i studentdw [wojewddztwo podlaskie — N=25, podregion biatostocki —
N=12, podregion tomzynski — N=8, podregion suwalski — N=5].

wptywu warunkéw edukacyjnych oraz perspektyw zawodowych na decyzje

Réznice miedzy podregionami koncentrujg sie przede wszystkim wokét ocen

0 pozostaniu. Podregion fomzynski charakteryzuje sie najwyzszymi ocenami

w obszarze edukacji i poczucia sprawczosci zawodowej (m.in. satysfakcja edukacyjna
4,1; jakosSc¢ ksztatcenia 4,0; dostepnosc kierunkdw ksztatcenia 4,0; poczucie wptywu
na przyszto$¢ zawodowa 4,0), podczas gdy w podregionie biatostockim te elementy
oceniono nizej (odpowiednio 2,7; 3,2; 3,1; 2,7). W podregionie suwalskim natomiast
szczegolnie nisko oceniono wptyw aspektéw zwigzanych z rynkiem pracy
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i sprawczoscig (perspektywy zatrudnienia 2,2; poczucie wptywu na przysztosc
zawodowg 2,4). Jednoczes$nie wspdlnym elementem dla wszystkich podregionéw
pozostaje wysoka ocena wptywu czynnikdw relacyjnych oraz znaczenia $srodowiska
naturalnego, co potwierdza ich istotng role w deklaracjach o pozostaniu mtodych,
utalentowanych osob w regionie.

Przeprowadzona analiza wskazuje, ze w poszczegdinych podregionach wystepuje
zréznicowany uktad czynnikow, ktdre w ocenie badanych, w roznym stopniu
wptywajg na decyzje o pozostaniu w regionie. W podregionie biatostockim
najsilniejszy deklarowany wptyw na pozostanie przypisywano wieziom spotecznym
i walorom srodowiskowym (blisko$¢ rodziny i znajomych 4,4; blisko$¢ natury
i czystosci powietrza 4,0). Natomiast najstabszy wptyw wskazywano w odniesieniu do
dostepnosci mieszkan dla mtodych osoéb (2,0) oraz elementom wsparcia i oferty
adresowanej do miodziezy (dziatania samorzadu 2,6; oferta kulturalna, sportowa
i rekreacyjna 2,6). W podregionie tomzynskim, obok bardzo wysokiej oceny wptywu
czynnikdw relacyjnych (4,9) i przywigzania do miejsca (4,6), relatywnie silny wptyw
przypisywano takze uwarunkowaniom edukacyjnym (4,0-4,1), podczas gdy najstabiej
oddziatujgce na decyzje o pozostaniu oceniono czynniki partycypacyjno-rekreacyjne
(angazowanie spoteczne 3,0; oferta czasu wolnego 3,0). W podregionie suwalskim
kluczowy wptyw na decyzje o pozostaniu przypisywano czynnikowi relacyjnemu (5,0)
oraz poczuciu bezpieczenstwa (4,4). Relatywnie najstabszy wptyw powigzano
z perspektywami wejscia na rynek pracy i poczuciem sprawczosci zawodowej po
zakonczeniu edukadji (2,2-2,4).

6.3. Kluczowe czynniki wptywajace na zatrzymanie talentow
w wojewodztwie podlaskim

Wsrdd kluczowych czynnikdw sprzyjajgcych pozostaniu utalentowanych oséb
dorostych w regionie najsilniej zaznaczajg sie uwarunkowania relacyjne oraz
zakorzenienie lokalne. Decyzje o pozostaniu przede wszystkim wzmacnia blisko$¢
rodziny (4,6), a takze przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania (4,2) oraz
poczucie stabilizacji zyciowej (4,2). Uktad ten wskazuje, ze podstawg trwatosci
decyzji migracyjnych w tej grupie sg wiezi spoteczne i poczucie ciggtosci zycia
W znanym otoczeniu.

Réwnolegle istotng role odgrywajg czynniki zwigzane z bezpieczenstwem
i jakoscig warunkdéw zycia. Znaczenie majg zaréwno walory Srodowiskowe, w tym
bliskoS¢ natury i czysto$¢ powietrza (4,4), jak i poczucie bezpieczenstwa (4,2).
Uzupetniajgco pojawia sie ogdina jakos¢ zycia w regionie (3,9), ktéra wzmacnia
decyzje o pozostaniu, cho¢ ma bardziej wspierajacy niz dominujgcy charakter
wzgledem czynnikdw relacyjnych.

W obszarze pracy i rozwoju zawodowego kluczowe sg elementy nadajgce sens
i zapewniajgce perspektywe rozwoju. Najmocniej zaznacza sie poczucie sensu pracy
wykonywanej w regionie (4,1), a nastepnie satysfakcja z dotychczasowej Sciezki
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zawodowej (3,7) oraz mozliwosci rozwoju i awansu (3,7). Dodatkowo, dla czesci
0s0b znaczenie ma mozliwos¢ aktywnego funkcjonowania w lokalnym otoczeniu:
klimat spoteczny sprzyjajacy osobom aktywnym i ambitnym (3,7) oraz che¢ wywarcia
wptywu na rozwoj regionu (3,6) (rysunek 14).
4,2
Przywiazanie do regionu i 3,7
miejsca zamieszkania
4,6 50
Blisko$¢ rodziny.

Klimat spoteczny

sprzyjajacy aktywnym i
ambitnym osobom

4,2 4,4
Poczucie stabilizacji Bliskos¢ natury i czystosc
zyciowej powietrza
3,7
3,9

s . Mozliwosci rozwoju i
Jakosc zycia w regionie
awansu zawodowego

3,6

Che¢ wywarcia wptywu na
rozwdj regionu

4,2
Poczucie bezpieczenstwa
4,1

Poczucie sensu pracy
wykonywanej w regionie

3,7
Satysfakcja z
dotychczasowej $ciezki
zawodowej w regionie

Rysunek 14. Kluczowe czynniki wptywajace na decyzje o pozostaniu

w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa utalentowanych os6b
dorostych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd dorostych mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego [N=19].

W przypadku uczniéw i studentéw wsrod czynnikéw kluczowych wyraznie
dominujg uwarunkowania relacyjne, ktore stanowig podstawowy punkt odniesienia
w decyzji o pozostaniu w regionie. Najsilniej oddziatuje bliskos¢ rodziny i znajomych
(4,7). To pokazuje, ze pozostanie w regionie jest przede wszystkim osadzone w sieci
codziennych relacji, wsparcia i poczucia przynaleznosci. Istotne znaczenie majg
rowniez przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania (4,0) oraz poczucie
bezpieczenstwa (4,0), co sugeruje, ze zakorzenienie i stabilne, przewidywalne
otoczenie wzmacniajg gotowos¢ do pozostania na etapie edukaciji.

Réwnolegle w strukturze czynnikéw kluczowych pojawiajg sie elementy
infrastrukturalno-instytucjonalnego zaplecza, ktére umozliwiajg kontynuowanie
Sciezki edukacyjnej i sprawne funkcjonowanie na co dzief. Znaczenie majg zaréwno
mozliwo$¢ kontynuowania nauki na wyzszym poziomie bez wyjazdu z regionu (3,6),
jak i dostep do opieki zdrowotnej oraz ustug publicznych (3,6). Wskazuje to, ze
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decyzja o pozostaniu nie opiera sie wytgcznie na relacjach, lecz jest wspierana przez
ocene realnych warunkdéw instytucjonalnych, ktére podtrzymujg edukacje i jakos¢
zycia.

Waznym zasobem wzmacniajgcym atrakcyjnosSc regionu w tej grupie pozostaje
rowniez wymiar Srodowiskowy. BliskoS¢ natury i czysto$¢ powietrza (4,1) stanowia
czytelny argument sprzyjajgcy pozostawaniu, potwierdzajgc, ze walory przyrodnicze
sg postrzegane jako istotny komponent codziennego dobrostanu w okresie nauki
(rysunek 15).

4,0

Przywigzanie do regionu i
miejsca zamieszkania

5,0
4,7 41
0 o Blisko$¢ natury i czystosé

BliskosS¢ rodziny i znajomych 3,0 powietrza
2,0
1,0

3,6 0,0 3,6
Poczucie stabilizacji zyciowej Dostep do Op'ek'. zdrowotne] i
ustug publicznych
3,6
4,0 s .
Mozliwos¢ kontynuowania
Poczucie bezpieczenstwa nauki na wyzszym poziomie

bez wyjazdu z regionu

Rysunek 15. Kluczowe czynniki wptywajace na decyzje o pozostaniu

w wojewoddztwie podlaskim — perspektywa utalentowanych uczniéw

i studentow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pogtebionych wywiadéw indywidualnych
wsrdd ucznidw i studentdéw z wojewddztwa podlaskiego [N=25].

Uzyskane wyniki wskazujg, ze zaréwno w grupie oséb dorostych, jak i wérdd
ucznioéw i studentéw decyzja o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim ma przede
wszystkim charakter zakorzenienia relacyjnego. W obu grupach kluczowe znaczenie
przypisywane jest bliskosci rodziny, a w przypadku mtodych takze bliskosci
znajomych (odpowiednio 4,6 oraz 4,7). Wysoko oceniane sg réwniez przywigzanie do
regionu i miejsca zamieszkania oraz poczucie bezpieczenstwa (u dorostych 4,2 i 4,2;
u ucznidw i studentéw 4,0 i 4,0). Oznacza to, ze region jest wybierany jako
przestrzen do zycia gtdwnie dlatego, ze zapewnia ciggtos¢ relacji spotecznych,
przewidywalnos¢ codziennosci i poczucie stabilnosci, ktdre stanowig podstawe decyzji
zaréwno na etapie edukaciji, jak i w dorostosci.
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Jednoczesnie wyraznie réznicuje sie drugi poziom determinant, ktory uzalezniony
jest od etapu zycia respondentdw. W grupie oséb dorostych wiekszego znaczenia
nabierajg czynniki zwigzane z pracg, rozwojem i sprawczoscig: poczucie sensu pracy
wykonywanej w regionie (4,1), satysfakcja z dotychczasowej Sciezki zawodowej (3,7)
i mozliwosci rozwoju oraz awansu (3,7), a takze klimat spoteczny sprzyjajacy osobom
aktywnym i ambitnym (3,7) oraz che¢ wywarcia wptywu na rozwdj regionu (3,6).
Wskazuje to, ze pozostanie jest wzmacniane wtedy, gdy region daje nie tylko
stabilne warunki zycia, ale rowniez zawodowe zakotwiczenie i poczucie sensu. Z kolei
wsrdd uczniow i studentdw, obok wiezi spotecznych, wyraznie zaznacza sie znaczenie
warunkéw umozliwiajgcych kontynuowanie edukaciji i sprawne funkcjonowanie na co
dzien, w tym mozliwos¢ kontynuowania nauki bez wyjazdu z regionu (3,6) oraz
dostep do opieki zdrowotnej i ustug publicznych (3,6).

W obu grupach wspdlnym zasobem wzmacniajgcym atrakcyjno$¢ wojewddztwa
podlaskiego pozostajg walory Srodowiskowe, w tym blisko$¢ natury i czystos¢
powietrza (4,4 u dorostych; 4,1 u ucznidw i studentdéw). Czynniki te zwiekszajg
atrakcyjnosc¢ regionu jako miejsca codziennego zycia, jednak o utrzymaniu decyzji
w dtuzszym horyzoncie w wiekszym stopniu przesadza to, czy region potrafi zapewnic
spojng Sciezke rozwoiju.
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7. Rekomendacje w zakresie dziatan sprzyjajacych zatrzymaniu
osob utalentowanych w regionie — perspektywa osdob
dorostych

7.1. Rekomendacje dla pracodawcow

Respondenci, odnoszac sie do oczekiwanego wsparcia ze strony pracodawcéw,
wskazujg przede wszystkim na to, ze o decyzji pozostania nie przesadza pojedynczy
dodatek czy benefit, zas wrecz przeciwnie zestaw warunkoéw zatrudnienia oraz
sposob funkcjonowania organizacji. W ich ujeciu praca w wojewoddztwie podlaskim
powinna umozliwia¢ rozwdj i stabilizacje w skali poréwnywalnej z wiekszymi
osrodkami, a jednoczesnie dawac pracownikowi poczucie, ze jego kompetencje
i potencjat sg dostrzegane oraz realnie wykorzystywane. W kilku wypowiedziach
akcentowane jest takze, ze proces zatrzymywania talentdw powinien zaczynac sie
wczesniej, juz na etapie edukacji, poprzez praktyki i staze. To utatwia bowiem
wejscie na rynek pracy i zmniejsza koszty startu zawodowego. Najwyrazniej
zarysowuje sie jednoczesnie oczekiwanie poprawy warunkdw ekonomicznych
i formalnych, rozumianych jako adekwatne wynagrodzenie, stabilno$¢ zatrudnienia
oraz przejrzystos¢ zasad. Respondenci mowig o ptacach nie tyle w kategoriach
ogolnego postulatu ,wiecej”, ile jako o problemie proporcji: zgodnosci wynagrodzenia
z zakresem odpowiedzialnosci, poszanowania standardéw prawa pracy oraz jasnego
komunikowania warunkdw i benefitdw juz na poziomie ofert. W takim ujeciu rola
pracodawcy polega na zapewnieniu poczucia bezpieczefnstwa ekonomicznego
i przewidywalnosci, a zarazem na ograniczaniu ryzyka zatrudnienia.

RP3PS: ,Lepsze warunki zatrudnienia — wyzsze pface i mniej ‘$Smieciéwek’. Mysle,
ze to problem w catej Polsce, nie tylko u nas”.

RP9PB: ,,Odpowiednie zarobki, porzagdng umowe o prace oparta o zasady prawa
pracy (niestety nie jest to czesto przestrzegane)”.

RP2PB: ,Uwazam, ze wazne jest, aby pracodawcy jasno okreslali warunki finansowe
i oferowane benefity w ramach konkretnej oferty pracy”.

RP6PL: ,Ze strony przedsiebiorcow/pracodawcéw uwaga powinna by¢ tez skupiona
na oferowaniu odpowiednio wysokiego wynagrodzenia, ktore bytoby adekwatne do
posiadanego wyksztatcenia, umiejetnosci i doswiadczenia. Mogtoby to mie¢ duzy
wplyw na decyzje oséb miodych o pozostaniu w regionie i rozwijaniu kariery wiasnie
tutaj”.

RP5PB: , Pracodawcy powinni zapewniac: realne mozliwosci rozwoju i podnoszenia
kwalifikacji, jasne Sciezki awansu, stabilne warunki zatrudnienia, nowoczesne

i przyjazne Srodowisko organizacyjne, wsparcie w zakresie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym”.
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RP6PB: ,Zeby osoby utalentowane chciaty zosta¢ w regionie, pracodawcy powinni
przede wszystkim zapewniac stabilne zatrudnienie, jasno okreSlone warunki umowy
i realne mozliwosci rozwoju”.

Drugim obszarem rekomendacji jest rozwdj zawodowy rozumiany jako codziennie
dostepne warunki uczenia sie w pracy. Respondenci wskazujg, ze pracodawcy
powinni tworzy¢ przestrzen do realizacji ambitniejszych zadan i projektéw,
finansowac podnoszenie kompetencji oraz zapewniac¢ czytelne Sciezki awansu. W tym
ujeciu szczegdlne znaczenie ma przewidywalnos¢ rozwoju. Nie chodzi wytgcznie o
samg deklaracje, ale o widoczne mechanizmy, ktére pozwalajg planowac kolejne
kroki w ramach organizacji i regionu. Taka mozliwo$¢ zmniejsza presje relokacii,
poniewaz daje podstawy do budowania kariery bez poczucia, ze po krotkim czasie
pojawi sie bariera nie do obejscia. W wypowiedziach wyraznie obecny jest tez
postulat, aby praca w regionie nie sprowadzata sie do rutyny i wykonywania zadan
odtwdrczych. Pozostanie w regionie staje sie bardziej prawdopodobne, gdy
pracownik ma mozliwos¢ udziatu w przedsiewzieciach wymagajacych, rozwijajacych
i powigzanych z nowymi rozwigzaniami, a takze gdy organizacja wspiera zdobywanie
kwalifikacji w sposdb systematyczny.

Istotnym elementem tego obszaru sg réwniez dziatania na styku pracodawcéw
i uczelni. Respondenci wskazujg na potrzebe dtugofalowej wspdtpracy, ktdra moze
przyjmowac forme prowadzenia zaje¢ przez praktykdw, wspdlnych projektow
badawczo-rozwojowych, a takze inicjatyw umozliwiajacych studentom i mtodym
specjalistom wejscie w realne $srodowisko pracy jeszcze przed zakonczeniem
edukacji. Tak rozumiana wspdtpraca powinna petnic funkcje pomostu. Utatwia
bowiem ona identyfikowanie talentéw i skraca czas adaptacji po studiach. Buduje
takze zaplecze rozwojowe, dzieki ktéremu osoby na wczesnych etapach kariery widzg
w regionie nie tylko miejsce startu, ale takze przestrzen kontynuacji.

RP1PB: ,Pracodawcy powinni: oferowac elastyczne formy pracy (fatwiej np. potgczy¢
studiowanie z pracg), oferowac jasne $ciezki awansu (tak zeby pracownik miat
mozliwo$¢ planowania kariery zawodowej), finansowac podnoszenie kompetencji
pracownikéw, budowac dtugofalowe relacje z uczelniami (np. prowadzenie zajec
przez praktykéw, projekty badawczo-rozwojowe)”.

RP1PL: ,Pracodawcy powinni oferowa¢ mozliwosci rozwoju zawodowego, ciekawe
projekty, wsparcie w zdobywaniu nowych kwalifikacji oraz elastyczne formy pracy”.

RP4PB: ,(...) wazne s3 nie tylko warunki finansowe, ale rowniez elastyczno$¢
(np. elastyczne godziny pracy, praca zdalna lub hybrydowa), mozliwos¢ rozwoju
w wielu obszarach (np. doptaty do kurséw, szkolen, studidw podyplomowych,
mozliwo$¢ zmiany stanowiska pracy w obrebie jednego przedsiebiorstwa, aby
sprébowac sit w innych obszarach)”.

RP4PL: ,,Mozliwosci rozwoju (okreslone stanowiska pracy, obszary zawodowe).
Mentoring dla 0s6b chcacych sie rozwijac”.

111




RP5PL: ,Szkolenia z zakresdw, ktdre nie sg do konca znane dla danej osoby, a ktore
mogq poszerzy¢ jej kompetencje. Work life balance”.

RP3PB: ,(...) dostepnos¢ miejsc pracy bardzo mocno wptywa na to, czy takie osoby
zostang w regionie (...) mozliwoS¢ pracy przy ambitnych, ciekawych projektach
(r6znego rodzaju projekty B+R czy nowe technologie)”.

RP2PS: ,Moim zdaniem pracodawcy powinni oferowac wsparcie juz na etapie uczelni,
tworzac wiecej mozliwosci spotkan i wspdtpracy ze studentami. Dzieki takim
inicjatywom osoby utalentowane mogtyby zaprezentowaé swoje teoretyczne

i praktyczne umiejetnosci, a pracodawcy — dostrzec ich potencjat”.

Silnie wybrzmiewa tez oczekiwanie wiekszej elastycznosci oraz takiej organizacji
pracy, ktora jest przyjazna w codziennym funkcjonowaniu. Respondenci wskazujg na
elastyczne godziny, mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowej, a takze rozwigzania
utatwiajgce rownolegte tgczenie zatrudnienia z naukg i zyciem prywatnym. W tym
ujeciu elastycznos¢ nie ma charakteru benefitu, lecz staje sie elementem, ktory
realnie obniza koszty organizacyjne i zwieksza wykonalno$¢ pozostania w regionie.
W czesci wypowiedzi wsparcie pracodawcy jest ujmowane szerzej, z uwzglednieniem
dobrostanu psychofizycznego. Pojawiajg sie postulaty dotyczace pakietow
medycznych, benefitdw sportowych, wiekszej wrazliwosci na przecigzenia oraz
budowania Srodowiska pracy, ktore sprzyja regeneraciji i dtugofalowej efektywnosci.
Ten kierunek jest istotny, poniewaz pokazuje przesuniecie perspektywy z samego
faktu zatrudnienia na jako$¢ warunkdw, ktore umozliwiajg utrzymanie satysfakgcji
i stabilno$ci zawodowej w dtuzszym horyzoncie.

RP2PB: ,Istotna moze byc¢ tez mozliwosc¢ elastycznych godzin pracy czy mozliwosé
pracy zdalnej. Ale rowniez wazne jest wsparcie zdrowia i aktywnosci fizycznej, np.
poprzez karty Medicover lub Multisport, oraz gwarancja stabilnosci zatrudnienia,
w tym umowa o prace”.

RP6PB: ,,Coraz wiecej 0s6b mierzy sie dzis z problemami natury psychicznej, dlatego
istotne jest, by pracodawca brat to pod uwage i dbat nie tylko o efektywnos¢ pracy,
ale tez o dobrostan pracownikdw. Pomocne s tu m.in. pakiety medyczne, benefity
sportowe czy elastyczne podejscie do obowigzkow”.

RP4PS: ,Istotne znaczenie ma zapewnianie dostepu do réznego rodzaju kurséw

i szkolen, a takze mozliwo$¢ ich dofinansowywania (...) Dodatkowo waznym
elementem jest organizacja pracy w sposdb umozliwiajacy krotkie i przewidywalne
dojazdy do pracy, co wptywa na lepszg réwnowage miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym”.

RP5PB: ,(...) wsparcie w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym”.

W wypowiedziach wyodrebnia sie takze watek dotyczacy sposobu, w jaki
pracodawcy podchodzg do oséb mtodych i jak w praktyce realizujg zarzadzanie
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talentami. Respondenci wskazujg, ze utrzymaniu osob utalentowanych sprzyja
rekrutacja i rozwdj oparte na identyfikowaniu potencjatu oraz gotowosci do uczenia
sie, a nie wytgcznie na ,odfiltrowywaniu” kandydatdw przez kryterium wieloletniego
doswiadczenia. Zwracajg uwage, ze rozbudowane wymagania stazowe formutowane
na starcie czesto zamykajg dostep do stanowisk, ktore mogtyby petni¢ funkcje
pierwszego kroku w karierze, a tym samym zawezajg lokalne Sciezki awansu.
Réwnolegle pojawia sie oczekiwanie bardziej dojrzatej kultury organizacyjnej. Jest
ona rozumiana jako Srodowisko oparte na zaufaniu, mentoringu i realnym wspieraniu
rozwoju, a takze na konsekwentnym ograniczaniu negatywnych zjawisk w pracy.

W jednym z wywiaddw ten aspekt wybrzmiewa szczegdlnie mocno, gdzie wskazuje
sie mobbing, dyskryminacje i nepotyzm jako doswiadczenia lub ryzyka, ktére
radykalnie obnizajg gotowos¢ do dtugofalowego wigzania sie z pracg w regionie.

RP8PB: , Pracodawcy powinni potrafi¢ zarzadzac¢ talentami, powinni dbac o rozwadj
swoich pracownikdw. Oczywiscie powinni by¢ odpowiednio wynagradzani, a takze
powinni mie¢ zapewnione odpowiednie $srodowisko do pracy. Co warte uwagi,
pracodawcy powinni bardziej skupiac sie na zaangazowaniu i talentach mtodych
ludzi, aktualnie duza uwaga przy rekrutacji skupia sie na doswiadczeniu, a nie

na potencjale mtodych ludzi”.

RP4PB: ,Wazne jest tez zaufanie mtodym ludziom, ktdrzy nie majg jeszcze duzego
doswiadczenia. Czesto w ofertach pracy zamieszczony jest zapis o co najmniej dwu
lub trzyletnim doswiadczeniu, co nie daje mozliwosci dla os6b miodych (...)".

RP1PL: ,Wazne jest takze indywidualne podejscie do pracownika oraz poswiecenie
mu uwagi, tak aby nie czut sie niewazny czy obojetny”.

RP7PB: ,(...) duzo firm na Podlasiu jest mentalnie 30 lat w przesztosci, szerzy sie
mobbing, seksizm, dyskryminacja, nepotyzm”.

Istotng cze$¢ rekomendacji stanowig rozwigzania o charakterze pomostowym,
ktore majg skracac dystans miedzy edukacjg a pierwszym stabilnym zatrudnieniem.
Respondenci podkreslajg znaczenie praktyk i stazy, ale takze dziatan bardziej
~otwierajacych” rynek pracy, takich jak wizyty studyjne, dni otwarte w firmach czy
mozliwo$¢ wezesniejszego kontaktu studentdw i ucznidw z realnym Srodowiskiem
zawodowym. W tym obszarze pojawiajg sie rowniez konkursy wspierajgce
przedsiebiorczo$¢ mtodziezy oraz inicjatywy realizowane wspdlnie przez szkoty,
uczelnie i pracodawcow, rozumiane jako projekty, w ktorych mtodzi mogg sprawdzic
sie w praktyce, a pracodawcy mogg wczesniej rozpoznac ich potencjat. Wypowiedzi
sugeruja, ze brak takiej opcji przejscia utrudnia ptynne wejscie na rynek pracy.
Zwieksza ryzyko opdznionego startu zawodowego, stabszego dopasowania
pierwszych stanowisk do kompetencji oraz czestszych préb szukania pracy poza
wojewddztwem.
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RP1PS: ,Konkursy rozwijajgce przedsiebiorczos¢ dla miodziezy — ale tu wieksze
wsparcie nauczycieli (...) Wizyty studyjne — wieksza otwarto$¢ na mtodych ludzi.
Silniejsza wspdtpraca szkét i uczelni z pracodawcami — wspolne projekty, dziatania.
Staze dla mtodych”.

RP3PL: , Organizowac staze pozwalajgce na zapoznanie sie z mozliwoSciami na rynku
pracy, a takze dni otwarte dla szkét Srednich oraz studentéw”.

RP6PL: , Pracodawcy powinni chetniej i czesciej oferowac praktyki oraz staze dla
mtodych osdb (...) nalezatoby aktywniej i intensywnie wspotpracowac np.
z uczelniami wyzszymi (...)".

RP2PS: ,(...) wiecej mozliwosci spotkan i wspdtpracy ze studentami (...) osoby
utalentowane mogtyby zaprezentowac swoje (...) umiejetnosci, a pracodawcy —
dostrzec ich potencjat”.

RP1PB: ,Instytucje edukacyjne, powinny: wzmocni¢ wspotprace z przedsiebiorcami,
w celu stworzenia mozliwosci odbywania praktyk, a potem ewentualnej pracy
u danego przedsiebiorcy”.

W wypowiedziach pojawiajg sie rowniez rozwigzania stricte osiedlencze
i relokacyjne. Czes¢ respondentdw wskazuje mieszkanie jako warunek stabilizacji
(wynajecie mieszkania, pozyczki mieszkaniowe, pakiety relokacyjne), traktujac je
jako realny instrument zatrzymania oséb utalentowanych, zwtaszcza gdy praca
wymaga zmiany miejsca zamieszkania albo gdy koszty wejécia w samodzielnos¢ sg
wysokie.

RP2PL: ,Wynajecie mieszkania”.

RP4PB: ,(...) wsparcie finansowe (np. niskooprocentowane pozyczki na zakup
mieszkania/domu)”.

RP3PB: ,,Dodatkowo popularne sg oferowane przez niektdre przedsiebiorstwa pakiety
relokacyjne. Pozwala to przedsiebiorstwu ‘Sciggngé’ utalentowang osobe do regionu

i sprawia jednoczesnie, ze takiemu pracownikowi opfaca sie przyjac oferte pracy,
ktéra wymaga przeprowadzki”.

Na podstawie przeprowadzonych analiz nalezy podkresli¢, iz oczekiwania wobec
pracodawcow koncentrujg sie na jakosci zatrudnienia rozumianej catosciowo.
Respondenci wskazujg, ze utrzymaniu oséb utalentowanych sprzyja przede
wszystkim stabilna i przewidywalna praca, oparta na jasnych zasadach, z przejrzysta
informacjg o warunkach oraz benefitach. Szczegdlnie silnie wybrzmiewa watek
wynagrodzen, ale nie jako ogdine zgdanie wyzszych stawek. Jest on formutowany
raczej jako postulat przywrdcenia proporcji miedzy poziomem odpowiedzialnosci,
zakresem obowigzkow a ptaca, przy jednoczesnym ograniczaniu niepewnych form
zatrudnienia i praktyk podwazajacych zaufanie do pracodawcy.
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Drugim, rownie istotnym komponentem wsparcia jest realna mozliwos¢ rozwoju
w miejscu pracy. Respondenci podkreslajg znaczenie dostepu do ambitniejszych
zadan i projektéw, finansowania szkolen oraz istnienia czytelnych Sciezek awansu,
ktore pozwalajg planowac kolejne kroki bez koniecznosci szukania ich poza regionem.
W ten obraz wpisuje sie takze postulat bardziej przyjaznej organizacji pracy:
elastycznych godzin, mozliwosci pracy zdalnej lub hybrydowej oraz rozwigzan
utatwiajgcych faczenie pracy z naukg i zyciem prywatnym. W niektorych
wypowiedziach wsparcie obejmuje rowniez kwestie dobrostanu, takie jak dostep do
opieki medycznej, Swiadczenia sportowe oraz wieksza wrazliwos$¢ na przecigzenia
zawodowe. Ponadto podkreslana jest dojrzata kultura organizacyjna oparta na
zaufaniu, mentoringu i rozpoznawaniu potencjatu oséb mtodych. Elementem
praktycznego wdrazania tych zatozen s dziatania pomostowe, obejmujace staze,
praktyki oraz wspotprace z uczelniami, ktdre umozliwiajg ptynne rozpoczecie kariery
zawodowej w regionie.

7.2. Rekomendacje dla wiadz regionalnych i lokalnych

Respondenci, wskazujgc na pozadane dziatania wtadz lokalnych i regionalnych,
ujmujg je przede wszystkim jako zestaw powigzanych instrumentéw, ktore maja
wzmachnia¢ warunki pozostania w regionie. W ich wypowiedziach pojawiajg sie watki
dotyczace rynku pracy i przedsiebiorczosci, mieszkalnictwa oraz ustug publicznych,
a takze kultury, infrastruktury i jakosci funkcjonowania instytucji. W tej perspektywie
wojewddztwo staje sie bardziej atrakcyjne nie dzieki jednej konkretnej inicjatywie,
lecz poprzez skoordynowane dziatania, ktore rdwnoczesnie zwiekszajq liczbe
dostepnych miejsc pracy o wysokim potencjale rozwoju oraz podnoszg poziom
jakosci zycia mieszkancow.

Najmocniej wybrzmiewa postulat tworzenia stabilnych i dobrze ptatnych miejsc
pracy oraz wzmacniania bazy gospodarczej regionu. Respondenci taczg ten kierunek
z przycigganiem inwestycji, rozwojem stref ekonomicznych, wspieraniem
przedsiebiorstw juz dziatajgcych w wojewddztwie oraz tworzeniem warunkéw dla
branz bardziej innowacyjnych. W wielu wypowiedziach jest to traktowane jako
warunek podstawowy, poniewaz bez realnych perspektyw zawodowych nawet
wysoka jakos¢ zycia moze nie wystarczy¢ do zatrzymania ambitnych osob.

RP6PB: , Atrakcyjno$¢ wojewddztwa podlaskiego (...) mogtyby zwiekszy¢ przede
wszystkim dziatania wspierajgce rozwdj rynku pracy i tworzenie stabilnych, dobrze
ptatnych miejsc zatrudnienia. Wazne jest zachecanie pracodawcéw do inwestowania
W regionie, poniewaz bez realnych perspektyw zawodowych trudno zatrzymaé
ambitnych ludzi na dtuzej”.

RP9PB: , Zwiekszenie ilosci miejsc pracy, rozwdj stref ekonomicznych
i produkcyjnych”.
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RP3PB: ,Wskazatbym tutaj wsparcie dla przedsiebiorstw, ktdre mogtyby tworzy¢
nowe miejsca pracy. Chodzi mi tutaj o przedsiebiorstwa funkcjonujgce juz w regionie,
ale i takie, ktére rozpoczetyby tutaj swojg dziatalnosc”.

RP6PL: ,(...) dziatania ukierunkowane na wspieranie rozwoju innowacyjnych
przedsiebiorstw oraz tworzenie sprzyjajgcych warunkéw do prowadzenia dziatalnosci
badawczo-rozwojowej (...) tworzenie atrakcyjnych, stabilnych i dobrze
wynagradzanych miejsc pracy odpowiadajacych kwalifikacjom wysoko
wykwalifikowanych specjalistéw”.

RP5PL: ,,Wsparcie tworzenia dobrze ptatnych miejsc pracy czy tez wzmocnienie
wspotprac pomiedzy uczelniami a biznesami”.

RP4PS: , Kluczowe znaczenie moze mie¢ tworzenie atrakcyjnych, dobrze ptatnych
miejsc pracy oraz wzmacnianie wspotpracy uczelni z przedsiebiorstwami, co pozwoli
lepiej wykorzystac potencjat absolwentow (...)".

Respondenci mocno akcentujg takze potrzebe aktywnej polityki wspierania
przedsiebiorczosci oraz inicjatyw rozwojowych, zwtaszcza podejmowanych przez
osoby mtodsze i osoby na wczesnych etapach kariery. Wypowiedzi wskazujg na
znaczenie prostych i tatwo dostepnych instrumentow, ktdre realnie utatwiajg
rozpoczecie dziatalnosci. WSrdd propozycji pojawiajg sie m.in. granty na rozpoczecie
dziatalnosci, ulgi podatkowe oraz réznego rodzaju dofinansowania. Wskazuje sie
takze na potrzebe bardziej miekkich form wsparcia, takich jak mentoring, doradztwo
czy ciggta pomoc ekspertdw w poczatkowych etapach prowadzenia firmy. W tym
kontekscie zadaniem organdw administracyjnych jest nie tylko zapewnianie
tymczasowego wsparcia finansowego, lecz przede wszystkim podejmowanie dziatan
majacych na celu redukcje barier wejscia. Respondenci zwracajg uwage na potrzebe
zapewnienia dostepu do przestrzeni do prowadzenia dziatalnosci, infrastruktury
sprzyjajacej pracy projektowej oraz inicjatyw typu inkubator przedsiebiorczosci. Tak
rozumiane dziatania majg tworzy¢ warunki do rozwoju przedsiewzie¢ bardziej
innowacyjnych, a jednoczesnie wzmacniaé przekonanie, ze region oferuje realng
Sciezke budowania kariery.

RP4PB: ,(...) wsparcie matych przedsiebiorcéw oraz tych, ktdrzy dopiero otwierajg
dziatalno$¢ w postaci prostych grantow na start, dofinansowan, ulg podatkowych,
dostepu mentordw i przestrzeni do otwarcia takiej dziatalnosci”.

RP4PB: ,,Dodatkowo (...) wazne bytoby prowadzenie inkubatora przedsiebiorczosci,
ktory stanowitby wsparcie dla mtodych firm oraz mentoring dla osdb z pomystem na
biznes. Taka inicjatywa mogtaby by¢ wspoéttworzona z uczelniami wyzszymi”.

RP5PB: ,Wladze moglyby: inwestowac w infrastrukture transportowa

i komunikacyjng; inwestowaé w przemyst oraz nowe technologie; (...) wspieraé
lokalng kulture, rekreacje i aktywnosci spoteczne; promowac region jako atrakcyjne
i nowoczesne miejsce do zycia”.
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RP3PS: ,Wieksza otwarto$¢ wiadz lokalnych na odwazne, ciekawe inicjatywy
spoteczne. Mniej upolitycznienia w sferze kulturalnej i spotecznej”.

RP6PL: ,Istotne znaczenie miatoby réwniez wzmacnianie wspdtpracy pomiedzy
Srodowiskiem naukowym a sektorem biznesu, w tym poprzez realizacje wspolnych
projektow i programéw stazowych”.

Wyraznie widoczny jest réwniez watek dziatan o charakterze rozwojowym.
Wskazywane sg przede wszystkim stypendia oraz programy wspierajgce edukacje,
rozumiane jako instrumenty pozwalajgce mtodym osobom budowaé kompetencije
i zaplecze zawodowe bez koniecznosci przenoszenia sie do wiekszych osrodkéw. Ten
typ wsparcia jest postrzegany jako sygnat, ze region inwestuje w kapitat ludzki
i dostrzega potencjat oséb utalentowanych. Réwnolegle respondenci podkreslajg
znaczenie inicjatyw, ktore tgczg sfere edukacji z rynkiem pracy i skracajg dystans
miedzy studiami a pierwszym stabilnym zatrudnieniem. Pojawiajg sie postulaty
warsztatow, programdw rozwojowych i wydarzen organizowanych tak, aby studenci
mogli spotykac sie z pracodawcami, poznawac realne potrzeby firm i wczesniej
wchodzi¢ w Srodowisko zawodowe. Istotne jest wzmacnianie ,$ciezek wejscia”,
stanowigcych mechanizmy utatwiajgce start zawodowy, budowanie dosSwiadczenia
i rozwoj kompetencji na miejscu, zanim wyjazd stanie sie dla mtodych osob
rozwigzaniem najbardziej oczywistym.

RP2PB: ,Mysle, ze moze wsparcie edukacji i nauki poprzez finansowanie stypendiow
czy programow badawczych dla utalentowanych studentéw i mtodych naukowcow”.

RP2PS: ,(...) tworzenie wiekszej liczby programdw i inicjatyw wspierajacych rozwdj
mtodych, utalentowanych oséb. Wazne bytoby organizowanie wydarzen tgczacych
studentdw i pracodawcow, stypendiow, warsztatow”.

RP1PS: ,Zachecanie do powrotu utalentowanych ludzi. Zapewnianie miejsc pracy
i miejsca do zycia. Specjalne stypendia dla mtodych”.

RP6PB: , Programy stazowe, praktyki, dofinansowania do pierwszej pracy czy
szkolenia zawodowe mogtyby utatwi¢ im wejscie na rynek pracy bez koniecznosci
wyjazdu do innych regionéw”.

RP3PL: ,Wieksza dostepnosc rédznego rodzaju kursow doszkalajacych oraz tych, ktore
pomagajg rozwing¢ zainteresowania. Poznac rézne dziedziny i odnalez¢ to, co moze
nas interesowac”.

RP1PB: ,Programy dofinansowania podnoszenia kwalifikacji”.

W ostatniej grupie rekomendacji pojawiajg sie uwarunkowania osiedlencze
i instytucjonalne. Wskazywana jest przede wszystkim kwestia mieszkalnictwa,
rozumiana zaréwno jako dostepnos¢ mieszkan, jak i programy kierowane do mtodych
0sob oraz absolwentéw. W tym samym nurcie pojawiajg sie tez watki kosztowe,
w tym postulaty ograniczania obcigzen fiskalno-sktadkowych, ktore w ocenie czesci
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respondentow utrudniajg stabilizacje i rozwdj aktywnosci zawodowej, zwtaszcza na
starcie. Akcentowana takze jest jakos$¢ funkcjonowania instytucji publicznych.
Respondenci zwracajg uwage na potrzebe sprawniejszych procedur
administracyjnych, a takze na wyzsze standardy ochrony pracownika i skuteczniejsza
kontrole przestrzegania prawa pracy. Te elementy sg przedstawiane jako warunki
budujgce zaufanie do otoczenia instytucjonalnego. W konsekwencji nawet przy
dostepnych mozliwosciach pracy i rozwoju niedobory w sferze mieszkaniowej,
ustugowej lub instytucjonalnej moga ostabia¢ gotowos¢ do dtugofalowego pozostania
W regionie.

RP4PB: ,(...) duze znaczenie ma tez sytuacja mieszkaniowa, czyli ceny mieszkan,
doméw i dziatek oraz dostepnos¢ ztobkdw, przedszkoli i szkot”.

RP1PL: ,(...) dziatania wspierajgce rozwdj rynku pracy, dostep do mieszkan oraz
inicjatywy sprzyjajace integracji spotecznej i aktywnemu spedzania czasu”.

RP8PB: , Prezydent Miasta Biatystok stusznie podjat inicjatywe o mieszkaniach dla
Absolwentdw, aby ich tutaj zatrzymac. Aczkolwiek mowa o programie ucichta (...)
Byta to jedna z inicjatyw, ktdra naprawde znalazta grono fanow”.

RPIPB: ,(...) w Poznaniu dziata taki program (...) mtodzi ludzie mogg ubiegac sie
0 wynajem mieszkania, ktére ma bardzo niski czynsz (...) realne koszty wynajmu
mieszkania to tylko kilkaset ztotych (...)"”

RP2PL: ,Mniejszy ZUS i skfadki zdrowotne”.

RP4PS: , Dodatkowo, uproszczenie procedur administracyjnych mogtoby zwiekszy¢
efektywnos¢ funkcjonowania instytucji oraz zacheci¢ do podejmowania aktywnosci
zawodowej i przedsiebiorczej w regionie”.

RP7PB: ,Znacznie wzmozy¢ kontrole w firmach na temat traktowania pracownika,
edukacja z prawa pracy — ludzie bez wyksztatcenia nie wiedzg co mogg i co moze
pracodawca, sg gnebieni z niewiedzy”.

Z wypowiedzi respondentow wynika, ze zwiekszanie atrakcyjnosci wojewddztwa
jest postrzegane jako proces wymagajacy spdjnego zestawu dziatan, a nie
jednorazowej interwencji. Kluczowe okazuje sie tworzenie warunkow, ktére
pozwalajg realnie planowac przyszto$¢ w regionie, zarbwno w wymiarze zawodowym,
jak i zyciowym. Dlatego w rekomendacjach pojawiajg sie jednoczesnie kwestie rynku
pracy, mieszkalnictwa, ustug publicznych, infrastruktury oraz oferty kulturalnej
i spotecznej. Najmocniej akcentowana jest potrzeba budowania solidnej bazy
gospodarczej. Respondenci wskazuja, ze bez stabilnych i dobrze wynagradzanych
miejsc pracy trudno zatrzyma¢ osoby mobilne i nastawione na rozwéj. W tym
kontekscie pojawiajg sie postulaty przyciggania inwestycji, wspierania
przedsiebiorstw dziatajgcych w regionie, rozwoju stref aktywnosci gospodarczej oraz
tworzenia warunkow sprzyjajacych branzom innowacyjnym i dziatalnosci badawczo-
rozwojowej. W rekomendacjach wskazywane sg tez narzedzia, ktére majg utatwiaé
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zakorzenienie sie i start kariery na miejscu. Obejmujg one wsparcie
przedsiebiorczosci (granty na start, ulgi, mentoring, inkubatory), programy dla
mtodych i utalentowanych (stypendia, warsztaty, inicjatywy faczace studentow

z pracodawcami) oraz dziatania osiedlencze, zwtaszcza zwigzane z dostepem do
mieszkan i ustug dla mtodych. Oprdcz tego wskazywane sg oczekiwania w zakresie
sprawniejszych instytucji, prostszych procedur i skuteczniejszej ochrony pracownika.

7.3. Rekomendacje dla uczelni i instytucji edukacyjnych

W wypowiedziach respondentdw rola uczelni i instytucji edukacyjnych
w zatrzymywaniu oséb utalentowanych w regionie widoczna jest przede wszystkim
w obszarze przechodzenia od ksztatcenia do pierwszej stabilnej pracy. Akcentowane
jest, ze nawet dobrze oceniana oferta edukacyjna nie spetnia swojej funkcji w petni,
jezeli nie przektada sie na dostepnosc realnych mozliwosci zatrudnienia
w wojewddztwie. W tym ujeciu uczelnie sg postrzegane jako podmiot, ktory moze
ograniczac luke wejscia na rynek pracy poprzez tworzenie mozliwosci odbycia praktyk
i stazy, wiaczanie tresci ksztatcenia w realne problemy branzowe oraz budowanie
trwatych relacji z pracodawcami, dzieki ktérym studenci wczesniej bedg mogli zdoby¢
doswiadczenie i widzie¢ perspektywy zawodowe w regionie.

RP6PB: ,Przede wszystkim poprzez lepsze powigzanie ksztatcenia z realnymi
potrzebami lokalnego rynku pracy. Wspotpraca z pracodawcami, oferowanie praktyk,
stazy oraz projektow realizowanych we wspdtpracy z firmami pozwalatoby studentom
zdobywaé doswiadczenie i widzie¢ realne perspektywy zatrudnienia na miejscu”.

RP4PB: ,Uczelnie mogg zatrzymywac osoby utalentowane, jesli bedg tgczy¢ nauke
z praktyka: projektami z firmami, ptatnymi stazami i zajeciami opartymi na realnych
problemach”.

RP5PL: ,Oferowanie studentom praktyk w firmach figurujgcych w danym regionie.
Uczelnia wéwczas przedstawia kilka mozliwosci wyboru firm, w ktdrych student moze
odby¢ praktyki badz staz. Bytoby to pomocne w postawienie pierwszego kroku przez
studenta na rynku pracy ktérym sie interesuje”.

RP1PL: ,Uczelnie moglyby oferowaé praktyki, staze i kursy odpowiadajgce potrzebom
rynku pracy”.

RP2PS: ,Wazne jest tez organizowanie spotkan, targéow pracy i programow
mentoringowych, ktére pozwalajg studentom zaprezentowac swoje umiejetnosci oraz
zdobywaé do$wiadczenie zawodowe jeszcze przed ukonczeniem studiow”.

W wypowiedziach respondentéw pojawia sie takze oczekiwanie, aby uczelnie petity
bardziej aktywng funkcje organizacyjno-posredniczacg. Chodzi o porzagdkowanie
informaciji, utatwianie kontaktu z pracodawcami oraz tworzenie mechanizmow, ktore
realnie wspierajg dopasowanie kompetencji studentédw do ofert pracy. Respondenci
zwracajg uwage, ze czes$¢ absolwentéw wchodzi na rynek pracy w sposob
rozproszony i w duzej mierze samodzielny, bez stabilnego wsparcia
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instytucjonalnego. Taka sytuacja zwieksza koszty startu zawodowego, wydtuza czas
poszukiwan i sprzyja kierowaniu aktywnosci poza region. W tym ujeciu uczelnia jest
postrzegana nie tylko jako miejsce ksztatcenia, lecz rowniez jako podmiot, ktéry
moze usprawniac transfer talentow do miejsc zatrudnienia. Oczekuje sie wiec
rozwigzan bardziej systemowych, takich jak uporzadkowane kanaty dystrybuciji ofert
powigzanych z kierunkami, dedykowane osoby lub jednostki wspierajgce orientacje
zawodowgq, a takze platformy umozliwiajgce bezpieczng prezentacje kompetencji
studentdw i ich widocznos¢ dla pracodawcdéw. Tak rozumiana rola uczelni ma
zmniejszac przypadkowosS¢ wejscia na rynek pracy i zwiekszac¢ przewidywalnosc¢
Sciezek kariery.

RP2PB: ,, Absolwenci czesto samodzielnie poszukujg zatrudnienia, dlatego przydatne
bytoby udostepnienie katalogu ofert pracy przypisanych do konkretnych kierunkéw
na stronie wydziatu (nie uczelni) lub wyznaczenie osoby odpowiedzialnej za
udostepnianie takich ofert i doradztwo zawodowe”.

RP3PB: ,W mojej opinii dobrym pomystem bytoby stworzenie czego$ w rodzaju
‘podlaskiego katalogu talentdw’. Mdgtby dziata¢ w ten sposdb: (...) Konto studenta
umozliwia uzupetnienie profilu o swoje dosSwiadczenie, kompetencje, informacje

o kandydacie. (...) Konto pracodawcy natomiast umozliwiatoby przegladanie listy
studentdw (...) Natomiast ukryte bytyby wszelkie dane osobowe. Zainteresowany
pracodawca mdgtby wystac prosbe o nawigzanie kontaktu z danym studentem”.

RP2PS: ,Wazne jest tez organizowanie spotkan, targéw pracy i programéw
mentoringowych, ktére pozwalajg studentom (...) zdobywac doswiadczenie
zawodowe jeszcze przed ukonczeniem studiow”.

RP9PB: ,Realna pomoc w znalezieniu pracy”.

RP4PS: ,Waznym elementem jest rowniez wsparcie absolwentéw w wejsciu

na regionalny rynek pracy oraz rozwijanie wspotpracy z lokalnymi pracodawcami,
co sprzyja tworzeniu realnych perspektyw zatrudnienia i dtugofalowego rozwoju
zawodowego w regionie”.

W wypowiedziach respondentéw pojawia sie rowniez perspektywa, w ktorej
kluczowe staje sie nie tylko doprowadzenie do pierwszej pracy, lecz stworzenie
w regionie trwatego Srodowiska rozwoju dla oséb o wysokich aspiracjach.
Respondenci wskazujg przede wszystkim na role uczelni w rozwijaniu
przedsiebiorczosci akademickiej i mechanizmoéw transferu technologii, a takze
w inicjowaniu projektéw badawczo-rozwojowych realizowanych wspdlnie z biznesem.
Podkreslajg znaczenie inicjatyw, ktére wzmacniajg kompetencje badawcze,
innowacyjne i projektowe, na przyktad poprzez wspieranie két naukowych,
mentoring, granty i stypendia oraz udostepnianie zasobdw uczelnianych. W tym
aspekcie dziatania uczelni majg budowac lokalne warunki do rozwijania specjalizacji
i tworzenia nowych przedsiewziec.
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RP1PB: ,Uczelnie i instytucje edukacyjne powinny: tworzy¢ Sciezki rozwoju
edukacyjnego i zawodowego powigzane z potrzebami regionu, realizowac idee
akademickich inkubatoréw przedsiebiorczosci i centréw transferu technologii
wspierajgcych powstawanie i rozwdj start-updw, wspiera¢ studenckie kota naukowe
jako przestrzen rozwoju kompetencji badawczych, innowacyjnych i projektowych,
wzmachiac wiezi oséb utalentowanych z regionem poprzez mentoring,
granty/stypendia i dostep do infrastruktury uczelnianej”.

RP6PL.: ,Istotng rolg uczelni i instytucji edukacyjnych bytoby przede wszystkim
tworzenie warunkéw do rozwoju zawodowego i naukowego w regionie, m.in. (...)
poprzez prace z przedsiebiorstwami, realizacje projektéw B+R, wsparcie mtodych
talentdw czy tez rozwoj przedsiebiorczosci akademickiej”.

RP5PB: ,Uczelnie i instytucje edukacyjne moga: oferowac atrakcyjne, praktyczne
kierunki nauczania, wspétpracowac z lokalnymi podmiotami przy tworzeniu
programow rozwojowych, zapewnia¢ nowoczesng infrastrukture dydaktyczng,
organizowac szkolenia i kursy odpowiadajgce potrzebom mieszkancéw, wspierac
rozwdj kompetencji i przedsiebiorczosci”.

RP4PB: ,Wazne jest rowniez tworzenie spotecznosci ludzi utalentowanych, czyli két
naukowych i wydarzen branzowych, gdzie wspdlnie mogg oni realizowac projekty
i nawigzywac kontakty z przedsiebiorstwami”.

RP1PS: ,Konkursy wiedzy, umiejetnosci, dzielenie sie ich wiedzg i spostrzezeniami,
potrzebami”.

W wypowiedziach respondentéw uwidacznia sie rowniez potrzeba dziatan
o charakterze rozwojowo-spotecznym, ktdre nie sg bezposrednio zwigzane z samym
procesem ksztatcenia, ale petnig funkcje podtrzymujacag decyzje o pozostaniu.
Zwracana jest uwaga, ze o zakorzenieniu w regionie wspétdecydujg mechanizmy
wzmacniajgce motywacje, poczucie sensu oraz mozliwo$¢ budowania tozsamosci
zawodowej w lokalnym $rodowisku, szczegdlnie na etapach przejsciowych. W tym
kontekscie respondenci wskazujg na znaczenie mentoringu, grantow i stypendidw,
a takze tworzenia $rodowisk wspdlnej pracy i rozwoju, ktdre pozwalajg mtodym
osobom wigczac sie w dziatania projektowe, naukowe lub spoteczne jeszcze przed
podjeciem kluczowych decyzji zawodowych. Uczelnia jest wiec ujmowana jako
instytucja, ktéra moze wzmacnia¢ wiez z regionem poprzez dostep do zasobow, sieci
kontaktdw i wspdlnot rozwojowych, a nie wytgcznie poprzez oferte dydaktyczna.

RP1PB: ,(...) wzmacnia¢ wiezi 0s6b utalentowanych z regionem poprzez mentoring,
granty/stypendia i dostep do infrastruktury uczelnianej”.

RP2PS: ,(...) programy mentoringowe, ktére pozwalajg studentom zaprezentowaé
swoje umiejetnosci oraz zdobywac¢ doswiadczenie zawodowe jeszcze przed
ukonczeniem studiow”.
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RP4PL: ,Dla mnie kluczowg, bo ja akurat bardzo potrzebuje wsparcia uczelni

i instytucji edukacyjnych, zeby mdc sie rozwijac. Ale patrzac dalej, ludzie musza
widzie¢ pewne mozliwosci zwigzane z budowaniem kariery, realizowaniem sie
w rolach zawodowych”.

RP3PL: ,(...) prowadzi¢ zajecia dla 0s6b mtodszych celem zapoznania ich z kulturg
regionu, oferowanie kétek zainteresowan oraz angazowac¢ mtodych ludzi w akcje,
w czasie ktorych mogg wykazac sie kreatywnoscig”.

RP2PL.: ,Oferowanie lepszych warunkéw rozwoju i finansowych”.

Jednoczesnie wypowiedzi respondentow wskazujg na wyrazne granice
oddziatywania uczelni i instytucji edukacyjnych w procesie zatrzymywania talentéw.
W czesci wypowiedzi wyrazany jest sceptycyzm wzgledem skutecznosci nawet
najbardziej starannie zaprojektowanych dziatan uczelni w zakresie zatrzymywania
0sob 0 najwyzszej mobilnosci, ktore traktujg zmiane miejsca pobytu jako naturalny
etap rozwoju zawodowego oraz poszukiwania nowych wyzwan. Pojawiajg sie réwniez
gtosy krytyczne dotyczace jakosci ksztatcenia oraz uwarunkowan systemowych, ktére
ograniczajg sprawczos¢ instytucji edukacyjnych. Respondenci zwracajg uwage,
ze skutecznos¢ uczelni w zatrzymywaniu osob utalentowanych zalezy od
wzmochnienia standardéw i wymagan, a takze od realnego podniesienia jakosci
ksztatcenia i lepszego przygotowania absolwentdw do funkcjonowania na rynku

pracy.

RP8PB: , Tak naprawde nie wiem, czy uczelnie majg na to duzy wptyw. Mysle, ze
jedng z niewielu skutecznych drdg jest nawigzywanie blizszej wspdtpracy studentow
z przedsiebiorstwami dziatajgcymi w regionie. (...) Uwazam jednak, ze dla osob
szczegdlnie utalentowanych moze to by¢ rozwigzanie jedynie tymczasowe, poniewaz
czesto poszukujg one nowych wyzwan i mozliwosci dalszego rozwoju”.

RP1PL: ,Wazng role odgrywajg réwniez programy wymiany studenckiej, ktore
pozwalajg zdoby¢ doswiadczenie miedzynarodowe”.

RP7PB: ,(...) studia konczg idioci i ludzie nieprzystosowani do zycia (...) potrzebne sg
zmiany prawne, aby nauczyciel nie wolat postawi¢ dobrej oceny dla Swietego spokoju
(...) uczelnie wyzsze, ilos¢ rozmywa jakosc (...) brak perspektyw dla obecnego

i przysztych pokolen”.

RP3PS: ,Dostosowac oferte do wspdtczesnych trenddw opartych na tym, co mam
W regionie cennego. Oprzec oferte o unikalne wartosci i zasoby (...) mamy spory
potencjat”.

Jak wynika z przeprowadzonych analiz, w opinii respondentéw rola uczelni
i instytucji edukacyjnych w zatrzymywaniu osdb utalentowanych w regionie
koncentruje sie przede wszystkim na usprawnieniu przejscia od ksztatcenia do
pierwszego stabilnego zatrudnienia. Podkreslane jest, ze nawet atrakcyjna oferta
dydaktyczna nie spetnia swojej funkcji w petni, jezeli nie przekfada sie na realne
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perspektywy pracy w wojewddztwie. W tym sensie oczekuje sie wzmacniania praktyk
i stazy, wiekszego udziatu projektdéw realizowanych z pracodawcami oraz silniejszego
osadzania tresci ksztatcenia w problemach branzowych, tak aby do$wiadczenie
zawodowe byto budowane jeszcze w trakcie studidw. Istotny jest takze watek funkcji
posredniczacej uczelni. Respondenci zwracajg uwage, ze wejscie absolwentéw na
rynek pracy bywa zbyt rozproszone i w duzej mierze pozostawione indywidualnym
dziataniom. Zwieksza to koszty startu zawodowego i sprzyja poszukiwaniu ofert poza
regionem. W tym kontekscie pojawiajg sie oczekiwania dotyczgce porzadkowania
informacji o mozliwosciach zatrudnienia i rozwoju, wzmacniania doradztwa kariery
oraz tworzenia mechanizmdw kojarzenia kompetencji studentéw z potrzebami firm.

W szerszej perspektywie uczelnie sg postrzegane jako instytucje wspottworzace
regionalne Srodowisko rozwoju dla osdb o wysokich aspiracjach. Akcentowane jest
znaczenie inicjatyw wzmacniajgcych przedsiebiorczos¢ akademicka, projekty
badawczo-rozwojowe i transfer wiedzy do gospodarki, a takze tworzenie spotecznosci
i sieci wspdtpracy sprzyjajgcych aktywnosci projektowej. Jednoczesnie czeS¢
wypowiedzi sygnalizuje ograniczenia tej roli, wskazujac, ze najbardziej mobilne
jednostki mogg traktowac wyjazd jako naturalny etap kariery, zas skutecznos¢
dziatan uczelni zalezy w duzej mierze od jakos$ci ksztatcenia oraz realnych warunkow
rozwoju zawodowego dostepnych w regionie.
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8. Rekomendacje w zakresie dziatan sprzyjajacych zatrzymaniu
osob utalentowanych w regionie — perspektywa uczniow
i studentow

8.1. Rekomendacje dla uczelni i instytucji edukacyjnych

W wypowiedziach uczniéw i studentow rekomendacje wobec uczelni i instytucji
edukacyjnych koncentrujg sie przede wszystkim na potrzebie budowania realnego
powigzania miedzy edukacjg a zatrudnieniem. Respondenci oczekuja, ze szkoty
i uczelnie nie bedg ograniczac sie do przekazywania wiedzy, ale stang sie aktywnym
posrednikiem w wejsciu na rynek pracy poprzez rozwijanie statej wspotpracy
z pracodawcami, organizacje praktyk i stazy oraz tworzenie Sciezek, ktére moga
prowadzi¢ do zatrudnienia. W tym ujeciu kluczowe jest zwiekszenie dostepnosci
praktyk oraz ich powigzanie z realnymi zadaniami i perspektywg dalszej pracy.
Respondenci wyraznie sygnalizujg, ze brak takich rozwigzan zwieksza sktonnos¢ do
wyjazdu, poniewaz poza regionem tatwiej dostrzec uporzgdkowang droge od
edukacji do stabilnej kariery.

RS1PB: ,,Duzym wsparciem bytyby wspotprace z pracodawcami, praktyki, ktore
z czasem mogtyby sie zamieni¢ w miejsce pracy, badz mozliwosS¢ zrobienia kursow
rozwijajgcych umiejetnosci”.

RS3PS: , Aby zacheci¢ mtode osoby do pozostania w regionie, szkoty, uczelnie oraz
inne instytucje powinny oferowac wspdtprace z lokalnymi pracodawcami. Wspdtpraca
ta mogtaby byc realizowana w formie praktyk, stazy oraz programdéw rozwojowych

w przedsiebiorstwach”.

RS2PL: ,ROwniez istotne sg praktyki oraz staze realizowane we wspédtpracy
z pracodawcami, ktore dajg perspektywe zatrudnienia po zakonczeniu nauki”.

RS5Pt: ,,Na pewno poszerzy¢ dostepnos¢ praktyk czy warsztatdw dostepnych dla
chetnych, a nie tylko dla wybranych”.

RU2PB: ,Istotne bytoby rozszerzenie systemu stypendiow motywacyjnych
i socjalnych, rozwijanie oferty praktyk i stazy we wspotpracy z lokalnymi
pracodawcami”.

RU2PL: ,Szkoty, uczelnie i inne instytucje powinny oferowac wsparcie w postaci
stypendiéw, praktyk, doradztwa zawodowego oraz wspotpracy z pracodawcami,
dzieki ktdrym mozna zdoby¢ dosSwiadczenie zawodowe”.

Drugim wyraznym obszarem rekomendacji jest wsparcie finansowe i materialne,
traktowane jako czynnik warunkujacy realng atrakcyjnos¢ pozostania
w wojewddztwie. Respondenci wskazujg na potrzebe rozbudowy systemu stypendiow
(socjalnych i motywacyjnych), ptatnych praktyk oraz finansowania kurséw i szkolen —
najlepiej takich, ktdre konczg sie certyfikatem i dajg wymierng przewage na rynku
pracy. W tej perspektywie wsparcie materialne jest narzedziem wyréwnywania szans.
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Umozliwia ono kontynuowanie nauki, zmniejsza koszty edukacji (w tym koszty
dojazddw), a takze zwieksza motywacje i poczucie, ze wysitek jest zauwazany
i nagradzany.

RS2Pt: ,Szczegdlnie znaczace sg stypendia, zaréwno socjalne, ktore umozliwiajg
podjecie i kontynuowanie nauki, jak i naukowe, ktére motywujg do osiggania
lepszych wynikow”.

RS1PS: ,Doradztwo, pomoc w znalezieniu dobrze ptatnej pracy dla studentéw,
programy stazowe, ptatne praktyki”.

RU1PB: ,Przede wszystkim stypendia, wiecej praktyk i stazy, wspdtprace uczelni
i szk6t z lokalnymi pracodawcami oraz doradztwo zawodowe, ktore pomogtoby
mtodym osobom zaplanowac $ciezke kariery w regionie”.

RU1PL: ,Szkoty powinny oferowac pomoc dla ucznidw, ktorzy pochodzg z biednych
rodzin i nie majg $rodkéw na dojazd do szkoty. Pomocne tez by okazaly sie stypendia
dla ucznidw, ktdrzy osiggajq wysokie wyniki”.

RU5PB: ,Stypendia naukowe, socjalne, praktyki w znanych firmach”.

RU2PS: ,Fajne by byly kursy i szkolenia z certyfikatem, np. kawa, kelnerka,
cukiernictwo”.

Kolejny obszar rekomendacji obejmuje doradztwo zawodowe oraz dostosowanie
procesu edukacyjnego do potrzeb lokalnego rynku pracy, rozumiane w sposéb
praktyczny. Obejmuje to wsparcie w wyborze Sciezki kariery, zapoznanie z realnymi
wymaganiami pracodawcow oraz udzielanie pomocy w ptynnym przejsciu z etapu
edukacji do zatrudnienia. Respondenci podkreslaja, ze doradztwo powinno pojawiac
sie mozliwie wczesnie (zwtaszcza w technikum i liceum), poniewaz na tym etapie
mtode osoby czesto nie potrafig jeszcze zidentyfikowac swoich preferencii
i mozliwosci. Istotne jest rowniez, aby doradztwo byto ,pod rynek” (np. biatostocki)
i prowadzito do konkretu: stazu, praktyki, pierwszej pracy. Jednoczesnie
w wypowiedziach respondentdw pojawia sie przekonanie, ze skutecznosc¢ takich
dziatan bedzie ograniczona, jesli nie bedg one wsparte dtugofalowym rozwojem
regionu i rynku pracy.

RS3PL: ,Z pewnoscig przydatoby sie doradztwo zawodowe indywidualne, ale juz
typowo pod rynek, np. biatostocki”.

RU7PB: ,Doradztwo najlepiej w technikum i w liceum. Kiedy idziemy do szkot
$rednich jesteSmy jeszcze bardzo miodzi i czesto konczy sie to tak, ze zmieniamy
miejsca edukacji lub po zakonczeniu edukacji wybieramy inne kierunki”.

RU7PB: ,Niestety rowniez jest tak, ze przez cate 4 lub 5 klat nauki nie wiemy jaka
chcemy obrac Sciezke kariery zawodowej i w ktdrym kierunku sie ksztatcic”.
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RU1PS: ,Wiecej ptatnych praktyk i wspotpracy z normalnymi firmami. Doradztwo
zawodowe, realne pokazanie $ciezek po technikum. Stypendia dla tych, co maja
wyniki i chcg zostac”.

RU2PS: ,,Przydatoby sie tez doradztwo, jak szukac pracy i jak i$¢ dalej po technikum”.

RS2PB: ,,Uczelniom trudno bedzie poprzez swoje dziatania przetamac rdznice miedzy
podlaskim a innymi regionami. Zmiany, ktore faktycznie przyciggatyby mtodych,
wymagatyby lat inwestycji w rozwdj wojewddztwa”.

Wypowiedzi uczniéw i studentdw prowadzg do wniosku, ze istotnym warunkiem
zatrzymywania oséb utalentowanych w wojewddztwie podlaskim jest zwiekszenie
przewidywalnosci przejscia z edukacji do zatrudnienia. W ich perspektywie szkoty
i uczelnie powinny petnic role instytucji pomostowych, ktére nie tylko ksztatca, lecz
takze organizujg kontakt z rynkiem pracy, umozliwiajg zdobywanie doSwiadczenia
w toku nauki oraz tworzg realne Sciezki prowadzace do pierwszego zatrudnienia.
Oznacza to, ze skuteczno$¢ dziatan bedzie rosngc¢ wraz z upowszechnieniem praktyk
i stazy dostepnych dla szerokiej grupy uczacych sie oraz z ich powigzaniem
z konkretnymi zadaniami i perspektywa pracy po zakonczeniu edukacji. W tym ujeciu
brak takich rozwigzan zwieksza sktonno$¢ do migracji, poniewaz w wiekszych
osrodkach mtode osoby czesciej widzg uporzadkowang logike kariery i wiekszg liczbe
opcji wejscia na rynek.

Nalezy tez zauwazy¢, ze rekomendacje majg wyraznie pragmatyczny charakter
i silnie uwzgledniajg uwarunkowania materialne. Respondenci traktujg stypendia
(socjalne i motywacyjne), ptatne praktyki oraz finansowanie kurséw i szkolen
z certyfikatem jako instrumenty, ktdre realnie zmniejszajq koszty pozostania
W regionie i podnoszg optacalno$¢ kontynuowania rozwoju lokalnie. Wsparcie
finansowe petni wiec podwdjng funkcje. Z jednej strony wyréwnuje szanse (np.

w kontekscie kosztow dojazddw i utrzymania), z drugiej wzmacnia motywacje oraz
poczucie, ze wysitek edukacyjny jest zauwazany i premiowany. W praktyce oznacza
to, ze dziatania instytucji edukacyjnych beda skuteczniejsze, jesli bedg taczyty
wymiar rozwojowy (kompetencje, doSwiadczenie) z wymiarem ekonomicznym
(realne odcigzenie budzetu uczacych sie).

Z przeprowadzonych wywiaddw wynika, iz istnieje potrzeba wczesnego i rynkowo
zorientowanego doradztwa zawodowego, ktére ogranicza przypadkowos$é wyboréw
edukacyjnych i wzmacnia sprawczo$¢ w planowaniu kariery. Respondenci sygnalizuja,
ze na etapie szkoty $redniej brakuje im uporzadkowanej wiedzy o mozliwych
$ciezkach, wymaganiach pracodawcéw i sposobach przejscia do zawodu, co moze
skutkowac zmianami kierunkéw, niepewnoscig oraz spadkiem wiary w mozliwos¢
rozwoju w regionie. Jednoczesnie w tle pojawia sie wazne zastrzezenie. Nawet
dobrze zaprojektowane narzedzia (praktyki, stypendia, doradztwo) nie zastgpia
dtugofalowych procesdw rozwoju regionalnego, dlatego dziatania instytucji
edukacyjnych powinny mie¢ charakter trwaty i systemowy, a nie incydentalny, aby
mogty realnie konkurowac z ofertg wiekszych oSrodkdw.
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8.2. Rekomendacje dla wiadz regionalnych i lokalnych

W opiniach uczniéw i studentow rekomendacje skierowane do wtadz lokalnych
oraz regionalnych najczesciej odnoszg sie do koniecznosci stworzenia warunkow
umozliwiajgcych rozpoczecie zycia zawodowego w regionie, bez potrzeby migracii.
Szczegdlnie podkreslane sg kwestie dotyczace mieszkalnictwa, transportu oraz
dostepnosci uporzadkowanych informacji o mozliwosciach rozwoju. Respondenci
wskazujg, ze atrakcyjnos¢ wojewodztwa wynika z dostepnosci korzystnych ofert
najmu oraz rozwigzan wspierajgcych rozpoczecie dziatalnosci, a takze z poprawy
infrastruktury komunikacyjnej — w szczegdlnosci w zakresie potaczen pomiedzy
mniejszymi miejscowosciami a osrodkami edukacyjnymi oraz rynkiem pracy.
Réwnolegle pojawia sie postulat, aby wtadze w sposob bardziej przejrzysty
komunikowaty oferte kursdw i zasady rekrutacji oraz wspétfinansowaty szkolenia
podnoszace kompetencije.

RS1PB: ,Ogtaszanie kurséw, ogdlnodostepne informacje o mozliwosci rozszerzenia
swoich umiejetnosci z CKU i jasny sposob rekrutacji”.

RS1PS: ,Tanie i dostepne mieszkania dla mtodych, rozwinieta nowoczesna oferta
sportowa, rekreacyjna i spoteczna. Wspédtfinansowanie kursdw kompetencii
przysztosci (typu szkolenia IT, analiza danych, marketing internetowy itp.)”.

RU6PB: ,Witadze lokalne powinny przede wszystkim zainwestowa¢ w poprawe
transportu publicznego tgczacego mniejsze miejscowosci z Biatymstokiem oraz
stworzy¢ atrakcyjny system ulg i mieszkan na start dla absolwentéw, co w potaczeniu
z wiekszym wsparciem finansowym dla innowacyjnych start-updw realnie utatwi
miodym ludziom rozpoczecie dorostego zycia w regionie”.

RU1PS: ,Lepsze potaczenia komunikacyjne (zeby dato sie dojecha¢ do wiekszych
miast i wrdci€). Zachety dla firm, zeby tworzyty miejsca pracy dla mtodych. Wiecej
mieszkan na start i tafiszy wynajem”.

RU2PS: ,,Przydatoby sie tez wiecej mieszkan na start albo tafiszy wynajem, bo to jest
problem. I lepszy transport, bo jak kto$ chce dojezdza¢ do pracy albo szkoty, to nie
zawsze jest tatwo”.

Drugim silnym nurtem w wypowiedziach badanych jest oczekiwanie wzmocnienia
nowoczesnosci i konkurencyjnosci regionu poprzez rozwdj rynku pracy, przycigganie
wiekszych firm, wsparcie innowacji oraz modernizacje infrastruktury edukacyjnej
i technologicznej. Respondenci taczg te dziatania z mozliwoscig budowania kariery na
miejscu, bez poczucia, ze awans i ciekawsze Sciezki rozwoju sg dostepne wytacznie
w najwiekszych osrodkach. W tej perspektywie wtadze powinny réwnolegle wspieraé
powstawanie nowych miejsc pracy, programy stazowe i praktyki, a takze rozwoj
kompetencji dopasowanych do przyszitych potrzeb rynku.

RS2PB: ,Wiecej innowacji, staranie sie o utworzenie nowych miejsc pracy (zwfaszcza
wiekszych firm), inwestowanie w kulture i rozwdj miast powiatowych”.
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RS4PB: ,Modernizacja kampusow uniwersyteckich”.

RS2PL: ,Wiadze lokalne i regionalne mogtyby zwiekszyc¢ atrakcyjnos¢ wojewddztwa
podlaskiego, inwestujgc w nowoczesne kierunki studiéw dopasowane do potrzeb
rynku pracy. Znaczacg role odgrywa takze rozwdj infrastruktury transportowej oraz
zapewnienie dostepu do nowoczesnych technologii”.

RS2PS: ,Niezbedne jest dofinansowanie nowoczesnych inkubatoréw
przedsiebiorczosci oraz przestrzeni co-workingowych, ktdre utatwig mtodym osobom
zakfadanie wtasnych start-upow”.

RU2PB: ,Wtadze mogtyby inwestowac¢ w rozwdj nowoczesnej infrastruktury
edukacyjnej i technologicznej, wspiera¢ innowacyjne firmy oraz tworzy¢ programy
zachecajgce mtodych ludzi do podejmowania pracy w regionie”.

RS1PL: ,Mysle, Ze to bedzie bardzo zwigzane ze wspieraniem wynalazcoéw, badaczy
i rbwniez doktorantéw. Wedtug mnie osoby prowadzace badania, pracujgce nad
rozwojem nowych technologii lub poprawianiu juz istniejgcych jest kluczowe. Jesli
powstang technologie konkurencyjne z innymi regionami to przewaga wzrosnie”.

Kolejny obszar rekomendacji dotyczy atrakcyjnosci wojewddztwa, czyli oferty
czasu wolnego, wydarzen, integracji i dziatan budujgcych pozytywny wizerunek
regionu wsréd mtodych. Respondenci sygnalizujg potrzebe wiekszej liczby inicjatyw
skierowanych do os6b mtodszych oraz przestrzeni sprzyjajacych aktywnosci
i kontaktom spotecznym. W tle pojawia sie rdwniez postulat przetamywania
stereotypow i aktywniejszej promocji wojewoddztwa jako miejsca, ktdére moze by¢
atrakcyjne do zycia i rozwoju, a nie jedynie peryferyjne.

RS3PB: ,,Wiecej imprez masowych dedykowanych osobom mtodszym”.

RS3PL: ,Mysle, ze mogtyby by¢ to dziatania aktywizujgce i integracyjne. To ludzie
Wnoszg najwiekszg wartos¢ i wspdlnie opracowuje sie najlepsze pomysty. A wiec
mogg by¢ to koncerty, kina plenerowe, wydarzenia sportowe czy tez konkursy
grupowe. Dodatkowo dla mnie istotne sg tereny zielone, niezdegradowane przez
spoteczenstwo, w ktdrych mozna aktywnie spedzi¢ czas”.

RS4PL.: ,By¢ moze poprzez organizacje ciekawych wydarzen kulturalnych, akcji
integracyjnych skierowanych do mtodych ludzi, poniewaz czesto czujg sie oni
samotni, szczegdlnie w dobie internetu”.

RU1PL: ,Aby zwiekszy¢ atrakcyjno$¢ wojewddztwa podlaskiego nalezatoby je lepiej
reklamowaé. Wiele powstaje zartdw zwigzane z Podlasiem, a mogtoby to sie odwrdci¢
i zaczg¢ pokazywac je jako atrakcyjne”.

RS5PL: , Partnerstwa firm (wewnatrz, jak i zagranicznie), wieksza dostepnos¢ kursow,
szkolen i wiekszg ilo$¢ miejsc na nie. Czesto jest to ograniczona liczba”.

Analizy wypowiedzi ucznidw i studentow wskazuja, ze skutecznos¢ dziatan wiadz
lokalnych i regionalnych w zatrzymywaniu 0s6b utalentowanych zalezy przede
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wszystkim od ograniczenia kosztow startu w doroste zycie w regionie. Kluczowe s3
tu trzy narzedzia: dostepniejsze mieszkania, lepsza komunikacja (zwtaszcza

Z mniejszych miejscowosci do osrodkow edukacyjnych i pracy) oraz przejrzysta
informacja o mozliwosciach rozwoju (kursach, rekrutacji, Sciezkach podnoszenia
kompetencji). W tym ujeciu atrakcyjno$¢ wojewddztwa powinna by¢ budowana
realnymi utatwieniami codziennego funkcjonowania, ktére zmniejszajg presje
migracyjng i pozwalajg planowac przysztos¢ bez koniecznosci wyjazdu do duzych
osrodkow.

Warto zaznaczy¢, ze miodzi ludzie wigzg konkurencyjno$¢ regionu
Z nowoczesnoscig i rozwojem gospodarczym, zwracajgc uwage na ilos¢ miejsc pracy,
obecnos¢ duzych firm, rozwinietg infrastrukture technologiczng oraz wsparcie
innowacji i przedsiebiorczosci. Oczekujg réwniez, ze dziatania wtadz bedg miaty
charakter systemowy, obejmujgc przycigganie inwestoréw oraz tworzenie
optymalnych warunkdéw do rozwoju start-upéw poprzez budowe inkubatoréw,
przestrzeni co-workingowych oraz wdrazanie instrumentdw finansowych.
Jednoczesnie wskazuja, ze nalezy rozwija¢ programy edukacyjne dostosowane do
biezacych potrzeb rynku, ze szczegdlnym naciskiem na nowoczesne kierunki
ksztatcenia oraz technologie. Badani uwazaja, ze jedynie potgczenie dziatan
rozwojowych z realnymi szansami na zatrudnienie sprawi, iz region stanie sie
atrakcyjnym miejscem do pozostania na dtuzej, a nie tylko krétkim etapem w trakcie
edukaciji.

Istotnym uzupetnieniem rekomendacji jest kontekst wymiaru spoteczno-
kulturowego atrakcyjnosci wojewddztwa. Rozumiany jest on jako mozliwosé
prowadzenia aktywnego, angazujgcego zycia poza szkotg i pracg. Uczniowie
i studenci podkreslajg potrzebe wiekszej liczby wydarzen, inicjatyw integracyjnych
oraz dostepnych przestrzeni aktywnosci, w tym oferty kulturalnej, sportowej
i rekreacyjnej. Wskazujg tez na znaczenie dziatan promocyjnych, ktére przetamuijq
negatywne skojarzenia i wzmacniajg przekonanie, ze region moze by¢ miejscem
rozwoju i dobrego zycia. W tym Swietle dziatania mieszkaniowe, transportowe
i gospodarcze nie tworzg petnej atrakcyjnosci bez réwnolegtego zadbania o jakos¢
codziennych doswiadczen mtodych ludzi. Nawet przy poprawie warunkow
materialnych i perspektyw zawodowych czeS¢ oséb moze wcigz rozwazac wyjazd,
jesli brakuje im mozliwosci uczestnictwa w zyciu spotecznym oraz dostepu do
réznorodnych form spedzania czasu, ktére budujg wiez z miejscem i sprzyjaja
pozostaniu w regionie.

8.3. Rekomendacje w zakresie dziatan zachecajacych miodych ludzi do
pozostania w wojewoddztwie podlaskim po zakonczeniu edukacji
i rozwijania w nim kariery zawodowej

W wypowiedziach utalentowanych uczniéw i studentéw, w zakresie dziatan
zachecajgcych mtodych ludzi do pozostania w wojewddztwie podlaskim po
zakonczeniu edukacji, najsilniej wybrzmiewa kwestia zatrudnienia. Rozumiana jest
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jako dostep do stabilnej i zgodnej z wyksztatceniem pracy po zakonczeniu edukaciji.
Respondenci podkreslajg, ze o ich pozostaniu w wojewddztwie w najwiekszym
stopniu przesadzajg konkretne oferty, przy czym szczegdlnie istotne jest ograniczenie
bariery wymaganego doswiadczenia. W ich ocenie to wtasnie ona czesto blokuje start
zawodowy absolwentéw. W tej logice region moze konkurowac z wiekszymi
osrodkami wtedy, gdy zapewnia przewidywalny poczatek kariery i mozliwos$¢ uczenia
sie w pracy.

RS1PB: ,Mozliwos¢ znalezienia pracy po ukonczeniu studiow. Mimo wczesniej
obiecanych mozliwosci czesto nie przenosi sie to na praktyke. I wiele osob po
studiach nie jest w stanie znalez¢ pracy w regionie”.

RS1PS: , Dostepne miegjsca pracy po ukonczeniu studidow, nie wymagajace lat
doswiadczenia w branzy”.

RS3PL: ,Z pewnoscig dostep do pracy. Wiele mowi sie o problemie w znalezieniu
pracy i wymaganym do$wiadczeniu. Studentowi ciezko zdoby¢ tyle doswiadczenia,
bedac na studiach przez co jest odrzucany w rekrutacji”.

RU1PS: ,Normalna praca na miejscu po szkole: sensowna pensja, stabilna umowa,
perspektywa awansu. I Zzeby nie bylo wrazenia, ze ‘tu nie ma co robi¢’ i wszystko jest
tylko sezonowe albo po znajomosci”.

RU2PS: , Najbardziej przekonataby mnie normalna, stabilna praca na miejscu,
Z sensowng wyptatg i umowg, a nie ‘na czarno’ albo po godzinach bez kasy”.

Réwnolegle pojawia sie warunek ekonomiczno-bytowy, w ktorym decyzja
0 pozostaniu jest wigzana z kosztami zycia, przede wszystkim z dostepnoscig
mieszkania na start i akceptowalnym poziomem najmu. Respondenci wskazuja,
ze nawet przy gotowosci do pozostania, brak stabilizacji mieszkaniowej lub zbyt
wysokie koszty utrzymania obnizajg realnoS¢ pozostania w regionie.

RS1PL: ,Mysle, ze miejsca pracy, konkurencyjne zarobki, elastyczne czasy pracy,
ambitne miejsca rozwoju kariery zawodowej oraz optymalne ceny zycia (szczegdlnie
wynajem mieszkan)”.

RS3PB: , Prywatne mieszkanie”.

RS4PL: ,Wazne mogtoby byc¢ takze udostepnianie mieszkan studentom po
atrakcyjnych cenach, poniewaz jest to rdwniez istotna kwestia”.

RU2PB: ,Duze znaczenia miatoby takze wsparcie dla mtodych przedsiebiorcow,
poczucie stabilnosci zyciowej oraz dostep do mieszkan”.

RU6PB: ,Mtode osoby do pozostania w regionie najskuteczniej przekonataby
gwarancja stabilnej i dobrze pfatnej pracy w nowoczesnych sektorach gospodarki
oraz szeroki dostep do tanich mieszkan na start, co w pofaczeniu z rozbudowang
ofertg kulturalng i $wietng komunikacjg pozwolitoby w petni korzystaé z wysokiej
jakosci zycia na Podlasiu”.
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Waznym uzupetnieniem jest takze mechanizm pomostowy miedzy edukacjg
a zatrudnieniem. Respondenci wskazujg na potrzebe programow stazowych dla
absolwentow oraz rozwigzan, ktdre zaczynajg dziatac jeszcze w trakcie studiow
(np. rekrutacje do firm), tak aby przejScie z uczelni na rynek pracy nie byto skokiem
w niepewnos¢. W wypowiedziach wybrzmiewa tez postulat silniejszego powigzania
edukacji z rynkiem pracy oraz wsparcia rozwoju kompetencji (kursy, doksztatcanie),
najlepiej warunkowanego kontynuacjg pracy w regionie.

RS2PL: ,Aby zatrzymac¢ mtode osoby w wojewoddztwie podlaskim, warto zapewni¢ im
mozliwos¢ podjecia pracy od razu po zakonczeniu edukacji. Uczelnie powinny
organizowac rekrutacje do firm juz w trakcie studidow, co pozytywnie wptynetoby na
pozostanie mtodych osdb w regionie”.

RS3PS: ,Najbardziej przekona¢ mtode osoby do pozostania w wojewddztwie
podlaskim mogtaby dostepnosc¢ atrakcyjnych ofert pracy, badz programéw stazowych
dla absolwentéw”.

RS4PL: ,Mysle, ze kluczowe bytyby wieksze mozliwosci rozwoju. Na przyktad poprzez
mozliwo$¢ uzyskiwania srodkow na doksztatcanie sie lub udziat w kursach, pod
warunkiem kontynuowania pracy w Biatymstoku”.

RU7PB: ,Dobrze ptatna i rozwojowa praca, atrakcyjne warunki do zycia, silne
powiazanie edukacji z rynkiem pracy, poczucie sensu i wptywu, stabilnos¢ oraz
poczucie bezpieczenstwa i promocja sukceséw miodych oséb z Podlasia”.

RU8PB: , Zwiekszenie korzysci, jakie otrzymajg studenci, przyszli pracownicy
w zwigzku ze studiowaniem (zwiekszenie ilosci stypendidw, utatwienie dostepu do
wigczenia sie do rynku pracy)”.

Na dalszym planie, ale nadal istotnie, pojawiajg sie czynniki relacyjne i jakosci
zycia. Dla czesci osdb pozostanie jest wzmacniane przez bliskoS¢ rodziny i partnera,
a dla innych przez warunki spedzania czasu wolnego i poczucie, ze region oferuje co$
wiecej niz praca. W tym sensie zatrzymanie talentow ma réwniez wymiar spoteczno-
kulturowy. Miodzi deklarujg gotowos¢ do pozostania wtedy, gdy region daje zaréwno
stabilno$¢ zawodowa, jak i warunki do codziennej satysfakcji oraz relacji.

RS2PB: , Chec pozostania blisko rodziny, drugiej potowki”.
RS1PS: ,Wiecej mozliwosci rozrywki i spedzania czasu poza pracy”.

RU3PB: , Otwarto$¢ i nowoczesny wizerunek regionu. Dostepne mieszkania i komfort
zycia. Dobrze pfatna i stabilna praca oraz jasna Sciezka rozwoju kariery”.
RU2PS: ,,Dla wielu tez wazne jest, zeby byto wiecej atrakcji dla mtodych i zeby sie nie

n

czuto, ze ‘tu sie nic nie dzieje”.

W Swietle wypowiedzi ucznidéw i studentdw o decyzji pozostania po zakonczeniu
edukacji w wojewddztwie podlaskim w najwiekszym stopniu przesadza mozliwos¢
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uzyskania normalnej pracy: stabilnej, sensownie wynagradzanej, dajacej
perspektywe rozwoju i dostepnej bez bariery wieloletniego doswiadczenia.
Respondenci akcentujg przy tym rozbieznos¢ miedzy deklarowang dostepnoscig ofert
a praktyka rekrutacyjng, w ktorej absolwenci majg trudnos¢ z wejsciem do zawodu,
co zwieksza sktonnos$¢ do poszukiwania pracy w wiekszych osrodkach. Jednoczesnie
istotnym czynnikiem pozostaje warunek ekonomiczno-bytowy. Istotne znaczenie
majq tutaj dostepnos¢ mieszkan na rozpoczecie samodzielnego zycia, akceptowalne
koszty utrzymania (w szczegdlnosci najmu) oraz ogdlna przewidywalnosé
codziennych warunkéw funkcjonowania. W wypowiedziach wida¢, ze nawet
atrakcyjna praca nie zawsze wystarcza, jesli samodzielno$¢ mieszkaniowa jest trudno
osiggalna lub zbyt kosztowna. Duze znaczenie ma rowniez wdrozenie mechanizmow
pomostowych miedzy systemem edukacji a rynkiem pracy, ktére pozwalajg
ograniczy¢ trudnosci zwigzane z przejéciem z uczelni do zatrudnienia. Do takich
rozwigzan zalicza sie programy stazowe skierowane do absolwentéw, rekrutacje
odbywajace sie juz w trakcie studidw, Sciste dopasowanie procesu ksztatcenia do
potrzeb lokalnych pracodawcéw oraz wsparcie w rozwijaniu kompetencji poprzez
kursy oraz doksztatcanie, szczegdlnie z uwzglednieniem perspektywy pozostania

w regionie. Czynniki relacyjne oraz jako$¢ zycia réwniez majg istotne znaczenie.
Mowa tu o bliskosSci rodziny i partnera, a takze poczuciu, ze region stwarza mtodym
ludziom mozliwosci do rozwoju, nawigzywania kontaktow i czerpania satysfakcji poza
sferg zawodowa.
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Whnioski i rekomendacje

Na podstawie analizy zrodet wtdrnych, obejmujacej przeglad polskiej

i anglojezycznej literatury oraz raportéw branzowych, a takze zrddet pierwotnych,
czyli rezultatéw badan jakosciowych przeprowadzonych w podregionach:
biatostockim, fomzynskim oraz suwalskim, opracowano zestaw wnioskéw

i rekomendacji dotyczacych dziatan sprzyjajacych zatrzymaniu oséb utalentowanych
w regionie (tabela 9). W badaniu uwzgledniono perspektywe utalentowanych oséb
dorostych (N=19) oraz utalentowanych uczniéw i studentéw (N=25), co umozliwito
identyfikacje zaréwno determinant zakorzenienia (m.in. relacje spoteczne, jakos¢
zycia), jak i czynnikdw warunkujgcych trwato$¢ pozostania (m.in. warunki rozwoju
edukacyjno-zawodowego).

Adresatami rekomendacji s w szczegolnosci wtadze regionalne i lokalne,

instytucje publiczne, w tym rynku pracy, szkoty wyzsze i ponadpodstawowe,
pracodawcy oraz zrzeszenia pracodawcow, a takze organizacje pozarzagdowe.

Tabela 9. Wnioski, rekomendacje oraz ich adresaci

kluczowy jest dostep do
stabilnej pracy zgodnej
z wyksztatceniem

oraz ograniczenie
bariery wymaganego
doswiadczenia przy
wejsciu na rynek pracy

i stanowisk juniorskich we wspotpracy
pracodawcow ze szkotami wyzszymi

i ponadpodstawowymi, z naciskiem na
praktyczne zadania oraz mozliwos¢
kontynuacji zatrudnienia

po zakonczeniu programu;

Nr | Whnioski Rekomendacje Adresaci

1. Pozostanie e wzmacniac srodowiska sieciujgce Urzad Marszatkowski,
w wojewodztwie osoby utalentowane samorzady lokalne,
podlaskim jest w poszczegdlnych podregionach szkoty wyzsze, NGO,
W znacznym stopniu (spotkania branzowe, mentoring, zrzeszenia
oparte na wieziach inicjiatywy absolwenckie), tak aby pracodawcow
rodzinnych i spotecznych budowac trwate powigzania spoteczne
oraz na stabilizacji zycia i zawodowe w miejscu zamieszkania;
codziennego e rozwijac ustugi utatwiajgce stabilizacje

zyciowg (opieka ztobkowa
i przedszkolna, wsparcie opieki nad
seniorami)

2. Walory Srodowiskowe o traktowac jako$¢ zycia jako element Urzad Marszatkowski,
i spokojniejszy tryb zycia polityki zatrzymania talentow samorzady lokalne,
sprzyjajg pozostaniu i rownolegle rozwija¢ dostep do ustug | instytucje publiczne
w regionie, ale nie publicznych i infrastruktury
kompensujg w petni w mniejszych osrodkach;
ograniczen rozwojowych | e  rozwijac infrastrukture rekreacyjng
na rynku pracy i dostep do terendw zielonych

W ujeciu codziennym
(mikromobilno$¢, trasy, mata
infrastruktura)
3. Dla ucznidw i studentow | ¢  rozszerzac oferte stazy, praktyk Pracodawcy, szkoty

wyzsze

i ponadpodstawowe,
Wojewddzki Urzad
Pracy, powiatowe
urzedy pracy,
Zrzeszenia
pracodawcow
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Nr | Whnioski Rekomendacje Adresaci
e budowac partnerstwa uczelnia-biznes
pod projekty z udziatem oséb
utalentowanych, w tym studentow
(staze projektowe, prace
wdrozeniowe, zlecenia badawcze)

4, Przejscie z edukacji do e uporzadkowac Sciezki wsparcia Szkoty wyzsze
zatrudnienia jest talentow w szkotach wyzszych i ponadpodstawowe,
wskazywane jako i ponadpodstawowych, w tym biura karier,
moment podwyzszonego rozwijac¢ doradztwo zawodowe pracodawcy,
ryzyka odptywu talentow zorientowane na rynek pracy; zrzeszenia
poza wojewddztwo e angazowac pracodawcoéw we wspodlne | pracodawcow
podlaskie projekty realizowane z uczniami

i studentami;

e systematycznie informowac uczniow
i studentédw o dostepnych
mozliwosciach praktyk i stazy

5. Dostepnos¢ mieszkan na | ¢ uruchomi¢ program ,mieszkanie na Urzad Marszatkowski,
starcie samodzielnoSci start” powiazany z zatrudnieniem/ samorzady lokalne,
ma istotny wptyw na stazem w regionie (preferencje dla spoteczna inicjatywa
\[/)voyz)cc))iltrlgﬁmie absolwentéw i mtodych specjalistéw); | mieszkaniowa (SIM),

e rozwijac instrumenty mieszkaniowe pracodawcy
dla mtodych osob (preferencyjny
najem, wsparcie w uzyskaniu
mieszkania);
e motywowac pracodawcéw do
oferowania wsparcia relokacyjnego
w sytuacjach, gdy obowigzki
zawodowe wigzg sie z koniecznosciag
przeprowadzki

6. | Transport i fgcznosc¢ e usprawniac transport publiczny oraz Urzad Marszatkowski,
miedzy mniejszymi rozwigzania utatwiajgce dojazdy do samorzady lokalne,
miejscowosciami miejsc pracy i edukacji, zwtaszcza na | operatorzy
a osrodkami edukacji trasach taczacych mniejsze osrodki transportu
i pracy wptywaja na Z gtownymi rynkami pracy i szkotami
dostepnos¢ szans wyzszymi i ponadpodstawowymi
rozwojowych

7. Badani podkreslaja o rozwijac ptatne staze i praktyki oraz Urzad Marszatkowski,

znaczenie rozwoju
kompetencji

i zdobywania
doswiadczenia. Wsparcie
jest postrzegane jako
najbardziej skuteczne,
gdy taczy komponent
rozwojowy i materialny

programy pierwszego do$wiadczenia
zawodowego, w ktdrych element
wynagrodzenia jest powigzany z jasno
okreslonym planem rozwoju
kompetencji, opieka mentora i oceng
postepow;

tworzy¢ regionalne programy
stypendialne dla osdb utalentowanych
rozwijajgcych kompetencje kluczowe
z punktu widzenia gospodarki
wojewodztwa, uzupetniane

samorzady lokalne,
szkoly wyzsze

i ponadpodstawowe,
Wojewddzki Urzad
Pracy, powiatowe
urzedy pracy,
pracodawcy,
Zrzeszenia
pracodawcow
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Nr

Whioski

Rekomendacje

Adresaci

0 komponent praktyk, mentoringu
oraz kontaktu z pracodawcami;

¢ rozwija¢ doradztwo rozwojowe
i zawodowe, ktdre pomaga dobrac
szkolenia do Sciezki kariery oraz
zidentyfikowac najbardziej efektywne
formy zdobywania doswiadczenia,
co zwieksza skutecznos¢
wykorzystania srodkéw publicznych
i prywatnych

postrzegana jest przez
miode talenty przede
wszystkim przez
pryzmat poziomu
nowoczesnos$ci oraz
dynamiki rozwoju
gospodarczego. Istotne
znaczenie majq:
obecnos¢ wiekszych
pracodawcow,
dostepnos¢ warunkow
sprzyjajgcych
innowacjom

i przedsiebiorczosci,

a takze funkcjonowanie
rozwigzan utatwiajacych
rozpoczecie i rozwijanie
aktywnosci zawodowej
lub biznesowej

i przedsiebiorczosci, obejmujace
dziafania doradcze, mentoringowe
oraz wsparcie na wczesnych etapach
rozwoju inicjatyw przedsiebiorczych;

¢ tworzy¢ dogodne warunki do
lokowania w regionie nowych
przedsiebiorstw, co zwiekszy pule
stanowisk dostepnych dla mtodych
talentow;

e usprawniac funkcjonowanie otoczenia
instytucjonalnego dla mtodych
poprzez uproszczenie procedur
dostepu do wsparcia (czytelne
kryteria, krotkie formularze, itp.) oraz
zapewnienie opiekuna (mentora) dla
0s0b rozpoczynajgcych aktywnosé
zawodowgq lub biznesows;

e promowac wsrdd pracodawcow
standardy jakosci Srodowiska pracy
i kultury zarzadzania sprzyjajace
zatrzymaniu osob utalentowanych,
w szczegdlnosci poprzez rozwijanie
kompetencji menedzerskich kadry
kierowniczej, wzmacnianie
przejrzystosci zasad awansu
i wynagradzania oraz budowanie
kultury uczenia sie

8. Uczniowie i studenci o rozwijac oferte kulturalng, sportowg Samorzady lokalne,
wskazujg na znaczenie i rekreacyjng oraz inicjatywy instytucje kultury
oferty czasu wolnego integracyjne, szczegdlnie i sportu, NGO, szkoty
i mozliwosci w mniejszych osrodkach wyzsze
uczestnictwa w zyciu w poszczegdinych podregionach; i ponadpodstawowe
spotecznym jako e wspiera¢ dziatania oddolne mtodych
elementu budujacego i organizacji lokalnych
wieZ z miejscem

9. Konkurencyjnosé e wzmacniac regionalne instrumenty Urzad Marszatkowski,
wojewddztwa wspierania innowacji lokalne samorzady,

szkoty wyzsze

i ponadpodstawowe,
Wojewddzki Urzad
Pracy, powiatowe
urzedy pracy,
pracodawcy,
Zrzeszenia
pracodawcow

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Aneks

Zatacznik 1. Wzor ustrukturyzowanego scenariusza wywiadu
indywidualnego wsrod utalentowanych uczniow i studentow

Powitanie — 5 min — krétka informacja o projekcie i agendzie spotkania

e przedstawienie sie, podziekowanie za udziat w wywiadzie

e przedstawienie celu spotkania (identyfikacja kluczowych czynnikdw
wptywajacych na decyzje osdb utalentowanych o pozostaniu w wojewddztwie
podlaskim)

e przedstawienie projektu, w ramach ktérego realizowane jest badanie —
Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych
dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz
uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych — informacje
o projekcie)

e prosba o podpisanie listy obecnosci, podpisy na tej liscie bedg jednoczesnie
podpisami pod o$wiadczeniem zwigzanym z RODO

Pytania do wywiadu indywidualnego — 45 minut

Wprowadzenie

1. Bardzo prosze krétko opowiedzie¢ o swojej dotychczasowej Sciezce
edukacyjnej. Jakie wyksztatcenie Pan/Pani zdobyt(a) i gdzie obecnie Pan/Pani
uczy sie?

Czesc 1. Identyfikacja czynnikdw sprzyjajacych pozostaniu osob
utalentowanych w wojewodztwie podlaskim

1. Co sprzyja Pan/Pani checi kontynuowania nauki lub rozwijania przysztej kariery
zawodowej w wojewoddztwie podlaskim?

2. Jakie aspekty zycia osobistego (np. rodzina, relacje, poczucie bezpieczenstwa,
styl zycia) najbardziej sprzyjajg Pana/Pani decyzji o pozostaniu w regionie?

3. Jakie elementy zwigzane z edukacja lub przysztg pracg (np. oferta ksztatcenia,
mozliwosci rozwoju zawodowego) zachecajg Pana/Panig do pozostania
W regionie?

Czesc 2. Identyfikacja czynnikdw zniechecajacych do kontynuacji edukacji
i rozwoju zawodowego w regionie

1. Z jakimi trudnosciami lub ograniczeniami spotyka sie Pan/Pani w trakcie
swojej edukacji w wojewddztwie podlaskim?

2. Czy zdarzyto sie, ze rozwazat(a) Pan/Pani kontynuowanie nauki lub rozwoju
zawodowego poza wojewddztwem podlaskim? Z jakich powodéw? Gdzie?
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Czesc 3. Diagnoza postrzegania atrakcyjnosci wojewodztwa podlaskiego
jako miejsca do zycia, nauki i rozwoju os6b utalentowanych

1. Jak ogodlnie ocenia Pan/Pani wojewodztwo podlaskie jako miejsce do zycia,
nauki i rozwijania kariery zawodowej mtodych, utalentowanych oséb?

2. Ktore aspekty zycia w regionie (np. edukacja, dostep do ustug, kultura,
rekreacja, $rodowisko naturalne) majg dla Pana/Pani najwieksze znaczenie?

Czesc¢ 4. Rekomendacje dla instytucji regionalnych i edukacyjnych
w zakresie dzialan sprzyjajacych zatrzymaniu osob utalentowanych
W regionie

1. Jakiego rodzaju wsparcie (np. stypendia, praktyki, doradztwo, wspdtpraca
z pracodawcami) powinny oferowac szkoty, uczelnie lub inne instytucje, aby
mtode osoby chciaty pozosta¢ w regionie?

2. Jakie dziatania wiadz lokalnych lub regionalnych mogtyby zwiekszy¢
atrakcyjnos¢ wojewoddztwa podlaskiego jako miejsca do nauki i rozwoju
mtodych osdéb?

3. Co mogtoby najbardziej przekona¢ mtode osoby do pozostania
w wojewddztwie podlaskim po zakonczeniu edukacji i rozwijania w nim kariery
zawodowej?
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Zalacznik 1a do wywiadu

1. Jaki jest Pana/Pani poziom zadowolenia z Zzycia w wojewodztwie
podlaskim?
1 bardzo niski
1 niski
1 umiarkowany
1 wysoki
1 bardzo wysoki
2. Prosze ocenic¢ w skali 1-5 w jakim stopniu ponizsze czynniki wptynety
na Pani/Pana decyzje o pozostaniu w wojewodztwie podlaskim?
(1 — zdecydowanie nie, 2 — raczej nie, 3 — trudno powiedzie¢, 4 — raczej tak,
5 — zdecydowanie tak)
Lp. | Czynniki 4 |5
1. | Przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania
2. | Blisko$¢ rodziny i znajomych
3. | Poczucie stabilizacji zyciowej
4. | Jako$¢ zycia w regionie
5. | Poczucie bezpieczenstwa
6. | Satysfakcja z dotychczasowej Sciezki edukacyjnej
W regionie
Poczucie, ze w regionie mozna zdoby¢ dobre wyksztatcenie
Poczucie wptywu na swojg przyszto$¢ zawodowaq
W regionie
9. | Che¢ angazowania sie w zycie lokalnej spotecznosci
10. | Dostepnos¢ atrakcyjnych szkdt, uczelni i kierunkow
ksztatcenia w regionie
11. | Jakos$¢ ksztatcenia oferowanego w szkotach i uczelniach
12. | Mozliwo$¢ kontynuowania nauki na wyzszym poziomie bez
wyjazdu z regionu
13. | Dostepnos¢ stazy, praktyk i pierwszych doswiadczen
zawodowych
14. | Mozliwo$¢ taczenia nauki z pracg w regionie
15. | Perspektywy zatrudnienia po zakonczeniu edukacji
16. | Dostepnos¢ mieszkan lub miejsc zamieszkania dla mtodych
0sbb
17. | Koszty zycia istotne dla mtodych osdb
18. | Dostep do opieki zdrowotnej i ustug publicznych
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Lp.

Czynniki

19.

Dostepnos¢ transportu publicznego (dojazdy do
szkoty/uczelni/pracy

20.

Oferta kulturalna, sportowa i rekreacyjna dla mtodych
ludzi

21.

Blisko$¢ natury i czystos$¢ powietrza

22,

Otwartos¢ lokalnego Srodowiska na mtodych i ambitnych
ludzi

23.

Dziatania samorzadu wspierajgce miodziez i studentéw

24,

Postawa przedsiebiorcza i chel realizowania wtasnych
pomystéw lokalnie
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Zatacznik 2. Wzor ustrukturyzowanego scenariusza wywiadu
indywidualnego wsrod utalentowanych dorostych mieszkancow
wojewodztwa podlaskiego w wieku do 40 lat

Powitanie — 5 min — krétka informacja o projekcie i agendzie spotkania

e przedstawienie sie, podziekowanie za udziat w wywiadzie

e przedstawienie celu spotkania (identyfikacja kluczowych czynnikdw
wptywajacych na decyzje osdb utalentowanych o pozostaniu w wojewoddztwie
podlaskim)

e przedstawienie projektu, w ramach ktdrego realizowane jest badanie —
Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych
dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz
uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych — informacje
o projekcie)

e prosba o podpisanie listy obecnosci, podpisy na tej liscie bedg jednoczesnie
podpisami pod os$wiadczeniem zwigzanym z RODO

Pytania do wywiadu indywidualnego — 45 minut

Wprowadzenie

1. Bardzo prosze krétko opowiedzie¢ o swojej dotychczasowej Sciezce
edukacyjnej i zawodowej. Jakie wyksztatcenie Pan/Pani zdobyt(a) i czym sie
Pan/Pani obecnie zajmuje, gdzie Pan/Pani pracuje lub uczy sie?

Czes¢ 1. Identyfikacja czynnikow sprzyjajacych pozostaniu osob
utalentowanych w wojewodztwie podlaskim

1. Co sprawito, ze zdecydowal(a) sie Pan/Pani rozwija swojg kariere wiasnie
w wojewddztwie podlaskim?

2. Jakie aspekty zycia osobistego najbardziej wptywaja na Pana/Pani decyzje
0 pozostaniu w regionie?

3. Jakie aspekty zycia zawodowego najbardziej wptywajg na Pana/Pani decyzje
0 pozostaniu w regionie?

Czesc 2. Identyfikacja czynnikow zniechecajacych do kontynuacji kariery
zawodowej w regionie

1. Z jakimi trudnosciami lub ograniczeniami spotyka sie Pan/Pani w swojej pracy
zawodowej w regionie?

2. Czy zdarzylo sie, ze rozwazat(a) Pan/Pani zmiane miejsca pracy lub wyjazd
z wojewddztwa podlaskiego? Z jakich powodéw? Gdzie?
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Czesc 3. Diagnoza postrzegania atrakcyjnosci wojewodztwa podlaskiego
jako miejsca do zycia, nauki i rozwoju zawodowego osdb utalentowanych

1. Jak ogdlnie ocenia Pan/Pani wojewodztwo podlaskie jako miejsce do zycia
i pracy?

2. Jakie aspekty zycia w regionie (np. dostepnos¢ ustug, edukacii, kultury,
rekreacji, Srodowisko naturalne) majg dla Pana/Pani najwieksze znaczenie?

Czesc¢ 4. Rekomendacje dla instytucji regionalnych, edukacyjnych
i pracodawcow w zakresie dziatan sprzyjajacych zatrzymaniu osob
utalentowanych w regionie

1. Jakiego rodzaju wsparcie powinni oferowac pracodawcy, aby osoby
utalentowane chciaty pozosta¢ w regionie?

2. Jakie dziatania wiadz lokalnych lub regionalnych mogtyby przyczynic¢ sie do
zwiekszenia atrakcyjnosci wojewddztwa podlaskiego dla osob utalentowanych
takich jak Pan/Pani?

3. Jaka role mogtyby odegra¢ uczelnie i instytucje edukacyjne w zatrzymywaniu
osdb utalentowanych w regionie?
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Zalacznik 2a do wywiadu

1. Jaki jest Pana/Pani poziom zadowolenia z zycia w wojewoddztwie
podlaskim?
1 bardzo niski
1 niski
1 umiarkowany
1 wysoki
1 bardzo wysoki
2. Prosze ocenic¢ w skali 1-5 w jakim stopniu ponizsze czynniki wptynety
na Pani/Pana decyzje o pozostaniu w wojewodztwie podlaskim?
(1 — zdecydowanie nie, 2 — raczej nie, 3 — trudno powiedzie¢, 4 — raczej tak,
5 — zdecydowanie tak)
Lp. | Czynniki 4 |5
1. | Przywigzanie do regionu i miejsca zamieszkania
2. | Blisko$¢ rodziny
3. | Poczucie stabilizacji zyciowej
4. | Jako$¢ zycia w regionie
5. | Poczucie bezpieczenstwa
6. | Satysfakcja z dotychczasowej Sciezki zawodowej
W regionie
Poczucie sensu pracy wykonywanej w regionie
Che¢ wywarcia wptywu na rozwoj regionu
Dostepnosc¢ atrakcyjnych miejsc pracy zgodnych
z kwalifikacjami
10. | Poziom wynagrodzen w relacji do kosztow zycia
11. | Stabilnos¢ zatrudnienia w regionie
12. | Mozliwosci rozwoju i awansu zawodowego
13. | R6znorodnosc ofert pracy na lokalnym rynku pracy
14. | Jakos$¢ zarzadzania i kultura organizacyjna u pracodawcow
15. | Dostepnos¢ szkolen i mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
16. | Dostepnos¢ mieszkan i warunki mieszkaniowe
17. | Koszty zycia w wojewddztwie podlaskim
18. | Dostep do opieki zdrowotnej i ustug publicznych
19. | Dostepnos$¢ transportu i infrastruktury komunikacyjnej
20. | Oferta kulturalna i rekreacyjna
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Lp.

Czynniki

21.

Oferta edukacyjna szkét, uczelni i innych organizacji
edukacyjnych

22,

Blisko$¢ natury i czysto$¢ powietrza

23.

Klimat spoteczny sprzyjajacy aktywnym i ambitnym
osobom

24,

Skutecznos$¢ dziatan instytucji i wtadz regionalnych
wspierajgcych rozwoj zawodowy

25.

Mozliwosci prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej
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Stownik zastosowanych skrotow

CKU — Centrum Ksztatcenia Ustawicznego

IDI — Individual In-depth Interview (indywidualny wywiad pogtebiony)

JSFP — jednostki sektora finansdw publicznych

HR — human resources (zasoby ludzkie)

LLL — lifelong learning (uczenie sie przez cate zycie)

MSP — mikroprzedsiebiorstwa oraz mate i Srednie przedsiebiorstwa

NGO — Non-Governmental Organization (organizacje pozarzagdowe)

OECD - The Organisation for Economic Co-operation and Development (Organizacja
Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju)

RU...PB — uczen — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego, podregion

biatostocki

RU...PL — uczen — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego, podregion
tomzynski

RU...PS — uczen — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego, podregion
suwalski

RS...PB — student — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego, podregion
biatostocki

RS...PL — student — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego, podregion
tomzynski

RS...PS — student — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego, podregion
suwalski

RP...PB — dorosty pracujacy — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego,
podregion biatostocki

RP...Pt — dorosty pracujacy — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego,
podregion tomzynski

RP...PS — dorosty pracujacy — uczestnik indywidualnego wywiadu pogtebionego,
podregion suwalski
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