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Abstract

In the last century and at the beginning of the current one, we could clearly observe complexity and
increasing dynamics of changes in the labor market. It results in the transformations in the area of
professional biographies and in models of careers. Among many effects of globalization, both positive
and negative, the attention of the researchers is more and more often focused on the transformation
in the area of job satisfaction and professional identity of a man. The aim of this article is to present
research on the relationship between job satisfaction and a sense of organizational identity in a group of
people executing linear careers. The research group consists of employees of the mining industry. The
obtained results confirmed the presence of significant relationship between job satisfaction and a sense
of organizational identity in the investigated occupational class. Based on the got results, the practical
implication were presented.
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1. WPROWADZENIE

tarzenie si¢ ludnosci jest fenomenem globalnym. Patrzac na $wiat jutra na-
lezy pamietac, ze ten proces to nie tylko rosngca liczebnie grupa emerytow
lub kategorii wiekowej 50+. To powolne, lecz diametralne przemiany de-
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mograficzne, ktére wplywajg na szereg mechanizméw spoteczno-gospodarczych,
w tym na rynek pracy. Polityka majaca na celu przygotowanie naszego kraju na
drastyczne zmiany w strukturze wiekowej nie moze by¢ kierowana tylko i wytacz-
nie do 0séb 50+, 60+, czy jakiejkolwiek innej wyodrebnionej kategorii senioral-
nej. Z punktu widzenia dzisiejszej polityki, bardzo wazne sa generacje w wieku
$rednim. Na radykalna zmiane sytuacji dzisiejszych senioréw jest juz za pdzno.
To sposob i jako$¢ starzenia sie¢ dzisiejszych kobiet i mezczyzn w wieku $rednim,
a szczegdlnie pokolenia wyzu demograficznego, bedzie miata kluczowe znaczenie
dla sytuacji naszego kraju w najblizszych dziesigcioleciach. ( Turek 2012: 102, 104).

W ostatnim stuleciu i poczatkach obecnego zmiany demograficzne towarzysza
coraz wyrazniej obserwowanej zlozonos$¢ i dynamice przemian na rynku pracy,
co skutkuje przeobrazeniami w obszarze biografii zawodowych i modeli karier
(Banka 2006, 2007, Bauman 2006,2007, Piorunek 2009, 2010, Paszkowska-Rogacz
2010, Strykowska 2012, Turska, Stasita, Diec 2012, Turska 2014). Jest to efektem
trwajacego procesu globalizacji, ktory zdaniem Mayora (2001) dzieli jego uczest-
nikéw na ,globalizujacych” i ,, globalizowanych” Pierwsza grupa, ktdra stanowi
1,5 mld ludzi posiada znaczacy wplyw na losy 4/5 ludzkosci. W konsekwencji zde-
cydowanie liczniejsza grupa ,globalizowanych” podlega zmianom, ktérych kie-
runek w znacznym stopniu jest zalezny od innych, jednak adaptacyjnos¢ do tych
nowych warunkéw stanowi o ich realnych losach, w tym szansach na wieloletnia
kariere zawodowa.

Aktualnie znaczna cze$¢ $wiata musi mierzy¢ si¢ z wyzwaniami i problemami ja-
kie niesie ze sobg proces starzenia si¢ spoleczenstwa. Jako gtéwne elementy wpty-
wajace na ten proces wymienia sie wzrastajacag dlugos¢ ludzkiego zycia i spada-
jacy przyrost naturalny, a w konsekwencji wzrost sredniej wieku i rosngcy udziat
w strukturze spolecznej starszych pokolen. Ksztaltujacy sie obraz nowej rzeczy-
wisto$ci, zdaniem Turka ( 2012) wstrzasnie podwalinami catego fadu spoteczno-
gospodarczego i w istotny sposdb zmieni nasze zycie, w tym model aktywnosci
zawodowej. Z jednej strony stanie si¢ to wyzwaniem dla pracownikow, ktorych
okres pracy zawodowej bedzie sie wydtuzal i wymagal szybkiego dostosowywania
sie do zmian technologicznych oraz wszelkich konsekwencji globalizacji rynku
pracy. Z drugiej strony zmniejszajace i starzejace si¢ zasoby dostepnych pracowni-
kow beda wymagaly od pracodawcow efektywnego wykorzystania ich potencjatu,
dostosowywania dzialan na poziomie polityki personalnej do nowej rzeczywisto-
$ci. Zrzadzanie wiekiem, jako wazny element polityki personalnej, nie jest obecne
w realnym funkcjonowaniu wielu wspdlczesnych organizacji. Nadal brakuje $wia-
domosci, iz spojrzenie na zarzadzanie dostepnymi zasobami ludzkimi przez pry-
zmat wieku pracownikéw w diugiej perspektywie moze prowadzi¢ do zwiekszenia
efektywnosci pracy i przewagi konkurencyjnej firmy. Cho¢ obserwujemy juz prak-
tyki zwigzane z mentoringiem, szkoleniem mlodszych pracownikéw przez osoby
posiadajace dluzszy staz pracy i doswiadczenie, tworzenie zespotéw zroznicowa-
nych wiekowo, pietnowanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek czy promowanie
réznorodnych rozwigzan ergonomicznych ulatwiajacych prace starszym, to na-
dal marginalizowane jest znaczenie motywacyjnej roli takich dziatan dla ogétu
zatrudnionych. Dzialania takie moga takze zwigkszy¢ lojalnos¢ i zaangazowanie
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mlodszych pracownikéw i wzmocni¢ ich przekonanie, iz ludzie w kazdym wieku
stanowig wazny zasob dla organizacji.

Obecnie, w zautomatyzowanym i zinformatyzowanym spoleczenistwie ostatnich
dekad, od pracownika w kazdym wieku wymaga sie elastycznosci i mobilnosci,
ktére dotycza zaréwno gotowosci do zmiany samego pracodawcy (organizacji)
jak i wykonywanego przez zawodu. Niezwykle dynamiczne zmiany w skali makro
w obszarze technologii, ekonomii, a takze polityki przekladaja si¢ na jednostkowe
funkcjonowanie cztowieka w sytuacji pracy. Tempo tych zmian wymusza koniecz-
nos¢ przeksztalcenia dotychczasowych sposobéw funkcjonowania i nie pozwala
na czerpanie ze wzoréw pokoleniowych oraz jednoczeé$nie ogranicza mozliwos¢
dalszego przekazywania wlasnych do$wiadczen, jako adekwatnych do zastosowa-
nia rozwigzan dla kolejnych generacji. Kazde kolejne pokolenie musi samodziel-
nie wypracowywacé wlasny model ,,starzenia si¢” w wielu obszarach swojego zycia-
relacji rodzinnych, dbatosci o zdrowie, rozwoju w obszarze wiedzy oraz kreowania
$ciezki kariery zawodowej. Jak podkresla Piorunek (2009, 2010), odnoszac si¢ do
aktywnosci zawodowej czlowieka, wyraznie traci na aktualnosci model kariery,
w ktorym proces instytucjonalizacji przyczyniat si¢ do konstruowania przewidy-
walnych trajektorii oraz okreslat rodzaj i zakres uniwersalnych doswiadczen czto-
wieka charakterystyczny dla danej fazy jego Zycia (przedzawodowej, zawodowej
oraz postzawodowej zwigzanej ze stopniowym wycofywaniem sie z aktywnosci
zawodowej). Pierwotnie, jak pisze Maroda ( 2014: 133-135) praca cechowala si¢
trzema charakterystycznymi warto$ciami. Po pierwsze wyznaczata krag spotecz-
nej identyfikacji jednostki, gdyz zawdd okreslal jej miejsce w spoteczenstwie,
a samo prawo do wykonywania danego rodzaju pracy nadawaty okreslone upraw-
nienia, certyfikaty, $wiadectwa itp. Wigzalo si¢ to $cisle z kolejna wartoscia pracy,
a mianowicie tworzeniem ram jednostkowej biografii. Jasno okreslone sekwencje
zdarzen nastepujace po sobie, a wiec przygotowanie si¢ do pracy i zawodu po-
przez edukacje, sama prace i czas emerytury, nadawaly ludzkiej biografii walor
przewidywalnosci i postepu. Nawet w zawodach, gdzie bezposredni awans na
coraz wyzsze stanowisko bylo ograniczony staz w zawodzie stawal si¢ zrodiem
akumulacji cennych zasobow. Trzecig cecha pracy bylo jasne oddzielenie jej od
zycia prywatnego, wyodrebnianie aktywnosci czlowieka zwigzanych z zadaniami
zawodowymi realizowanymi w miejscu pracy oraz czasem zarezerwowanym dla
rodziny. W obliczu aktualnych zmian, jak podkresla autorka, dla wspdlczesnego
pokolenia 40+ i mlodszych, praca traci na znaczeniu jako srodek spotecznej iden-
tyfikacji jednostki. Utrudnia to, jesli nawet nie uniemozliwia identyfikowanie si¢
z wykonywana pracg. Coraz czgéciej pytanie ,, kim jestes ?”, na ktére odpowiadalo
sie wymieniajgc zawod, zostaje zastgpowane pytaniem ,,co robisz ?”, u podstaw
ktorego lezy, zdaniem autora, zlozenie o tymczasowosci danej aktywno$ci.

Termin tozsamo$¢ organizacyjna, ktory wszedl na state do stownika badaczy orga-
nizacji, najczesciej rozumiany jest jako wspdlnota celow, zasad i strategii dzialania
charakterystycznych dla konkretnej firmy i odrézniajacych ja od innych (Albert
i Whetten, 1985, za: Czarnota- Bojarska 2012: 255) zaczyna by¢ watpliwym wa-
lorem polityki personalnej firm, w ktérych duza rotacja pracownikdow jest proce-
sem naturalnym, zwigzanym z dostosowywaniem sie do aktualnych potrzeb na
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dany produkt czy ustuge. Jak pisze Misztal (2000: 150) przez wiele lat tozsamo$¢
traktowana byta w teorii i praktyce jak ,kompas” i ,kotwica”. Kompas-gdyz miat
wskazywac drogi utatwiajace zajecie czlowiekowi okreslonego miejsca w spole-
czenstwie, kotwica- gdyz pelnila role stabilizatora, okreslata konkretne potozenie
w spoleczenstwie za pomoca wielu stalych parametréw, a w konsekwencji dawata
pewnos¢ zyciowa i ufnosc.

Warto podkresli¢, iz kariery realizowane przez poprzednie pokolenia w oparciu
model linearne cechowaly sie wzgledng stabilnoscig i niskg presjg na zmiane pra-
codawcy i zawodu, opieraly si¢ na budowaniu silnej tozsamosci organizacyjne;.
Sam wybdr zawodu, czesto podyktowany byl tradycjami rodzinnymi, specyfika
miejsca zamieszkania i zwiazanymi z nim mozliwo$ciami zatrudnienia. Awans
stawal si¢ wynikiem stopniowego nabywaniem wiedzy i do$wiadczenia w obre-
bie danej specjalizacji i byl swiadectwem dojrzalosci zawodowej. Tak realizowana
kariera zwigzana byl zwykle z poczuciem misji zawodowej, przyswajaniem norm
i wartosci charakterystycznych dla reprezentantéw okreslonych zawodéw (bran-
zy), ze stopniowym i trwatym identyfikowaniem si¢ z okreslona grupa zawodowa
i budowaniem tozsamosci organizacyjnej.

Badacze problematyki kariery podkreglaja, Ze obecnie promowany jest model ka-
riery bez granic (boundaryless careers), wybiegajacej poza ramy jednej organizacji
czy jednego pracodawcy (Arthur 1994, Briscoe i Hall 2006, Banka 2006, Strykow-
ska 2012). W konsekwencji od pracownika oczekuje si¢ elastycznosci, mobilnosci,
gotowosci przystosowywania si¢ do zmian, natomiast przywigzanie do organizacji,
budowanie wspdlnoty i tozsamosci organizacyjnej jawi sie jako malo adaptacyjne.

Tabela 1 Adaptacja funkcjonalna w ramach starej i nowej rzeczywistosci organizacyjnej

Stara organizacja Nowa organizacja

Lojalno$¢ wobec organizacji Nastawienie na zmiang

Zaangazowanie w prace i wydatkowanie | Traktowanie separacji jako pozyskiwanie

energii w jedng organizacje¢ mozliwosci niedostepnych w organizacji
W zamian za utrate wiezi organizacyjnej
Adaptacja do zmiany poprzez dopaso- | j §rodowiska personalnego organizacji
wanie do srodowiska wewnatrzorganiza-
cyjnego Proaktywnos¢ i samodzielno$¢ w rozwo-

ju zawodowym
Realizacja kariery poprzez stopniowy

awans i zajmowanie kolejnych stanowisk [ Otwarto$¢ na nowe do$wiadczenia zy-
ciowe i przemieszczanie si¢ miedzy rola-

szsgmpsc organizacyjna z jedng orga- mi zawodowymi i spolecznymi
nizacja jako jedynym miejscem zatrud-
nienia Orientacja na warto$ci osobiste kosztem

wartosci wspolnych
Dochodzenie do realizacji wartosci
osobistych poprzez realizacje warto$ci | Lojalno$¢ wobec wlasnych celéw zycio-
wspdlnych wych niezaleznych od ideologii organi-

zacyjnej

Zrédto: Turska (2010, s. 253)
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Coraz wieksza popularno$¢ alternatywnych (elastycznych) form zatrudnienia sta-
je si¢ jedna z najbardziej charakterystycznych zmian w obecnych czasach w odnie-
sieniu do relacji pracodawca-pracownik (Dobrowolska 2011, 2012).Ten rodzaj za-
trudnienia zaktadajacy tymczasowos¢ wykonywanych zadan i miejsca pracy, staje
sie optymalnym rozwigzaniem dla wielu pracodawcéw. Ekonomiczny wymiar
budowania struktury zatrudniania w oparciu o pracownikéw ,tymczasowych”
powoduje ciagly wzrost ilosci 0s6b zatrudnianych w takich formach, nawet w or-
ganizacjach uwazanych dotychczas za takie, ktore realizuja swoja polityke kadro-
wa w oparciu o kariery linearne i dlugoterminowe zatrudnienie (np. w hutnictwie
czy w gornictwie). Procesy restrukturyzacyjne nakierowane na ograniczanie ilo$ci
stalych pracownikow pociagaja za sobg koniecznos$¢ przekwalifikowania oraz do-
stosowywania si¢ zwalnianych oséb do czesto skrajnie odmiennego $rodowiska
pracy. Koszty psychologiczne takich zmian sa wysokie, rozstanie si¢ z dotych-
czasowym pracodawca to zwykle nie tylko utrata dochodéw, ale takze tozsamo-
$ci organizacyjnej, przynaleznosci do okreslonej grupy zawodowej, zaniechanie
kontynuowania wieloletniej tradycji rodzinnej, utrata budowanego przez wiele
lat kapitalu wiedzy i do$wiadczenia przydatnego jedynie w okre$lonych warun-
kach pracy. Codziennoscig staje si¢ odczuwanie gniewu, anomii, leku i alienacji.
Te negatywne odczucia mogg rodzi¢ si¢ takze w efekcie zerwania kontraktu psy-
chologicznego pomiedzy pracodawcy a pracownikiem, ktéry pierwotnie zaktadat
wzajemne ,,zyski” wypracowywane w oparciu o zasady lojalnosci i zaangazowania.
W efekcie, zdaniem Standinga (2014), dochodzi do zmian postaw i zachowan pra-
cownikdow, zwatpienia w warto$¢ pracy jako takiej, a takze do zaniku gotowosci do
utozsamiania sie z pracodawcg i zawodem.

W obliczu powyzszych rozwazan, mozna przyjaé, iz zmiany towarzyszace jedno-
stce w obszarze zawodowej aktywnosci dewaluujg dotychczasowe zasady budowa-
nia satysfakecji z pracy i tozsamoéci organizacyjnej. Poszukiwanie odpowiedzi na
pytanie ,, kim jestem i kim bede w przysztosci’, ktére wydawato sie do niedawna
starszym pokoleniom pytaniem zarezerwowanym wytacznie dla etapu adolescen-
cjiiwczesnej mlodosci zaczyna towarzyszy¢, obecnie pracujacym, w calej perspek-
tywie ich kariery zawodowej. Jak podkresla Piorunek (2009: 56-57) ,w obecnym
$wiecie trzeba mierzy¢ sie z tym pytaniem po wielokro¢, stale od nowa zadawac to
samo pytanie, stawa¢ w obliczu zdziwienia i bezradnosci w poszukiwaniu tozsa-
mosci indywidualnej w biegu catego dorostego zycia.(...). Tozsamos¢ jednostki ni-
gdy nie byla konstruktem ,,zamknietym’, nie podlegajacym ewolucjom biograficz-
nych zalaman, tranzycji, wpisujacych sie w kontekst makrospotecznych odniesien.
Nigdy wczesniej jednak zmiany nie nastepowaly w takim tempie, nie byty tak ra-
dykalne, nie rozciagaly si¢ na tak diugie okresy zycia czlowieka” . Chaos zawodo-
wego $wiata, w ktorym wzrastaja i w ktérym rozpoczynajg swojg droge zawodowa
mlodzi ludzie pozostaje czgsto nieakceptowalny przez starszych pracownikow, dla
ktorych stabilizacja nadal stanowi warunek sine quanon produktywnosci w sferze
zawodowej, gdzie akumulacja wieloletniego doswiadczenia, prowadzi do biegtosci
i mistrzostwa w realizowaniu rél zawodowych (Piorunek 210: 87). Ta obiektywna
zmiana $wiata pracy staje si¢ wiec dla ludzi starzejacych si¢ wyzwaniem, ktore-
mu musza sprosta¢ przewartosciowujac swoje dotychczasowe poglady, zmienia-
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jac postawy. Dla miodszych jest rzeczywistoscia, w ktorej przychodzi im budowa¢
swoja przyszto$¢ zawodowa. W obliczu obecnych zmian demograficznych nabie-
ra to szczegolnego znaczenia w obszarze zawoddw, gdzie dodatni bilans wiedzy
i doswiadczenia staje si¢ gwarantem skutecznosci dziatania. O ile w obszarze prac
wymagajacych stosunkowo niskich kwalifikacji lub opierajacych sie glownie o tzw.
kompetencje uniwersalne (znajomos¢ jezykéw obcych, nowych technologii infor-
macyjnych) mozliwos¢ przekwalifikowania si¢ jawi si¢ jako stosunkowo prosta
i wigze si¢ z pozyskaniem wiedzy niezbednej do sprawnej realizacji zakresu zadan
nie wymagajacych specjalistycznych uprawnien, o tyle szybkie przekwalifikowanie
sie w obszarze prac specjalistycznych nie jest juz tak oczywiste. Zawody zwigzane
z koniecznoscig wieloletniego budowania kapitatu wiedzy i doswiadczenia opie-
rajg si¢ na podwalinach charakterystycznych dla karier linearnych. Perspektywa
baraku mozliwosci ich realizacji w wyrazny sposob zniecheca mlodsze pokolenia
do inwestowania w wieloletnie zdobywanie wiedzy na rzecz ,niepewnej” karie-
ry zawodowej w takich wlasnie zawodach. Skutki zaniedbywania polityki perso-
nalnej zwigzanej z dbaloscig o rozwoj kariery oséb w $rednim wieku, z ktorych
doswiadczenie organizacja musi korzysta¢ przez kolejne lata sg juz widoczne na
rynku pracy, gdzie pojecie ,,luki pokoleniowej” zaczyna si¢ coraz czesciej pojawiaé
jako widmo braku zastepowalnosci starszych pracownikéw wykonujacych specja-
listyczne prace.

Starzenie si¢ jest doswiadczeniem bardzo zréznicowanym i zindywidualizowa-
nym. Jak podkresla Turek (2012: 103-104) wazna jest takze perspektywa spojrzenia
na do$wiadczenie ostatnich trzech pokolen Polakéw, ktérych modele aktywnosci
zawodowej bardzo si¢ od siebie réznily. Kazde z tych pokolen wkracza lub bedzie
wkraczato w okres staro$ci z innym bagazem do$wiadczen, oczekiwan, aspiracji.
Najstarsze, ktorego zaréwno okres edukacji jak i znaczaca cze$¢ aktywnosci zawo-
dowej przypadata na czasy PRL-u musiala si¢ zmierzy¢ z wyzwaniami wolnoryn-
kowej gospodarki, a w tym organizacji oczekujacych umiejetnosci i postaw, ktére
w poprzednich realiach nie byly ksztaltowane. Problemy ,,nowego panstwa’, w tym
inflacja i bezrobocie skutkowaty w tym okresie wypychaniem z rynku pracy wielu
0s6b na wczesniejsze $wiadczenia emerytalne. Sytuacja na rynku pracy w Polce lat
90-tych nie sklaniata takze pracodawcéw do szczegélnej dbalosci o starzejacych
sie pracownikéw. Szeroki dostep do mlodych pracownikéw z kolejnego pokolenia,
ktorzy zasilali gospodarke wnoszac tak pozadane przez pracodawcow umiejetnosci
zwigzane z nowoczesnymi technologiami skltanial raczej do tworzenia rozwiazan
kadrowych optymalnych dla ludzi mlodych i pomijania dziatan na rzecz dbato-
$ci o starzejacy sie personel. Obecne jednak pokolenie, ktére rozpoczynalo swoja
droge zawodowg po roku 90-tym, mierzac si¢ z wyzwaniami globalizacyjnymi na
rynku pracy, znajdujg sie w nurcie wzrastajacej dtugosci aktywnosci zawodowe;.
To wiasnie to i kolejne pokolenia w nadchodzacych latach muszg przygotowac sie
na stopniowe wydluzanie okresu pracy coraz liczniejszych grup zawodowych, ko-
nieczno$¢ przekwalifikowywan, ciagglej dbaloséci o posiadanie kompetencji, ktore
beda kluczowe dla obecnej i przyszlej realizacji powierzanej im pracy. Znajomo$é
oczekiwan wobec przysztosci zawodowej pokolenia obecnych czterdziestolatkow,
a takze mlodszych pracownikéw, moze by¢ niezwykle cennym kapitanem dla bu-
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dowania polityki personalnej pozwalajacej na wykorzystanie ich potencjatu przez
wiele kolejnych lat. Daje to szanse dzialan o charakterze prewencyjnym i omija-
nie interwencyjnego dzialania w sytuacjach kryzysowych dla organizacji lub ko-
niecznoéci podejmowania inicjatyw krétkofalowych, nakierowanych na szybkie
lecz nietrwatle efekty. Ma to szczegdlne znaczenie dla organizacji, w ktérych trzon
zalogi stanowig pracownicy wykonujacy prace specjalistyczne, ktorych efektyw-
no$¢ warunkuje wiedza i do§wiadczenie gromadzone na przestrzeni calego zycia
zawodowego.

2. PROBLEM BADAWCZY

W obliczu przedstawionych rozwazan dotyczacych koniecznos$ci kreowania roz-
wigzan kadrowych pozwalajacych na optymalizacje zarzadzani starzejaca si¢ ka-
dra w organizacjach, w ktérych warunkiem efektywnosci realizowanych zadan jest
posiadanie wyspecjalizowanej kadry budujacej swoj kapital wiedzy i dos§wiadczen
w oparciu o linearny model kariery, celem podjetych i zrealizowanych przez autor-
ki badan stato sie poszukiwanie odpowiedzi na nastepujace pytanie badawcze: Czy
istnieje zwigzek pomiedzy satysfakcja z pracy a tozsamoscig organizacyjna wsrod
pracownikow organizacji, ktore dotychczas kreowaly linearne modele karier?

Sformutowano nastepujaca hipoteze badawczg: Istnieje zwigzek pomiedzy satys-
fakcja z pracy a tozsamo$cig organizacyjna w badanej grupie. Przewiduje si¢ wy-
stepowanie dodatniego zwigzku pomiedzy zmiennymi.

3. METODA BADAN
37 DOBOR GRUPY BADAWCZEJ

Zaréwno dob6r badanych, jak i dobdr zatrudniajacych te osoby organizacji mial
charakter celowy. Waznym kryterium wyboru organizacji byta ich wyrazista kul-
tura organizacyjna rozpoznawalna dla pracownikéw, kreujaca polityke wielo-
letniego zatrudnienia oraz awansu opartego o stopniowy wzrost doswiadczenia
i wiedzy. Zachowanie tego kryterium spowodowalo udzial w badaniach organi-
zacji, ktore:

o prowadza dzialalnos$¢ na rynku przez okres co najmniej10 lat,

o zatrudniaja pracownikéw gldwnie w tradycyjnych formach (stale umowy
o prace),

o nadal realizujg polityke karier linearnych, jezeli nie odnosi si¢ ona do calej
organizacji, to dotyczy okreslonych grup zawodowych funkcjonujacych w jej
strukturach.

Przyjete zalozenia spelniaja nieliczne organizacje, do badan wybrano kopalnie,

ktore przez wiele lat opieraly swoja polityke personalng wytacznie na kreowaniu

typowych karier linearnych. W organizacjach tych w sposéb jednoznaczny okre-
$lano droge edukacyjng i zawodowa pracownikow, ktorej skutkiem stac si¢ miato
stopniowe budowanie kapitalu wiedzy i do$wiadczenia gwarantujacych w efekcie
wydajng i bezpieczng prace. Mimo, iz organizacje te takze mocno si¢ zmienity, to
ksztaltowana przez lata ich kultura organizacyjna oraz zwigzany z nig etos pracy
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gornika ma nadal istotne znaczenie. Mozna to dostrzec m.in. w podtrzymywa-
niu pewnych symboli (mundury gdrnicze, udzial orkiestr gorniczych w $wietach
regionalnych, obchody dnia Sw. Barbary) ksztaltujacych tozsamo$é zawodowa
i organizacyjng pracownikéw tych organizacji. Jednocze$nie trudno nie dostrzec
zmniejszajacej si¢ roli tych organizacji jako wiodacych pracodawcow w regionie
oraz zdecydowanie mniejszej pokoleniowej transmisji zawodu goérnika. Procesy
restrukturyzacyjne realizowane w tym obszarze gospodarki wptywajg na zatrud-
nianie w ich strukturach pracownikéw ,tymczasowych” oraz czeste alokowanie
pracownikéw ,,rdzennych” pomiedzy kopalniami ze wzgledu na zamykania nie-
ktorych odcinkéw wydobywczych. Waznym jest takze fakt, iz wiele elementéw
kultury gérniczej odnosi si¢ wprost do charakteru wykonywanej pracy i specyfiki
tego zawodu (Faliszek 2001). Ten silny zwigzek wyraza si¢ m.in. przywigzaniem
do rytuatéow zawodowych (munduréw gorniczych, symboli zawodowych, legend),
kontynuowaniem rél zawodowych przez kolejne pokolenia oraz szczegdlnym eto-
sem pracy - ciezkiej, meczacej, zwiagzanej z zagrozeniem zdrowia i zycia, a przez
to godnej szacunku.

Obok podstawowych danych dotyczacych wieku, stazu pracy, wyksztalcenia oraz
trybu ukonczenia szkoty przygotowujacej do zawodu, w celu zdiagnozowania de-
klarowanego poziomu identyfikacji z zawodem badanym zadano nastepujace do-
datkowe pytania:

Czy pracowal Pan wcze$niej w innej branzy niz gérnictwo?
Czy rozwaza Pan w przyszlo$ci zmiang zawodu na inny, bardziej bezpieczny?

Czy gdyby przyszlo Panu jeszcze raz wybiera¢ zawdd, wybralby Pan zawod
gornika?

32, CHARAKTERYSTYKA BADANEJ GRUPY

Osoby badane to zatrudnieni w kopalniach pracownicy bezposredniego wydoby-
cia (N=494) o zréznicowanym stazu pracy. W badanej grupie znalazly si¢ zaréwno
osoby, ktdre rozpoczynaly swoja prace w kopalni w pierwszym okresie transfor-
macji w Polsce, jak réwniez osoby, ktérych staz pracy jest krétszy i w zdecydowa-
nie wiekszym stopniu zwigzany z nowym rynkiem pracy. Badania zrealizowano na
przelomie lat 2014/2015. Grupe badawczg stanowili wylacznie mezczyzni.

Sredni wiek badanych wyniést M=39,80; odchylenie standardowe SD=9,30; me-
diana wyniosta Me=40,00; najmniejsza warto$¢ wieku wyniosta Min=20,00; naj-
wieksza Max=62,00.

Tabela 2 Podstawowe statystyki opisowe dla wieku badanych

N M Me SD Min Max
wiek 494 39,80 40,00 9,30 20,00 62,00

Sredni staz pracy badanych wyniést M=17,11; odchylenie standardowe SD=10,31;
mediana Me=18,00; najmniejsza warto$¢ stazu to Min=1,00; najwigksza,
Max=41,00 (Tabela 2).
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Tabela 3 Podstawowe statystyki opisowe dla stazu pracy

N M Me SD Min Max
staz pracy 494 17,11 18,00 10,31 1,00 41,00

W celu dokladniejszej charakterystyki badanej grupy oraz analizy uzyskanych
wynikow wyrézniono dwie podgrupy respondentéw: osoby z niskim stazem pra-
cy oraz osoby z wysokim stazem pracy. Kryterium podzialu stanowila warto$¢
mediany, w grupie osob z niskim stazem (ponizej 18 lat) znalazly sie 254 oso-
by, w grupie ze stazem wysokim (powyzej 18lat) — 240 osoby. Wartos¢ statystyki
Chi-kwadrat pokazala, Ze w wyrdéznionych grupach znalazla si¢ podobna liczba
respondentéw. Podzial ten pozwolil na wyréznienie pracownikow, ktorzy rozpo-
czynali swoja prace w kopalni w pierwszym okresie transformacji w Polsce, jak
réwniez osoby, ktdrych staz pracy jest krotszy i w zdecydowanie wiekszym stopniu
zwigzany z wyzwaniami rynku pracy w gospodarce wolnorynkowe;.

W calej grupie badanych 195 (39,5%) ukonczyto szkole zawodowa, 219 (44,3%)
badanych szkole $rednig, 80 (16,2%) szkole wyzszg. Wéréd badanych oséb 399
(80,8%) uczgszczalo do szkoly w trybie dziennym, 39 (7,9%) w trybie wieczoro-
wym, 56 (11,3%) w trybie zaocznym.

W badanej grupie 244 (49,4%) osoby pracowaly wczesniej w innej branzy niz gor-
nictwo, 250 (50,6%) badanych nie pracowalo wczesniej w innej branzy. W innej
branzy niz gérnictwo pracowalo wigcej badanych z nizszym stazem (174 osoby,
68,5%), niz ze stazem wyzszym (70 0s6b, 29,2%). Wyniki testu jednoczynnikowej
analizy wariancji pokazaly, ze rdznice pomig¢dzy grupami sg istotne statystycznie
(F=76,392; df=1; p <0,001).

Zaledwie 74 osoby z posrod badanych (15%) rozwazaja zmiane zawodu w przy-
szto$ci na inny, bardziej bezpieczny. Zmiane te rozwaza wigcej 0os6b w grupie ba-
danych z niskim stazem (53 osoby, 20,9%); niz ze stazem wyzszym (21 os6b, 8,8%).
Wyniki testu jednoczynnikowej analizy wariancji pokazaly, ze réznice pomiedzy
grupami sg istotne statystycznie (F=14,224; df=1; p <0,001).

W grupie badanych 358 oséb (72,5%) ponownie wybratoby zawod gornika, a 136
(27,5%) badanych nie dokonaloby takiego wyboru. Wyniki testu jednoczynniko-
wej analizy wariancji pokazaly, ze réznice pomiedzy grupami z niskim i wysokim
stazem pracy nie sg istotne statystycznie (F=0,035; df=1; p < 0,920).

38  OPERACJONALIZACJA ZMIENNYCH

W badaniu przyjete zostaly nastepujace zmienne: zmienna wspdtwystepujaca 1-
satysfakcja zawodowa, zmienna wspotwystepujaca 2- tozsamo$¢ organizacyjna.

W celu zbadania poczucia satysfakeji z pracy definiowanej jako emocjonalny sto-
sunek wobec zatrudniajacej organizacji, zadan wykonywanych w pracy i innych
aspektow istotnych dla funkcjonowania spotecznego i zawodowego (Czarnota-
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-Bojarska 2010: 51). uzyto trzech pytan autorstwa Czarnoty- Bojarskiej (2010: 53),
wskaznikiem satysfakeji byta srednia z odpowiedzi na ponizsze pytania (0= .825):

1. Jestem zadowolony, ze pracuje¢ w firmie
2. Jestem zadowolony, Ze wspolpracuje z innymi cztonkami organizacji
3. Praca w firmie daje mi satysfakcje

Odpowiedzi udzielane byly na skali Likerta, gdzie 1- oznacza zdecydowanie zga-
dzam sig, a 6- zdecydowanie nie zgadam sie. Niskie wyniki tej skali $wiadczg o wy-
sokim poziomie satysfakcji z pracy.

Do badania poczucia tozsamo$ci organizacyjnej zastosowano Skalg tozsamosci or-
ganizacyjnej takze autorstwa Czarnota-Bojarskiej (2010), ktéra udzielila zgody na
wykorzystanie powyzszych metod do celéw badawczych. Rzetelno$¢ skali wynosi
a=.911, pytania tworza jeden czynnik wyjasniajacy 56,26% calosci ich wariancji.
Podobnie, jak w odniesieniu do satysfakeji, odpowiedzi udzielane byty na 6-stop-
niowej skali Likerta, gdzie niskie wyniki §wiadcza o wysokim poczuciu tozsamosci
organizacyjne;j.

4. WYNIKI BADAN
41 STAZ PRACY A SATYSFAKCJA 7 PRACY

Sredni poziom warto$ci zmiennej satysfakcja z pracy w badanej grupie wynosi
M=2,21. Poniewaz analiza testem Kolgomorowa-Smirnowa pokazala, ze roz-
ktad wartosci tej zmiennej znaczaco odbiega od normalnego (M=2,21; SD=0,84;
7Z=2,595; p<0,05), w celu rozpoznania rdznic w ocenie jej poziomu przez grupy
z réznym stazem pracy zastosowano test U Manna-Whitneya. Na podstawie prze-
prowadzonej analizy stwierdzono, Ze redni poziom wartosci zmiennej satysfakeji
z pracy jest istotnie wyzszy w grupie badanych z niskim stazem pracy (M=2,32;
SD=0,87) niz w grupie badanych z wysokim stazem pracy (M=2,10; SD=0,79);
7=-2,844, p<0,01).

42 STAZ PRACY A TOZSAMOSC ORGANIZACYJNA

Sredni poziom warto$ci zmiennej tozsamo$¢ organizacyjnej w badanej grupie wy-
nosi M=2,43. Analiza testem Kolgomorowa-Smirnowa pokazata, ze rozklad warto-
$ci tej zmiennej jest zblizony do normalnego (M=2,43; SD=0,78; Z=1,345; p>0,05),
Celem poréwnania $redniego poziomu wartosci zmiennej tozsamo$¢ organizacyj-
na w grupach respondentéw z réznym stazem zastosowano test t-Studenta dla
prob niezaleznych. Przeprowadzona analiza pokazala, Ze srednia ocena poziomu
tozsamosci organizacyjnej jest istotnie rézna w zaleznosci od dtugosci stazu pracy
badanych, t(492)=3,558; p<0,001. Srednia warto$¢ zmiennej tozsamo$¢ organiza-
cyjna w grupie badanych z niskim stazem pracy jest wyzsza (M=2,55; SD=0,82),
niz w grupie badanych z wysokim stazem pracy (M=2,31; SD=0,73).
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43 SATYSFAKCJUA Z PRACY A TOZSAMOSC ORGANIZACYJINA

Analiza korelacji testem r-Pearsona pokazala wystepowanie silnych istotnych sta-
tystycznie dodatnich zwigzkéw pomiedzy wyréznionymi zmiennymi, satysfakcja
z pracy i tozsamoscig organizacyjng (r=0,859; p <0,01) zaréwno w calej badanej
grupie, jak réwniez w grupach z niskim stazem pracy (r=0,855; p<0,01) i wysokim
stazem pracy (r=0,859; p <0,01). Oznacza to, iz wysokim warto$ciom satysfakeji
z pracy towarzyszy wysoki poziom tozsamosci organizacyjne;j.

5. DYSKUSJA WYNIKOW I IMPLIKACJE PRAKTYCZNE

Badang grupe stanowily osoby zwigzane z pracg w goérnictwie od wielu lat (M=
17,1) posiadajace w zdecydowanej wiekszosci wyksztalcenie kierunkowe na po-
ziomie szkoly $redniej (44,3%) i zawodowej (39,5%), wigkszos¢ badanych uczyta
sie w trybie dziennym (80,8).

Wisrod pracownikéw posiadajacych wyzszy staz zawodowy zaledwie 29,2% pra-
cowalo, na przestrzeni swojej dotychczasowej aktywnosci zawodowej, w innej
branzy niz przemyst gorniczy, natomiast wsréd gornikow z nizszym stazem pracy
grupa ta stanowi 68,5%. Takze ta grupa badanych bierze pod uwage zmiane za-
wodu w przysztosci. Co interesujgce, w sytuacji mozliwo$ci ponownego wyboru
zawodu, zdecydowana wigkszos$¢ badanych (72,5%) ponownie zdecydowataby sie
na prace w zawodzie gornika. Nie zaobserwowano tu istotnych réznic pomiedzy
osobami z wysokim i niskim stazem pracy.

Poziom satysfakcji z pracy w badanej grupie oceni¢ mozna jako wysoki (M=2,21),
ze swojej pracy mniej usatysfakcjonowani sg pracownicy z nizszym stazem pra-
cy. Podobnie wysoki okazal sie poziom tozsamosci organizacyjnej gornikéow
(M=2,43), jej nizszy poziom stwierdzono wérdéd pracownikéw z niskim stazem
pracy ( M=2,31).

Badania pokazaly, ze w badanej grupie (zaréwno wérdd gérnikéw z niskim, jak
iz wysokim stazem pracy) wystepuje silny, statystycznie istotny zwigzek pomiedzy
poziomem satysfakcji z pracy oraz poziomem tozsamosci organizacyjnej.

Uzyskane wyniki pozwalaja na odwolanie si¢ do badan prowadzonych w obsza-
rze aktywnosci zawodowej wspolczesnego cztowieka. Podejscie do problematyki
pracy zawodowej wymaga obecnie spojrzenia na nig z dwoch perspektyw: spo-
teczno-gospodarczej i indywidualno-podmiotowej. O ile pierwsza perspektywa,
wyprowadzona z gruntu ekonomii jest powszechnie stosowana , o tyle —druga jest
zazwyczaj traktowana marginalnie. Cztowiek wcigz postrzegany jest instrumen-
talnie, bowiem w centrum uwagi nadal pozostaje efektywno$¢ pracy i uzyskiwane
rezultaty. Jednak dbato$¢ o poziom satysfakcji zawodowej stanowi obopdlny in-
teres pracownikéw i pracodawcéw. Dla pracownikéw oznacza realizacje najwaz-
niejszych potrzeb, a dla pracodawcéw wysoki poziom efektywnosci pracy, iden-
tyfikacje z firma, dbalo§¢ o jako$¢ $wiadczonej ustugi czy produktu, a w efekcie
zadowolenie klientow.
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W perspektywie dynamicznych zmian w $wiecie pracy, w tym zwigzanych ze
zmianami demograficznymi, osoby realizujace kariery linearne stanowia z pew-
noscig coraz mniejszy procent aktywnych zawodowo, lecz z pewnoscig nie mniej
wazny. Z gromadzonego latami kapitalu wiedzy i doswiadczenia przedstawicieli
licznych profesji, ktére utozsamiane sg z takim wlasnie modelem kariery, korzy-
stamy powszechnie. Cenimy doswiadczenie, mistrzostwo w zawodzie, uczymy si¢
i rozwijamy dotychczasowy dorobek tych osoéb. Jak podkresla Wotowska (2013),
wspolczesnie organizacje, ktore dotychczas kreowaly polityke personalna oparta
na budowaniu wieloletnich relacji z pracownikiem, staja czesto w obliczu dyle-
matu zwigzanego z mozliwosciami kontynuacji karier linearnych pracownikéw
w ramach swoich struktur. Z jednej strony wymagania rynkowe zachecaja je do
uelastyczniania zatrudnienia, z drugiej jednak uzyskanie przewagi nad konku-
rencjg zwigzane jest z posiadaniem lojalnej, doswiadczonej kadry. Wspotczesnie
wiec nadal funkcjonujg organizacje, gdzie niezbedni sa ludzie o bardzo specjali-
stycznych umiejetnosciach, ktérych posiadanie wiaze si¢ z wieloletnim procesem
ksztalcenia w pierwotnie obranym kierunku. Obok wiedzy i kompetencji, czgsto
wymieniane sg wartosci i postawy, ktore maja zwiagzek z okreslonym zawodem.
Z punktu widzenia realizacji celéw organizacyjnych nie bez znaczenia sg takze
badania, méwiace iz poczucie tozsamosci organizacyjnej pracownikéw zwigzane
jest ze wzrostem produktywnodci, zaangazowaniem obywatelskim, niska checia
opuszczenia organizacji, zaangazowaniem afektywnym czy tez z kulturg bezpie-
czenstwa pracy (Terelak i Janowska 2009, Czarnota-Bojarska 2010, 2012, Chrupa-
fa-Pniak, 2012).

Wyniki wielu badan potwierdzajg, iz satysfakcja z pracy osob realizujacych ka-
riery linearne nie musi by¢ mniejsza niz satysfakeja realizujgcych inne jej modele
(Siuta-Stolarska i Siuta-Brodzinska 2011, Springer 2011, Czerw i Borkowska 2010,
Czarnota- Bojarka 2010, Kasprzak 2013, Juchnowicz 2014). Jednak wyjatkowym
elementem majacym wyrazny zwiazek z satysfakcja z pracy, w przypadku karier
linearnych, jest tozsamos$¢ budowana na gruncie wieloletniego zwiazku z dang or-
ganizacjg i grupg zawodowa. ToZsamos¢ ta, poprzez wyrazne, fizyczne atrybuty
zewnetrzne (mundury, godla, tradycyjne $wieta) oraz postawy i wartosci utozsa-
miane z dang grupg zawodows, staje sie¢ takze czytelna dla spotecznego odbiorcy.
W okresie adolescencji, to wlasnie te atrybuty staja si¢ czesto podstawg do rozwi-
jania zainteresowania dng profesja, na ich pierwotnym obrazie budowane sg plany
przyszlej drogi zawodowej (por. Turska i Stasita 2012). W obliczu starzenia sig sity
roboczej nie mozna takze zapominac o transferze pokoleniowym w obrebie dane-
go zawodu. Jak zauwaza Faliszek (2001) w zawodach goérniczych jest to wyraznie
obserwowalne i wyraza si¢ w kontynuowaniu tej profesji przez kolejne pokolenia.
Badania realizowane w latach 2014/2015 r. takze potwierdzily, iz nadal stucha-
czami $rednich szkot gérniczych sg w wigkszosci synowie gornikéw'. Budowanie
tozsamosci realizowane jest wiec juz na etapie edukacji, wspolnotowo$¢ opiera sie
na wizji przyszlej kariery i trudach zwiagzanych z nabywaniem wiedzy, ktore zapro-
centowaé maja w przyszlosci. Jednak realizacja takiego model kariery, utozsamia-

1 Praca magisterska , Relacje w rodzinie a sktonnos¢ do zachowan ryzykownych i wybér przy-
sztego zawodu przez uczniéw technikum gérniczego” autorstwa |. Po$piech,2015, promotor
M. Stasita- Sieradzka, [ powielony wydruk komputerowy].
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nego przez wiele lat ze stabilnoscig oraz bezpieczenstwem socjalnym, napotyka
w obecnych czasach na szereg przeszkdd. O ile oferta edukacyjna nadal jest sze-
roka, coraz liczniejsza grupa osob, po ukonczeniu szkoty sredniej (kierunkowe;j)
lub studiéw nie moze podjaé pracy w swoim zawodzie. Cheé usamodzielnienia
zmusza ich wiec do podjecia pracy, ktdra nie jest zgodna z ich wyksztalceniem
(83% w grupie 1202 respondentéw w wieku od 21 do 30 lat posiadajacych status
studenta lub absolwenta uczelni wyzszej)>. Swiadomo$¢ trudnej tranzycji z eduka-
cji na rynek pracy towarzyszaca ludziom mlodym, czesto wigze si¢ z dylematem
- czy wybra¢ edukacje, dajacg szanse na zdobycie szerokiego wachlarza kompe-
tencji, ktore pozwolg na adaptacje do réznych rodzajow prac w przysziosci (cha-
rakterystyczng dla generalistow), czy tez w zgodzie ze swoimi zainteresowaniami
realizowa¢ droge edukacyjng majaca w efekcie uczynic ich specjalistami w obranej
dziedzinie. Dylematy te nie sg obce grupie zawodowej gornikdw, efektem tej wla-
$nie refleksji jest coraz mniejsza liczba chetnych do przyuczania si¢ tego zawodu
czy podejmowanie pracy w innych organizacjach niz kopalnie wérod oséb roz-
poczynajacych kariere zarodowa tuz po okresie transformacji. Juz w badaniach
prowadzonych w 2001 roku (Faliszke, Lecki, Wodz 2001: 97) 19,4% (w grupie 600
0s6b zatrudnionych w gornictwie) wigzalo spadek satysfakeji z pracy z ograni-
czaniem szans, jakie ona daje w przyszlosci. Podobne dylematy zwigzane sg takze
z funkcjonowaniem innych grup zawodowych, gdzie starzejaca si¢ kadra nie po-
siada wystarczajacej ilo$ci chetnych, pragnacych ja w przysztosci zastgpi¢. Jednak
mimo tych obiektywnych trudnosci, nadal poczucie tozsamosci organizacyjnej
jest zwigzane z satysfakcja z pracy w zawodzie gornika. By¢ moze ma to zwigzek ze
specyficznymi jej warunkami, praca w cigglym zagrozeniu zycia i zdrowia, gdzie
solidarnoé¢ i wspolnota wartosci stanowig o bezpieczenstwie i szansie na spokojny
powrdét do domu kazdego dnia.

Czes¢ ludzi pracuje, aby zarobi¢ na utrzymanie wlasne i rodziny, traktujac prace
jako przymus (Jachnis 2008:140). Wykonujg oni wiec swoje zadania sumiennie
starajac si¢ unika¢ nadmiernego wysitku, poszukuja pracodawcéw pozwalaja-
cych na optymalne spozytkowanie wkladanego w powierzone im zadania wy-
sitku w wymiarze ekonomicznym. Inni chcg przez prace osiagnaé lepszy status
materialny, nabywa¢ dobra luksusowe, czerpa¢ zyski z prestizu swojego stanowi-
ska. Traktuja prace z wiekszym zainteresowaniem, czgsto jako srodek do osigga-
nia wlasnych, indywidualnych celéw. Z punktu widzenia organizacji najbardziej
warto$ciowi sg jednak ludzie, ktérzy kochaja swoja prace, odczuwaja satysfakcje
z jej wykonywania, dostrzegaja jej glebokie znaczenie, sukces wlasny utozsamiaja
z sukcesem organizacji, majg poczucie wspdlnoty ze swoja grupa zawodowa, ce-
nig wazne dla niej normy i wartosci, chcg ja godnie reprezentowa¢. Na ogoét sg to
ludzie nieprzecietni, niezaleznie do jakiej profesji naleza- ucza, lecza, konstruuja,
stanowig o rozwoju danej organizacji. W chaosie i dynamice obecnych przemian
w $wiecie pracy nie mozemy zapomina¢ o ich potrzebach i problemach w dostoso-
wywaniu si¢ do wymagan wspolczesnosci na kazdym etapie ich zycia zawodowego
dzialajac na rzecz optymalizacji warunkow organizacyjnych i kreowania polityki

2 Raport Gumtree, Aktywni +, Mtodzi Polacy na rynku pracy, 2014, http://gbusiness.pl/uploads/
Raporty/aktywni2014.pdf, pobrano 06.06.2015
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personalnej pozwalajacej na efektywna realizacje kariery zawodowej przez wiele
lat w poczuciu satysfakeji z pracy.

Podsumowujgc uzyskane wyniki badan mozna wskaza¢ na nastepujace implikacje
dla praktyki:

1. Dzialania pracodawcdw na rzecz wzmacniania tozsamos$ci organizacyjnej
pracownikéw w moga stanowi¢ wazny element polityki personalnej organi-
zacji, wplywa¢ na dobrostan zatrudnionych w niej ludzi jak i na realizacje
celéw organizacji (por. Bogaj 2007, Jachnis 2008, Czarnota-Bojarska 2010,
2012, Czerw i Borkowska 2010, Springer 2011, Wotowska, 2013).Moze to mie¢
szczegolne znaczenie w przypadku zatrudniania i checi zatrzymania w orga-
nizacji pracownikow starzejacych sie, posiadajacych specjalistyczne, unikal-
ne i cenne z perspektywy potrzeb pracodawcy zasoby (kompetencje, wiedze,
doswiadczenie), ktoére rozwijane moga by¢ takze w oparciu o model karier
linearnych az do okresu przej$cia na emeryture

2. Dynamika zmian na rynku pracy moze wptywa¢ na gwaltowne przerwanie
kontraktu psychologicznego pomiedzy pracodawcy i pracobiorcy, ktorego
waznym elementem pozostaje stalo$¢ zatrudnienia i realizacja pracy w okre-
$lonych zawodach. Ma to szczegdlne znaczenie dla ludzi starszych i starze-
jacych sie, dla ktérych strata pracy, to nie tylko utrata dochodéw ale czesto
poczucia tozsamosci zawodowej. Wszelkie zmiany poprzedzone powinny by¢
dzialaniami ze strony pracodawcy, pozwalajacymi szczegolnie starzejacym sie
pracownikom na przygotowanie sie do zaistnialej sytuacji. Jednym z rozwia-
zan moga sta¢ si¢ wdrazane z wyprzedzeniem programy przekwalifikowywan
zawodowych oraz outplacement (por. Piorunek 2009, Wotowska 2013, Wuda-
rzewski 2013).

3. Doradztwo karier, edukacja w zakresie kreowania wlasnej przyszltosci zawo-
dowej powinny by¢ ukierunkowane na uswiadamianie pracownikom, na kaz-
dym etapie ich kariery, iz zmiany w $wiecie pracy- w tym zwigzane ze zmia-
nami demograficznymi, w sposdb nieuchronny wplywacé beda na ich osobiste
biografie zawodowe. W efekcie pracownicy muszg by¢ przygotowani zaréwno
na trudnosci w wielokrotnie dokonywanych wyborach eduakcyjno-zawodo-
wych, jak rowniez uczy¢ si¢ radzenia sobie na rynku pracy w sytuacji utraty
zatrudnienia, takze w organizacjach postrzeganych nadal jako stabilne i gwa-
rantujace linearny model kariery (por. Banka 2006, Merecz i Andysz 2010,
Paszkowska-Rogacz 2010, Turska 2014, Minta, 2014).

4. Dzialania w obrebie polityki personalnej na rzecz starzejacego sie spoteczen-
stwa powinny mie¢ posta¢ systemowa i dotyczy¢ takze pracownikéw mtodych
oraz w wieku $rednim. Kreowanie polityki personalnej nakierowanej na opty-
malizacje¢ potencjalu pracownikéw w kazdym wieku ma walor motywacyjny,
buduje poczucie podmiotowosci i lojalnosci wobec pracodawcy.
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