Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Wartosci cenione w pracy zawodowej —
roéznice miedzypokoleniowe

W artykule podjeto problem zréznicowania miedzypokoleniowego w zakresie
podmiotowych systeméw wartosci. W badaniu uczestniczylo 458 osob (238 kobiet
1220 mezezyzn), w wieku 21-66 lat. Do oceny wartosci zawodowych wykorzystano
kwestionariusz ,,Moja kariera” E. Scheina (w adaptacji A. Paszkowskiej-Rogacz).
Analizy statystyczne wykazaly istotno$¢ relacji miedzy warto$ciami cenionymi

w pracy zawodowej a wickiem pracownikéw. Osoby mtodsze sa zainteresowane
przywodztwem i podejmowaniem wyzwan. Bezpieczenstwo i stabilizacja to warto-
$cl najmocniej cenione przez starsze pokolenie. Rezultaty maja istotne znaczenie

w aspekcie dopasowania zawodowego. Uwzglednienie w praktyce organizacyjnej
wymiaru podmiotowych warto$ci ulatwi zachowanie optymalnej réwnowagi czto-
wiek — $rodowisko pracy (rowniez w kontekscie réznic miedzygrupowych).

Stowa kluczowe: wartosci (values), wick (age), praca (work), organizacja (organization), dopasowanie
jednostka — §rodowisko (person-environment fid)

Wprowadzenie

Starzenie si¢ spoleczenistw i rosnaca nieréwnowaga demograficzna to zjawiska, kté-
rych §wiadkami i uczestnikami jeste$Smy wszyscy. Na obecnym rynku pracy funk-
cjonuje réwnolegle kilka pokolent uksztaltowanych przez odmienne oddzialywania
spoleczne, gospodarcze, kulturowe 1 polityczne. Generacje te sa charakteryzowane
przez rozne systemy wartosci, potrzeb, oczekiwan, motywacji, zachowan, przyzwy-
czajen, r6l, postaw wobec zycia, pracy i pracodawcy (Beutell, Witting-Berman, 2008;
Chrupata-Pniak i wsp., 2015; Kotodziejczyk-Olczak, 2014; Mazurkiewicz, Moczul-
ska, 2014; Smoblik-Jeczmien, 2013; Rogoziiska-Pawelczyk, 2014; Woszczyk, 2013;
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Wzigtek-Stasko, 2015), a znaczenie pracy zawodowej zmienia si¢ wraz z cyklem zy-
cia cztowieka, z procesem rozwoju, dojrzewania 1 starzenia si¢ (Czarnota-Bojarska,
tada, 2004).

Wobec silnej réznorodnosci konieczne jest poznanie pokolen specyfiki, zrozu-
mienie i wykorzystanie tej wiedzy w przebiegu rozwoju zawodowego. Przedstawiciele
réznych grup wiekowych pozadajg odr¢bnosci w stosowanych technikach oddzia-
tywania personalnego, odmiennej organizacji zadan i sytuacji pracy. Waznym ele-
mentem zarzadzania kapitalem ludzkim staje si¢ zatem umiejetne gospodarowanie
zasobami zréznicowanych wiekowo pracownikéw (Gajda, Seroka-Stolka, 2014).

W kazdej firmie obecne sa osoby reprezentujace rdzne etapy swej kariery zawodo-
wej. Wladciwe wykorzystanie odmiennosci doswiadczenia, kompetencji, umiejetno-
$ci i cech podmiotowych sprzyja sprawnosci organizacyjnej 1 ograniczaniu konfliktu
pokolen. Wiedza na ten temat znajduje praktyczne zastosowanie w optymalizowa-
niu dialogu miedzypokoleniowego, plaszczyzn jego przebiegu (Gajda, Seroka-Stolka,
2014), skutkuje wickszym zrozumieniem i wzajemng tolerancja dla réznic 1 innosci.
Prébujac poszerzy¢é mozliwosci wnioskowania na temat przebiegu aktywnosci zawo-
dowej pracownikéw w réznym wieku, w prezentowanym opracowaniu podjeto pro-
blem réznic migdzygeneracyjnych w obszarze preferowanych wartosci zawodowych.

Wartosci zawodowe wedtug koncepcji €. Scheina

Tlem dla rozwazan w niniejszym opracowaniu sa poglady Scheina. Autor, na pod-
stawie wynikow badan (Paszkowska-Rogacz, 2009, 2011), uwaza, iz istnieje wyrazny
zwiazek miedzy systemem wartosci jednostki, jej potrzebami, kompetencjami a wy-
branym rodzajem kariery. Zbior zaleznych od siebie elementéw (uswiadamianych
talentéw, zdolnosci, motywow, potrzeb, nastawiert 1 warto$ci) nazwal metaforycznie
,»kotwica kariery”. Jej rola jest ukierunkowanie kariery, stabilizacja, ochrona przed
zalamaniem (Kasprzak, 2013). Schein wyrdznit kilka kategorii kotwic kariery:
kompetencje zawodowe — potrzeba osiagnigcia profesjonalizmu zawodowego,
bycie ekspertem, poglebianie wiedzy 1 umieje¢tnosci, potwierdzenie wlasnego mi-
strzostwa, awansu poziomego;
kompetencje menedzerskie — charakteryzuja osoby o duzej potrzebie wladzy,
sukcesu finansowego, nowych do$wiadczen w zarzadzaniu, podejmowaniu decyzji;
autonomia i niezalezno$¢ — zwigzane z dazeniem do zwigkszania zakresu swo-
body, samodzielnosci, odpowiedzialno$ci, pracy wedlug wlasnych regut i zasad;
bezpieczenistwo i stabilizacja — kluczowym motywem dzialania jest emocjonal-
ny zwigzek z firma, poczucie lojalnosci, bezpieczenstwo socjalne i finansowe, niska
potrzeba zmian;
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kreatywno$¢ i przedsi¢biorczo$é — charakterystyczne dla jednostek twérezych,
mobilnych, pelnych inicjatywy, poglebiajacych wiedze o sobie, o organizacji, wraz-
liwych na problemy i umiejetnie je rozwigzujace;

ustugi i po$wigcenie dla innych — realizowane przez pomoc innym, zaspoka-
janie wartosci spotecznych, humanistycznych, rozwiazywanie probleméw politycz-
nych; z tej grupy rekrutujg si¢ réwniez wolontariusze;

wyzwanie — wiaze si¢ z potrzeba przeciwstawiania si¢ trudnosciom, podejmo-
waniem ryzyka, pracy w srodowisku stwarzajacym okazje do walki 1 rywalizacji;

styl zycia — charakterystyczny dla oséb dazacych do zachowania réwnowagi
miedzy praca a domem, zyciem zawodowym i sprawami rodzinnymi, gotowych do
rezygnacji z wyzszych dochodéw na rzecz czasu i uwagi poswigconych najblizszym
(Paszkowska-Rogacz, 2009, 2011).

Schein uwaza, ze cztowick moze reprezentowaé wigcej niz tylko jedna kotwice
kariery. Co wigcej, w licznych profesjach oczekuje si¢ ich potaczenia (Paszkowska-
Rogacz, 2009). Obserwujac dynamike wspolczesnego rynku pracy, rosnacy i zroz-
nicowany zakres podmiotowych i kompetencyjnych wymagan, stanowisko Scheina
uznaé nalezy za zasadne i aktualne. Poglady autora owocuja jeszcze jedna znaczaca
konkluzja: optymalny stopient dopasowania jednostki do pracy realizuje si¢ rowniez
za posrednictwem koniecznej zbieznosci systemu wartodci jednostki z systemem
warto$ci reprezentowanym przez organizacje. Z punktu widzenia funkcjonowania
organizacji, z uwagi na dobrostan pracownika i interes organizacji, to zalecenie po-
winno mie¢ mozliwos$¢ skutecznej realizacji. Dopasowanie na plaszczyznie wyzna-
wanych wartosci to czynnik ulatwiajacy osiagniecie celéw pracownika i pracodawcy
(Paszkowska-Rogacz, 2009, 2011). Co wigcej, osoby, ktore spostrzegaja swoj t0zwoj
zawodowy w zgodzie z ich orientacja na wartodci, osiagaja wyzsza pozycj¢ zawo-
dowa i wyzszy poziom zadowolenia z pracy niz jednostki, ktére widza swoj rozwoj
zawodowy jako niezgodny z cenionymi warto$ciami (Zalewska, 2000, s. 59).

Materiat i metody

Grupe badang tworzyly 464 osoby pracujace, jednak z uwagi na niekompletnosc¢
danych w kwestionariuszu ,,Moja kariera” do ostatecznych analiz wykorzystano
dane 458 oséb. W badaniu uczestniczyto 238 kobiet, 52% i 220 mezczyzn, 48%.
Respondenci reprezentowali przedzial wieku 21-66 lat (M=37,52, SD=11,69), staz
pracy 1-45 lat (M=15,01, SD=11,34). Dobé6r 0s6b do grupy mial charakter losowy.
Badani pochodzili z terenu wojewddztwa tédzkiego. Prezentowane opracowanie
stanowi efekt badan prowadzonych we wspolpracy z M. Banaszczyk i K. Bieganska
(Uniwersytet Y.6dzki) w latach 2010-2012.
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Z uwagi na podjety problem badawczy w badanej populacji wyrézniono trzy okre-
sy dorostosci: wezesna dorostos$é (do 35. roku zycia, n=248, M=27,74, SD=3,97),
srodkowa dorostos¢ (36-55 lat, n=193, M=48,14, SD=4,94) i p6dzna dorostosc
(powyzej 55lat,n=17, M=59,58,SD=3,006)". Zastosowany w badaniu podziat popula-
cjisugeruje prezentowana w literaturze przedmiotu (Olejnik, 2005; Gurba 2005; Stra$-
-Romanowska, 2005) periodyzacja okresu doroslosci. W wyrdznianiu etapow tej
tazy zycia uwzglednia si¢ trzy istotne kryteria podziatu (zadania rozwojowe, zmiany
w strukturze zycia zwigzane z wydarzeniami typowymi dla réznych etapéw zycia
i kryzysy zyciowe) oraz granice wiekowe (przy duzej nieostro$ci granic przyjmuje
sig, 1z 55. rok zycia jest przelomowym momentem wejscia czlowieka w okres poz-
nej dorostosci (Przetacznik-Gierowska, 1996).

W badaniu wykorzystano kwestionariusz ,,Moja kariera” Scheina, w polskiej ada-
ptacji Paszkowskiej-Rogacz (2009). Kwestionariusz obejmuje 5 skal: przywédztwo
(celem zawodowym sa osiggniecia w obszarze zarzadzania, podejmowania decyzji,
wywierania wplywu, uzyskania sukcesu finansowego; doskonalenie kompetencji
menedzerskich), wyzwanie (potrzeba przeciwstawiania si¢ trudnos$ciom, podejmo-
wanie ryzyka, rywalizacja), bezpieczenstwo i stabilizacja (mozliwo$¢ zaspokajania
w pracy potrzeby bezpieczefstwa, osiagni¢cie emocjonalnej wiezi z firma), styl zy-
cia (zachowanie rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym, rodzinnym), ustugi
i pos$wigcenie dla innych (dazenie do realizacji warto$ci humanistycznych, pomocy
innym). Osoba badana, korzystajac z 6-stopniowej skali, ustosunkowuje si¢ do tre-
$ci 25 twierdzen kwestionariusza (po 5 pozycji w kazdej ze skal). Najwyzszy wy-
nik wskazuje kotwicg kariery najbardziej preferowana przez badanego; powinien
planowac i realizowac¢ kariere, opierajac si¢ na tej kotwicy. Spowoduje to wicksza
efektywnos$¢ i satysfakcje z pracy. Schein dopuszcza mozliwos$¢ orientacji kariery
powiazanych z wigcej niz jedng kotwica; kolejne wysokie wyniki nalezy traktowac
jako dopelnienie najbardziej preferowanej kotwicy kariery. Rzetelno$¢ skal kwestio-
nariusza ,,Moja kariera”, okreslona za pomoca wspélczynnika alfa-Cronbacha dla
poszczegolnych skal, wynosi: przywodztwo 0,751, wyzwanie 0,755, bezpieczenstwo
i stabilizacja 0,721, styl Zycia 0,622, ustugi i po$wigcenie dla innych 0,704 (Paszkowska-
-Rogacz, 2009). W badaniach wlasnych uzyskano nastepujace wartosci wspdlezyn-
nika alfa-Cronbacha: przywédztwo 0,835, wyzwanie 0,813, bezpieczefistwo i stabili-
zacja 0,767, styl zycia 0,696, ustugi i poswigcenie dla innych 0,834.

1 Trzy okresy dorostosci warto odnie§¢ do zréznicowan pokoleniowych widocznych na
obecnym rynku pracy: pokolenie baby boomers (BB) stanowig osoby urodzone w latach 1943-1964,
pokolenie X to urodzeni w latach 1965-1979, przedstawiciele pokolenia Y — w latach 1980-1989
(Kolodziejezyk-Olczak, 2014; Woszczyk, Gawron, 2014).
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Wyniki

Jako pierwsze zaprezentowano statystyki opisowe dla wartosci zawodowych (wyniki
uzyskane w kwestionatiuszu ,,Moja kariera”, tab. 1).

Tabela 1. Statystyki opisowe dla warto$ci zawodowych (n=458)

Wartoéci zawodowe Minimum | Maksimum | Percentyle

25. 50. 75.

(Mediana)

Przywédztwo 5 30 7 11 16
Bezpieczenistwo i stabilizacja 5 30 16 20 24
Ustlugi i poswigcenie dla innych | 5 30 13 17 22
Wyzwanie 5 30 15 18 23
Styl Zycia 5 30 19 23 26

Zrédlo: badania whasne

W wykonywanych analizach — obok aspektu réznic mi¢dzypokoleniowych —
uwzgledniono réwniez kontekst réznic miedzyptciowych (tab. 2 i 3)%

Tabela 2. Wspotczynniki korelacji rang Spearmana dla zmiennych warto$ci
zawodowe i wick w calej grupie badanej (n=458) oraz wsrdd kobiet (n=238)

imezezyzn (n=220)

Wartosci zawodowe Wiek

Cata grupa n=458 | Kobiety n=238 Mezczyzni n=220

Przywoédztwo -0,244%* -0,267** -0,210**
Bezpieczenistwo i stabilizacja 0,089 0,179%* -0,025
Ustlugi i poswigcenie dla innych 0,074 0,078 0,064
Wyzwanie -0,110* -0,133* -0,079
Styl zycia 0,037 0,115 -0,063

* korelacja istotna na poziomie 0,05, ** korelacja istotna na poziomie 0,01

Zr6dlo: badania wlasne

2 Z uwagi na brak normalnosci rozkladu badanych zmiennych réznice w liczebnosci
poréwnywanych grup w analizach statystycznych wykorzystano testy nieparametryczne (analize
korelacji rang Spearmana, test U Manna-Whitneya i test Kruskala-Wallisa).
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Tabela 3. Wartosci zawodowe w grupie kobiet i mezczyzn (wyniki analiz
testem U Manna-Whitneya)

Warto$ci Srednia | Suma Srednia | Suma U V4 P
zawodowe ranga rang ranga rang

Kobiety Mezczyzni

n=238 n=220
Przywoédztwo 211,60 50361,50 | 248,86 54749,50 | 21920,500 | -3,016 | 0,003
Bezpieczenistwo 237,56 56539,50 | 220,78 48571,50 | 24261,500 | -1,358 | 0,175

i stabilizacja
Uslugi i poswiccenie | 242,83 57792,50 | 215,08 47318,50 | 23008,500 | -2,244 | 0,025
dla innych

Wyzwanie 22385 | 53277,00 | 235,61 | 51834,00 | 24836,000 | -0,051 | 0,342
Styl zycia 25197 | 59969,00 | 205,19 | 45142,00 | 20832,000 | -3,787 | 0,000

U/Z — statystyki testu Manna-Whitneya, p — poziom istotnosci

Zr6dlo: badania wlasne

Dla skali przywodztwo, w calej grupie i wérdéd obu plei, uzyskano istotny staty-
stycznie zwiazek (o znaku ujemnym) ze zmienng wiek. Kierunek tej relacji dowodzi,
iz z wiekiem obniza si¢ warto$¢ przywoédztwa (sita potrzeby poszerzania zakresu
wladzy, wplywu, zwickszania odpowiedzialno$ci i zdobywania nowych doswiad-
czefl w obszarze zarzadzania). Wsréd wszystkich badanych i w grupie kobiet wi-
doczna jest malejaca tendencja do podejmowania wyzwan. Réwnoczesnie u kobiet
obserwuje si¢ wztrastajaca z wickiem potrzebe bezpieczedstwa i stabilizacji’. Dla
wspolezynnikow korelacji w skalach ustugi i poswigcenie dla innych oraz styl Zycia
nie uzyskano wymaganego poziomu istotnosci. Szerszg perspektywe dla interpre-
tacji otrzymanych wynikéw badani stanowia ogélne dane ilustrujace zréznicowane
znaczenie pracy wsrdéd obu plci. Dla mezezyzn praca jest wartoscig sama w sobie,
wazne sg elementy Srodowiska pracy, zwiazane z sama praca, tzw. motywatory. Ko-
biety cenig czynniki zwiazane z kontekstem pracy, wedltug Herzberga tzw. czynniki
higieny (np. relacje z pracownikami) (Zalewska, 2009). Dla kobiet wazniejsza niz dla
mezczyzn jest stabilno$¢ zatrudnienia, stosunki z przetozonymi i wspotpracownika-

mi, mezczyzni — niezaleznie od stazu pracy — najbardziej cenig mozliwosci rozwo-

3 W innych badaniach (Czarnota-Bojarska, f.ada, 2004) wsréd kobiet o $rednim i dlugim
stazu pracy zaobserwowano wysokie natezenie preferencii aspektu pracy, jakim jest ,,stabilnos¢
zatrudnienia”. Odnotowany wynik mozna wiazac z faktem, iz kobiety w §rednim i starszym wieku
sa grupg szczegdlnie zagrozona bezrobociem (Czarnota-Bojarska, F.ada, 2004, s. 21).
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ju (Czarnota-Bojarska, Y.ada, 2004). Badania pokazaly (Sadowska-Snarska, 2011),
iz mezezyzni w wigkszosSci traktuja pracg jako podstawowe zrédlo utrzymania,
a kobiety przywiazuja wage do pozamaterialnej funkeji pracy: zdecydowanie silniej
niz u mezczyzn aktywno$¢ zawodowa daje im poczucie wlasnej warto$ci, osobistej
satysfakciji, mozliwos¢ realizowania kontaktow spolecznych. Aktywnosé zawodowa
pomaga kobietom w odkrywaniu siebie, budowaniu samooceny (Klosifiska, 2010).

Z wykorzystaniem testu U Manna-Whitneya (tab. 3) ocenie poddano réznice
w obszarze wartosci zawodowych wsrod kobiet i mezezyzn.

Rezultaty zawarte w tabeli 3 obrazuja réznice miedzyplciowe w obszarze trzech
warto$ci zawodowych: przywddztwo, ustugi 1 poswigcenie dla innych, styl Zycia.
Wyniki w skali przywodztwo pokazaly, iz jest to warto$¢ zdecydowanie wazniejsza
dla mezcezyzn niz dla kobiet. To wynik mato zaskakujacy. Przywodztwo od stuleci
przynalezalo do sfery mezezyzn, a zjawisko dominacji mezczyzn w obszarach zwia-
zanych z wladza i zarzadzaniem, sfera polityki, biznesu — mimo obserwowanych
zmian, promocji zjawiska réwnouprawnienia i wzrostu udzialu kobiet na stanowi-
skach lideréw — ciagle jest obecne (Korczyniska, 2008). Druga skala kwestionariusza
»Moja kariera”, w zakresie ktorej uzyskano istotne wyniki, to ustugi i poswiecenie
dla innych. Zgodnie z teorig Scheina (Paszkowska-Rogacz, 2009) osoby reprezen-
tujace ten rodzaj wartosci sa mocno zaangazowane w dzialania spoleczne, pracuja
jako wolontariusze, realizuja wartosci humanistyczne, chetnie rozwiazuja problemy
innych. Réznice wynikéw wskazuja, 12 ten typ doswiadczeth ma wigksza warto$¢ dla
badanych kobiet. Réwniez zachowanie stabilnej réwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a rodzinnym (styl zycia) stanowi wyzsza warto$¢ dla kobiet niz dla mezezyzn.
Mozna wnioskowacé, iz kobiety silniej niz mezczyzni oczekuja w pracy rozwigzan,
ktére pozwola na bezkolizyjne godzenie wielu sfer zycia, bezkonfliktowe laczenie
obowiazkéw zawodowych i rodzinnych. W dwoch pozostatych skalach kwestiona-
riusza ,,Moja kariera” nie uzyskano wymaganej istotnosci statystycznej.

Weryfikacje podstawowego zalozenia dotyczacego roli wieku w zréznicowa-
niu preferencji warto$ci zawodowych przeprowadzono z wykorzystaniem testu
Kruskala-Wallisa (tab. 4). Istotno$¢ réznic miedzy grupami okreslono za pomoca
testu Tamhane’a.

Wyniki przedstawione w tabeli 4 poszerzaja zakres wezesniejszego wnioskowa-
nia. Ujawniono réznice w poziomie kotwic kariery w zaleznosci od analizowanej
grupy wiekowej. W skali przywodztwo reprezentanci wezesnej dorostosci uzyskali
najwyzsze rezultaty, a osoby z najstarszej grupy wieckowej najnizsze. Podobny roz-
klad wynikéw otrzymano rowniez w skali wyzwanie. W skali bezpieczenstwo i sta-
bilizacja najnizsze wyniki charakteryzuja najmtodszych badanych.
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Tabela 4. Test Kruskala-Wallisa dla warto$ci zawodowych wéréd mlodszych,

$rednich i starszych dorostych

Wartoséci zawodowe | Grupa wiekowa Srednia ranga | Chi-kwadrat P
Przywoédztwo Mtodzi dorogli 259,38 27,691 0,000
Stedni dorosli 194,46
Starsi dorosli 191,32
Bezpieczenistwo Mtodzi dorosli 215,21 6,367 0,041
i stabilizacja $redni dorosli 245,81
Starsi dorosli 252,82
Uslugi i poswiecenie | Mlodzi dorosli 219,63 3,036 0,219
dla innych $redni dorosli 241,53
Statsi dorosli 236,97
Wyzwanie Mtodzi dorosli 244 46 7,038 0,030
Stedni dorosli 212,72
Starsi dorosli 201,79
Styl zycia Mtodzi dorosli 22422 0,864 0,649
Stedni dorosli 235,68
Starsi dorosli 236,32

Wyniki testu Tamhane’a: Przywodztwo: Mlodzi dorosli > Sredni dorosli, Mtodzi dorosli
> Starsi dorosli; Bezpieczenstwo i stabilizacja: Mlodzi dorosli < Sredni dorosli; Wyzwanie:
Mtodzi dorogli > Sredni dorosli

Zrédlo: badania whasne

Dyskusja wynikow

Zasadniczym pytaniem badawczym podjetym w niniejszym opracowaniu bylo, czy
wiek pracownika moze by¢ czynnikiem réznicujacym badane osoby w zakresie ce-
nionych wartosci zawodowych. Zastosowany test Kruskala-Wallisa ujawnil r6zni-
cujacy udzial okresu dorostosci dla preferowania wartosci zawodowych. Istotne
rezultaty otrzymano dla trzech skal kwestionariusza ,,Moja kariera”: przywodztwo,
wyzwanie, bezpieczenistwo 1 stabilizacja. Przywddztwo ma znaczaco wicksza war-
to$¢ dla os6b mtodszych niz dla starszych.

W §wietle prezentowanych danych mozna przypuszczaé, iz mtodzi pracownicy
zdecydowanie silniej niz osoby starsze cenia w pracy aspekt wiadzy, mozliwosci

wplywu, kontroli, zwigkszonego zakresu podejmowania decyzji i kierowania inny-
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mi. Mtodzi, cz¢dciej niz osoby starsze, poszukujg obszaréw zawodowych, w ktérych
moga zyskaé tego rodzaju dos§wiadczenia, a tym samym rozwija¢ i doskonali¢ kom-
petencje menedzerskie. Srodowiska pracy, przyciagajace osoby mtode, o analizo-
wanym profilu wartosci, to gtéwnie sfera finanséw, marketingu, szeroko rozumia-
nego biznesu. To obszary aktywnosci zawodowej, ktére najmocniej charakteryzuje
czynnik rywalizacji, dominacji, oddzialywan personalnych. Z uwagi na strukturalne
zmiany wspolczesnych organizacji kompetencje menedzerskie sa oczekiwane na
coraz nizszych szczeblach zarzadzania, przejmowane przez pracownikéw i lide-
réw grup zadaniowych (Kasprzak, 2013). Fakt ten moze mie¢ zwigzek z decyzjami
mlodych, ktérzy w badaniach poswieconych identyfikacji oczekiwan przedstawicieli
pokolenia Y wobec pracy zawodowej i pracodawcy (Stachowska, 2012a) swoje pre-
ferencje wobec pracy kierowniczej (wladza, wplywy) okreslili na poziomie 16,6%,
prowadzenia wiasnej firmy (wladza, ryzyko) — 28,5%, a wobec pracy zespotowej —
33,7% (najwigcej wskazan).

W badaniach prezentowanych w niniejszym opracowaniu dowiedziono réw-
niez zréznicowania preferencji uwzglednionych grup wiekowych w odniesieniu do
warto$ci wyzwanie. Pracownik zorientowany na realizowanie zadan zawodowych
w kategoriach wyzwan jest skuteczny w roli decydenta, negocjatora, menedzera.
Sprawdzi si¢ w sytuacjach kryzysowych, nieprzewidywalnych. Odnajdzie si¢ na
wspolczesnym rynku pracy, niestabilnym, nisko przewidywalnym, wymagajacym
szybkich reakcji i niestandardowych rozwiazan (Kasprzak, 2013, s. 28). Wobec ta-
kiego rodzaju wyzwan wigksza gotowos$¢ prezentuje mlodsze pokolenie. Zgodnie
z charakterystyka (Stachowska, 2012a) przedstawiciele generacji Y, zorientowani na
zmiany, innowacyjnos¢, oczekujaq zaangazowania w realizacje ztozonych inspiruja-
cych projektow, ¢wiczacych ich kreatywnosé. Sa elastyczni, gotowi na wyzwania,
szkolenia, mentoring. Cenia mozliwos§¢ wlasnego rozwoju (Brdulak, 2014, s. 164).

Osoby ze starszych generacji mniej chetnie podejmuja konkurencje, nie poszu-
kujg juz wspoétzawodnictwa w dziedzinach, ktore lepiej jest pozostawi¢ ludziom
mlodszym. Skupiaja si¢ raczej na sprawach, ktore zapewniaja im poczucie kontro-
li nad wlasnymi dziataniami (Rathus, 2004)*. Pracownicy 50+ cenia jasne reguly
zarzadzania, dtugoterminowe bezpieczenistwo i stabilno$¢ (Kotodziejezyk-Olczak,
2014). Wyniki badan (Czarnota-Bojarska, f.ada, 2004) pokazuja wzrost znacze-
nia stabilnosci zatrudnienia w grupach starszych. Podobna prawidlowo$é mozna

4 Jednak z wiekiem nastgpuje kumulacja doswiadczenia. Z uptywem lat i w wyniku wielo-
letnich doswiadczen ludzie starsi zyskuja ,,madro$¢”, czyli wysoko rozwinietg wiedze deklaratyw-
na, proceduralng i ekspercka. To czynniki warunkujace sprawnos¢ i wydajnos¢ funkcjonowania
(Warr, 2003, s. 441-457).
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zaobserwowaé w prezentowanych rezultatach: rozktad wynikéw w skali bezpieczen-
stwo 1 stabilizacja dowodzi, iz jest to warto$¢ najmocniej ceniona przez starsze po-
kolenie. Charakterystyki pokolen obecnych na rynku pracy (Kotodziejczyk-Olczak,
2014; Woszczyk, Gawron, 2014) wyraznie odwzorowuja te réznice generacyjne.
Spokojne zycie, odpowiednie warunki materialno-bytowe, szeroko rozumiana stabi-
lizacja: polityczna, gospodatcza, spoteczna, to preferencje przedstawicieli pokolenia
baby boomers (urodzeni w latach 1946-1964), obecne pokolenie 50+. Dla pokolenia
Y (urodzonych w latach 1980-1989), mtodszych dorostych, wazne jest podejmo-
wanie réznorodnych wyzwan, rozwoj wlasny, doskonalenie potencjalu osobistego.
Wyniki badan (Smoblik-Jeczmien, 2013), ilustrujacych podejscie do pracy i kariery
zawodowej wsréd oséb z pokolenia X 1Y, potwierdzaja zréznicowanie oczekiwan
pracownikéw z odmiennych grup wiekowych. Bezpieczenistwo i stabilizacja pracy
prezentuja nizsza warto$¢ dla przedstawicieli mtodszej generacji, ktéra w wigkszym
stopniu niz starsi pracownicy (pokolenie X) poszukuje nowych wyzwan i mozliwo-
$ci rozwoju osobistego.

Rézny obraz pokolen pozostaje zgodny z periodyzacja rozwoju zawodowe-
go zaproponowanego przez Supera (Paszkowska-Rogacz, 2003). Autor wyrdznil
kolejne fazy w przebiegu jednostkowego rozwoju (i rozwoju zawodowego), ktore
charakteryzuja si¢ odmiennym systemem wartosci 1 rodzajem zadan. W stadium
dojrzatosci (45—64 lat), w fazie konsolidacji, jednostka stara si¢ o utrzymanie swego
ustabilizowanego miejsca w $wiecie pracy; bardziej rozwijane sa wczesniej realizo-
wane rodzaje aktywnosci niz inicjowane nowe, obserwuje si¢ wzrost orientacji na
dotychczasowe osiagniecia. Inaczej niz w stadium wezesnej dorostosci, w fazie zaje-
cia pozycji (25—44 lat), w ktorym czesto, na poczatku, jednostka podejmuje decyzje
o zmianie pracy. Ten do$¢ typowy przejaw wezesnej dorostosci widoczny jest réwniez
w badaniach. W cytowanym juz projekcie (Stachowska, 2012a) ze stwierdzeniem:
,»W przyszlej pracy oczekuje zmian, ciekawych i ekscytujacych wydarzen i ryzyka;

>

nie obawiam si¢ cz¢stych zmian miejsc pracy”, zgodzila si¢ prawie potowa ankieto-
wanych przedstawicieli pokolenia Y. Najmlodsi uczestnicy rynku pracy (pokolenie Z,
urodzone po 1990 roku) réwniez maja podobne oczekiwania. Praca powinna rozwi-
jac, poszerzac horyzonty, by¢ zrédlem satysfakcji z realizowanych zadan. Praca nie-
spelniajaca oczekiwan najmtodszych pracownikéw skiania do rezygnacji, odejscia
z firmy, nawet kosztem koniecznosci dluzszego poszukiwania i zaklécenia stabilno-
$ci zatrudnienia (Galaj, 2014, s. 92).

Prezentowane wyniki wpisuja sic w szersza perspektywe badan nad aktywno-
$cig zawodowa 1 preferencjami przedstawicieli réznych generacji. Rezultaty pokazuja

(Zalewska, 1990), iz wick wplywa na wazno$¢ motywow autonomii i stymulacji srednio
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dorostych. Jest natomiast mniej wazny dla mtodszych oséb. Z kolei altruizm to warto$é
cenniejsza dla przedstawicieli starszego pokolenia. Dane empiryczne (McNeese-Smith,
Cook, 2003, Warr, 2003) ilustrujq preferencje reprezentantéw odmiennych grup wie-
kowych odnoszace si¢ do gtéwnych cech wykonywanej pracy. Efekt tych poréwnan
wskazuje, iz z wiekiem mniejsze znaczenie majg wysokie wymagania stawiane w pra-
cy, jej réznorodnosc i informacje zwrotne. Wzrasta warto$¢ pewnosci zatrudnienia
1 bezpieczenstwa pracy (Warr, 2003). Podobny efekt uzyskano w innych badaniach
(Ros, Schwarz, Surkiss, 1999). Starsi (badani nauczyciele) wyraznie cenili przejrzystosé
pracy, sluzaca osiaganiu poczucia bezpieczenistwa i zaciesnianiu relacji spotecznych.
Z wiekiem obniza si¢ poziom takich cech, jak: zdolno$¢ perswazji, otwarto$¢, go-
towos$¢ do zawierania nowych znajomosci, inwencja, konkurencyjno$é, nastawienie
na osigganie sukcesu i zdolno§¢ do podejmowania decyzji (Wart, 2003). Pracownicy
z najstarszej grupy wickowej wykazujg réwniez najstabsza przychylnosé wobec zmian
(Lubranska, 2007).

W calosci dyskusji nie mozna pominaé¢ obszaru zarzadzania wiekiem. Instru-
menty age management stuza, ograniczaniu barier wiekowych; promujac réznorodnosé,
sprzyjajq ksztaltowaniu §rodowiska, w ktérym poszczegdlni pracownicy moga osia-
gnaé swoéj potencjal, niezaleznie od wieku (Kotodziejczyk-Olczak, 2013b, s. 64).
Dziatania, gléwnie o charakterze personalnym, dotyczac réznych faz zatrudnienia
(Kotodziejczyk-Olczak, 2013a), wkraczaja we wszystkie funkcje i procesy zarza-
dzania zasobami ludzkim (Stachowska, 2012b). Indywidualny charakter stosowa-
nych instrumentéw zarzadzania wiekiem powinien zaktada¢ znajomos¢ typowych
dla okreslonego etapu zycia oczekiwan i preferowanych wartosci. W praktyce or-
ganizacyjnej usprawni to adekwatne projektowanie $ciezek rozwoju zawodowego,
wsparcie pracownika na réznych etapach kariery (Doraczynska, 2012). Dzialania
personalne stana si¢ bardziej skuteczne, organizacja zyska wicksza pewno$¢ efek-
tywnego wykorzystania zasobéw personalnych, a pracownik doswiadczy indywidu-
alnego zainteresowania i podejscia.

Wobec biezacej i prognozowanej sytuacji demograficznej oraz coraz mocniej
zréznicowanej wickowo populacji pracowniczej szuka si¢ nowych rozwiazan. Obec-
ne na rynku pracy rézne generacje rézni nie tylko metryka. Pokolenia prezentuja
odmienne potrzeby, preferencije, oczekiwania wobec pracy (wyznaczane przez in-
dywidualne systemy wartosci, jak rowniez aktualng sytuacje zyciowsa i zawodowa).
Poznanie specyfiki funkcjonowania przedstawicieli réznych generacji zoptymalizuje
dzialania pracodawcéw, usprawni zarzadzanie wielopokoleniowe, ulatwi dbalo$é
o bezkonfliktowe wspodlistnienie przedstawicieli réznych pokolen. Z korzyscig dla

firmy i pracownika.
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Occupational Values: Intergenerational Differences
Summary

This paper looks at the problem of intergenerational diversity in the realm of subjec-
t—oriented value systems. A total of 458 people (220 men and 238 women) aged 21 to
66 took part in the study. Edgar Schein’s “Career Anchors” questionnaire (as ada-
pted by A. Paszkowska—Rogacz) was used to assess occupational values. Statistical
analyses demonstrated significant relations between values prized in professional
work and the age of the employee. Younger people proved to be more interested in
leadership and facing challenges. Security and stability are the values most apprecia-
ted by the older generation. These results are significant in occupational fit. Taking
into account subject—oriented values in organizational practice facilitates the main-
tenance of an optimal person—work environment balance (including in the context
of intergroup differences).
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