Fot. Olly2/Bigstockphoto

dr hab. MARIA WIDERSZAL-BAZYL, prof. nadzw. CIOP-PIB

W artykule dokonano przegladu bada analizujgcych réznice miedzypokoleniowe w zakresie wartosci
zwigzanych z praca. Wzieto pod uwage trzy pokolenia: wyzu demograficznego (boomers) oraz X
i Y. Struktura przegladu bazowata na nastepujacej klasyfikacji: wartos¢ pracy zawodowej w ogole,
wartosci: wzrostu, wewnetrzne, zewnetrzne, spoteczne, pewnosci pracy.

Z przegladu wynika, ze najwieksze roznice miedzypokoleniowe dotycza wartosci wzrostu (np. awans)
— ich wieksze nasilenie widoczne jest w pokoleniu X i Y w poréwnaniu z boomers. Duze réznice
dotycza tez wartosci pewnosci pracy (wigksze nasilenie w pokoleniu boomers). W odniesieniu do
wielu wartosci réznice sa niewielkie: wartosci zewnetrzne (np. wynagrodzenie) maja duza wage
we wszystkich pokoleniach, choc stosunkowo wazniejsze sg dla mtodszych pokoler, odwrotnie zas
wartosci wewnetrzne — wazniejsze sg w starszym pokoleniu. Wskazano na implikacje praktyczne
stwierdzanych réznic: powinny by¢ brane pod uwage w zarzadzaniu zasobami ludzkimi oraz takim
ksztattowaniu warunkéw pracy, by byty zgodne z preferencjami grup pokoleniowych.

Stowa kluczowe: wartosci pracy, réznice pokoleniowe, pokolenie wyzu demograficznego, pokolenie
X, pokolenie

Generational differences in work values - a review

In this article, studies on generational differences in work values have been reviewed. Three generations
were taken into account: boomers, generation X and generation Y. The structure of the article based on the
following values classification: centrality of work, growth values, extrinsic and intrinsic values, social values
and security values. The review showed that the greatest generational differences refer to growth values
(e.g. advancement) - they are higher among generations X and Y than Boomers. Great differences refer
also to value of security (higher among Boomers). In case of many values there are similarities between
generations: extrinsic values (e.g. money) are of great importance among all generations, although they are
rated a bit higher by younger generations, in contrast to intrinsic values that are rated higher by the older
generation. Practical implications of these differences were discussed. They should be taken into account by
human resources management and during improving working conditions by adapting them to generational
preferences in work values.
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Wartoscl zwigzane z praca
w rdznych pokoleniach

Wstep

Jednym z priorytetdw polityki unijnej odno-
szacej sie do rynku pracy jest zwigkszenie po-
ziomu aktywnosci zawodowej 0s6b starszych.
W 2000 r. Rada Europejska przyjeta Strategie
Lizboriska, ktora zaktada osiggniecie wskaz-
nika zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata
na poziomie nie nizszym niz 50% [1]. Wzrost
liczby starszych pracownikdw na rynku pracy
sprawia, ze coraz wiekszej doniostosci nabiera
pytanie, jak zapewni¢ harmonijng wspétprace
tak zréznicowanych wiekowo i pokoleniowo
zespotdw pracowniczych.

Na szczegblng uwage zastuguja roznice
w wyznawanych wartoéciach pracy wiréd
pracownikéw z réznych pokolen. Wedtug
Towarzystwa Zarzadzania Zasobami Ludz-
kimi to wfasnie one sg Zrodtem najbardziej
znaczacych rozbieznosci miedzy pokoleniami
oraz potencjalnym zarzewiem konfliktéw
w miejscu pracy [2].

Wiele doniesiefi o réznicach w systemach
wartosci miedzy pokoleniami ma charakter
anegdotyczny i publicystyczny. Okazuje sie
jednak, ze nie ma zbyt wielu systematycznych
badan na ten temat, a te, ktdre s, nie zawsze
prowadza do jednoznacznych wnioskow.
Mimo tych trudnosci, warto sprébowac zary-
sowac syntetyczny obraz réznic i podobiefistw
miedzypokoleniowych w zakresie wartosci pra-
cy, ktéry wytania sie z dotychczasowych badar.
Swiadomos¢, co najbardziej cenia pracownicy
roznych pokolen, pozwala na udoskonalanie
organizacji pracy w przedsiebiorstwie i stwo-
rzenie optymalnych warunkéw pracy, a przez
to — zapewniajacych im dobre samopoczucie
psychiczne i fizyczne, a takze efektywnga prace
iwspdtprace. Wiedza ta pomaga tez zatrzymaé
tych pracownikéw, na ktérych pracodawcy
najbardziej zalezy.



Czym sg wartosci zwigzane z praca?

Wartosci sa réznie definiowane przez
badaczy. Najogélniej mozna powiedzie¢,
ze s3 to wzglednie trwate przekonania jed-
nostki na temat tego, co jej zdaniem jest ,spra-
wiedliwe, wiasciwe i pozadane” [3]. Méwigc
o wartosciach pracy Swiadomie abstrahujemy
w tym miejscu od filozoficznych rozwazan
na ten temat (por. np. humanistyczna teoria
pracy [4], a przyjmujemy lakoniczng, ale trafna
definicje — wygodng w przypadku przegladu
badah empirycznych — ze wartosci pracy
to ,wyniki, ktére ludzie pragng osiggnaé i czuja,
ze powinni osiggna¢ poprzez prace” [5].

Sposréd réznych klasyfikacji wartosci pracy,
ktére spotkac mozna w literaturze przedmiotu,
na potrzeby artykutu wybratySmy nieznacznie
zmodyfikowana klasyfikacje, zaproponowang
w meta-analizie Kooij i in. [6] oraz zblizong
do niej klasyfikacje Krummaiin. [7]. Wiaczamy
w tres¢ rowniez kategorie pn. ,warto$¢ pracy
zawodowej w ogble”, ktbrej nie ma w wy-
mienionych klasyfikacjach, ale w kontekscie
réznic miedzypokoleniowych wydaje sie ona
interesujgca. W sumie omdwione zostana
wiec réznice miedzypokoleniowe w obrebie
nastepujacych grup wartosci:

1. Wartos¢ pracy zawodowej w ogdle
- niektorzy moéwig tu o centralnodci pracy
w stosunku do innych wartosci, w tym czasu
wolnego od pracy.

2. Wartosciwzrostu, czyli ,przejscia na wyz-
sze poziomy funkcjonowania” [6]. Nalezg
do niej takie wartosdi, jak: awans, rozwéj za-
wodowy, rozwoj osobisty.

3. Wartosci zewnetrzne, czyli takie, ktére
dotycza nagrod zewnetrznych wobec samego
procesu pracy, takich jak na przykfad: zarobki,
dodatkowe benefity, uznanie, prestiz, status
spoteczny.

4. Wartosci wewnetrzne, czyli takie, ktore
Scisle zwigzane sg z samym procesem pracy,
jak na przyktad: zainteresowanie, rados¢
z wykonywania pracy, bycia twérczym, samo-
dzielnos¢, osiagniecia.

5. Wartosci spofeczne, czyli zwigzane
ze stosunkami miedzyludzkimi, jak na przykfad:
mozliwos¢ kontaktéw z ludZmi w czasie pracy,
wsparcie spoteczne kolegdw, przetozonego.

6. Wartos¢ pewnosci pracy, czyli przywiazy-
wanie wagi do stabilno3ci zatrudnienia.

Pojecie pokoleniai ich klasyfikacja
Pokolenie okreslane jest jako kohorta
0s6b urodzonych mniej wiecej w tym samym
czasie, a stad uksztattowanych pod wptywem
podobnych wydarzef historycznych i spo-
tecznych. Wydarzenia te, gtéwnie w okresie
dziecinstwa i dorastania, ksztattujg wspdlne
wartosci i przekonania kohorty. W literaturze
przedmiotu przyjeto sie rozréznianie nastepu-
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jacych pokoleri (ograniczajac sie do tych, ktére
dominujg na rynku pracy):

- Pokolenie powojennego wyzu demo-
graficznego (baby boomers); ze wzgledu
na popularnos¢ angielskiej nazwy w dalszej
czesci tekstu nazywane bedzie boomers. Naj-
czeiciej zalicza sie do tej grupy osoby urodzone
w latach 1946-1964.

— Pokolenie X - osoby urodzone w latach
1965-1981.

— Pokolenie Y — osoby urodzone w latach
1982-1999.

Roznice miedzy pokoleniami
w zakresie wartosci pracy

Jak wspomniano wczesniej, istnieja duze
rozbieznosci pomiedzy wynikami badan, ktére
poswiecone s3 tej kwestii. W dalszej czesci ar-
tykutu skoncentrujemy sie na charakterystyce
podstawowych trenddw, abstrahujac od szcze-
gbtowych réznic pomiedzy poszczegbinymi
badaniami.

Wartosé pracy zawodowej i czasu wolnego

W kolejnych pokoleniach praca zawodowa
odgrywa coraz mniej wazne miejsce W zyciu
jednostki. Smola i Sutton wykazali, prowa-
dzac badania, w ktérych udziat brafo kilkuset
pracownikéw w USA, ze dla 0sdb z pokolenia
boomers praca ma wieksze znaczenie, niz dla
pokolenia X [8]. Autorzy ci uwazaja, ze réz-
nice te moga wynika¢ z dwéch wzgledéw.
Po pierwsze, rzeczywiscie z przynaleznosci
do okreslonej generadji, ktéra nigjako niesie
przez zycie uksztattowane w mtodosci warto-
Sci. Po drugie, z powodu starzenia sie jednostki,
ktéra na réznych etapach zycia ma rézne
preferencje. Zdaniem autoréw czynnik gene-
racyjny odgrywa wieksza role.

Na rzecz tego, ze réznice w wartosciach
pracy, w tym jej waznosci/centralnosci,
wynikaja z réznic generacyjnych, a nie tylko
z wieku respondentéw, Swiadczg wyniki badar
uzyskane przez Twenge i in. [5]. Zostaty one
oparte na sondazach wartosci pracy, prze-
prowadzanych w USA, w latach 1976, 1991
oraz 2006, na reprezentatywnych prébach
uczniéw ostatnich klas szkét Srednich. Wszyscy
respondenci byty wiec osobami w tym samym
wieku, a jednoczesdnie reprezentowaty trzy ge-
neracje: boomers, X oraz Y. Wyniki wskazywaty,
ze najczesciej to boomers przyznawali pracy
centralne miejsce w zyciu (74% zdecydowanie
zgadzato sie lub zgadzato ze stwierdzeniem
.Praca bedzie centralng czescig mego zycia” ),
nieco rzadziej dotyczyto to pokolenia X (68%),
a najrzadziej pokolenia Y (62,5%). Rdznice
w wynikach byty istotne statystycznie.

Posredniego dowodu na rzecz wiekszego
znaczenia pracy zawodowej u boomers niz X
dostarczaja badania przeprowadzone na duzej
probie pracownikéw badawczych Australii

[9]. Wykazaty one, ze boomers czesciej niz X
sg zadowoleni z pracy i, ze rzadziej wyrazaja
chec jej porzucenia. Ponadto wiecej psycho-
spotecznych wtasciwosci pracy ma wptyw
na ich zadowolenie z pracy oraz poczucie
wiezi z organizacja. Skoro wiec samopoczucie
boomers w wiekszym stopniu niz X zalezy
od tego, jakie wiasciwosci ma praca, to na tej
podstawie mozna wnioskowaé o wiekszym
jej znaczeniu dla boomers niz X.

Odwrotna prawidtowo3¢ dotyczy wartosci
czasu wolnego od pracy: najbardziej ceni
go pokolenie Y . We wspomnianych badaniach
Twenge iin. przedstawiciele pok. Y uzyskiwali
najwyzsza punktacje na 5-pytaniowej skali
o wartos¢ czasu wolnego, druga byta generacja
X, a boomers zajeli ostatnie migjsce [5]. | tak
na przyktad, ze stwierdzeniem, ze pozadana
jest ,praca, ktéra pozostawia duzo czasu
na inne sprawy w zyciu" zgodzito sie 45%
z pokolenia Y, 40% - X oraz 38% boomers.
| analogicznie, ze stwierdzeniem, ze pozadania
jest ,praca, w ktérej mozna mie¢ wiecej niz dwa
tygodnie wakacji” zgodzito sie najwiecej os6b
z pokolenia Y (31%), podczas gdy takie zda-
nie miat tylko co czwarty X (25%) i co szdsty
boomers (17%).

Wieksze znaczenie czasu wolnego w naj-
mtodszych pokoleniach potwierdza tez pol-
ska Diagnoza Spoteczna [9]. Respondentdw
pytano w niej o najwazniejsze cechy pracy
zawodowej, dajac do wyboru kilkanascie,
w tym m.in. ,dtugi urlop”. Stosunkowo
najwiecej (5%) przedstawicieli najmfodszej
grupy wiekowej (do 25 . z.) zaliczyto te opcje
do najwazniejszych, mnigj, bo 3% - Srednie]
grupy wiekowej (25-44 r. 2.), a tylko 2% -
najstarszej grupy (45+).

Wartosci wzrostu

Awans zawodowy wazniejszy jest dla po-
kolenia X niz boomers. Dowodza tego badania
Smoli i Suttona, w ktérych amerykanskich
pracownikéw pytano, na ile wazne jest dla
nich, by szybciej awansowali [8]. Okazato
sie, ze byfa to sprawa istotna dla wszystkich
respondentéw, jednakze stosunkowo wiek-
sz wage miata dla pokolenia X niz boomers
(na 10-stopniowej skali odpowiedzi Srednie
odpowiednio: 8,1317,78, co stanowito réznice
istotng statystycznie).

Kooij i in. dostarczaja mocnych dowo-
déw na rzecz negatywnego zwiazku wieku
z wartodciami wzrostu. Badacze ci dokonali
przegladu badan z okresu 50 lat (1961-2009)
poswieconych relacji pomiedzy wiekiem
a motywami/wartosciami pracy, a nastepnie
przeprowadzili ich metaanalize [6]. Oparli sie
na publikacjach wytacznie anglojezycznych,
ale pochodzacych z réznych krajow. W me-
taanalizie wyodrebnili miedzy innymi badania
uwzgledniajace dwie wartosci, ktére mozemy
okresli¢ jako wartosci wzrostu, a mianowicie
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warto$¢ awansu oraz wtasnego rozwoju.
Badarn uwzgledniajacych dazenie do awansu
byto 13 i tagcznie obejmowaty przeszto 27
tysiecy respondentéw. Metaanaliza wyka-
zata, ze Srednia korelacja wieku z wartoscia
awansu wynosita -0.23. Z kolei badan nad
wartoscig wiasnego rozwoju — w kontekscie
wieku — byto 26, objety tacznie przeszto 22
tysiecy respondentéw. Srednia korelacja wieku
z wartoscig wtasnego rozwoju wynosita -0.07.
Obie korelacje byty istotne statystycznie. Inny-
mi stowy wykazano, ze im starszy pracownik,
tym mniejsza wartos¢ stanowi dla niego awans,
atakze - do pewnego stopnia— rozwdj wiasny.
Warto zwréci€ uwage, ze negatywny zwigzek
wieku z wartocig awansu byt zdecydowanie
silniejszy, niz analogiczny zwiazek z wartoscig
rozwoju osobistego.

Metaanaliza Kooij i in. nie uwzgledniata
zadnych badar polskich. Powstaje wiec pytanie,
czy ujawniaja one podobne tendencje [6]. Dia-
gnoza Spoteczna [10] potwierdza konkluzje Kooij
iin. Okazuje sie, ze w najstarszej grupie wiekowej,
czyli 45+ (odpowiadajgcej mniej wigcej pokoleniu
boomers) mozliwos¢ rozwoju osobistego uzna-
wana byfa znacznie rzadziej za najwazniejsza
ceche pracy, niz w Sredniej grupie wiekowej
(odpowiadajacej mniej wiecej pokoleniu X) oraz
najmtodszej grupie (rys.). Dotyczyto to zardwno
kobiet, jak imezczyzn. Z kolei szybki awans gene-
ralnie rzadko traktowany byt jako najwazniejsza
cecha pracy przez wszystkich respondentéw,
ale réznica miedzy grupami wiekowymi byta
taka, jak wczedniej wspomniana, tzn. najstarsi
szczegbinie rzadko uznawali go za wazny, a naj-
mifodsi — relatywnie najczesciej.

Wartosci zewnetrzne

Wiekszos¢ badaf wskazuje, ze dla starszych
pokolef pracownikéw mniej wazne s3 nagro-
dy zewnetrzne zwiazane z praca, takie jak
wynagrodzenie, uznanie, prestiz, a maja one
z kolei duze znaczenie dla mtodszych pokolen.
Do takich wnioskéw doprowadzita meta-
-analiza Kooijiin. [6], w ktorej podsumowano
24 badania, obejmujace tacznie przeszto 33

tysigce respondentéw i stwierdzono, ze Srednia
korelacja miedzy wiekiem pracownika a waz-
noscig wynagrodzenia/benefitéw wynosita
-0.10, czyliim starszy pracownik, tym mniejszg
wage przywigzywat do wysokosci zarobkéw
oraz benefitéw. Podobna negatywna korela-
cje odnotowano odnosnie do zwigzku wieku
ze znaczeniem bycia uznawanym przez innych
(Srednia korelacja wynosita -0,13, a obliczona
byta na podstawie 9 badaf obejmujacych
tacznie przeszto 19 tysiecy respondentow).

Analizy Twenge i in. sugeruja, ze mniejsze
znaczenie zewnetrznych wartosci pracy od-
notowywane wsrdd starszych pracownikéw
moze by¢ konsekwencjg nie tylko samego
procesu starzenia sie jednostkii przechodzenia
przez nig przez kolejne fazy zycia, w ktorych
inne sprawy stajg sie wazne [4]. Moze to by¢
takze efekt $cisle generacyjny, to znaczy wynik
uksztattowania sie w mtodosci danej generagji
okreslonych wartosci, ktére potem niesie ona
ze soba przez kolejne etapy zycia. Jak wczesniej
wspominano, analiza Twenge i in.[4] obejmo-
wata te same grupy wiekowe badane w roku
1976, 19911 2006, a stad przynalezne do réz-
nych generacji: boomers, X orazY [4]. Badania
te wykazaty, ze pokolenie boomers mniejsza
wage przywigzywato do nagréd zewnetrznych
niz pokolenie X oraz Y. Dwa ostatnie pokolenia
niewiele réznity sie miedzy soba.

Polska Diagnoza Spoteczna czesciowo
tylko potwierdza zarysowane wyzej ten-
dencje. Rzeczywiscie wartos¢ ,odpowiedniej
ptacy” jest stosunkowo mnigjsza w odniesieniu
do starszych pracownikéw (45+), niz wobec
Sredniej oraz najmtodszej grupy wiekowe;
(rys.). Dwie ostatnie rdznia sie miedzy sobg
jedynie nieznacznie. Podobne tendencje
mozna zauwazy¢ odnosnie do innej wartosci
zewnetrznej, a mianowicie ,dogodnych godzin
pracy”. Najstarsza grupa wiekowa stosunkowo
najrzadziej ceni ten aspekt pracy. Natomiast
inaczej wyglada sprawa z wartoscig uznania.
W Diagnozie badano je pytaniem o znaczenie
.Zajecia powazanego przez innych”. Choé
niewielu respondentéw zaliczyto ten aspekt
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do najwazniejszych, to jednak czesciej zdarzato
sie to najstarszej grupie wiekowej, niz grupach
Sredniej i najmtodszej.

R6znic miedzypokoleniowych w zakresie
wartosci, jakg ma dla jednostki uznania przez
innych, nie potwierdzity takze badania Smola
i Suttona [8]. Sprawa nie jest wiec jedno-
znaczna i by¢ moze zalezy od dodatkowych
czynnikdw, ktére nalezatoby wzigé pod uwage
analizujac te kwestie (np. rodzaj uznania).

Wartosci wewnetrzne

Jedna ze znanych koncepcji rozwoju czto-
wieka w ciggu zycia osobniczego, zatytutowa-
na ,Teoria kontrolina przestrzeni zycia” (LSTC)
utrzymuije, ze z wiekiem zmieniaja sie strategie
kontrolowania sytuacji przez jednostke [11].
We wczesnej dorostoci cztowiek opiera sie
gtéwnie na kontroli zewnetrznej, czyli zmierza
do zaspokojenia swych potrzeb za pomocg
kontrolowania czynnikéw zewnetrznych.
Wéwczas szczegdlng wartosé maja dla niego
nagrody zewnetrzne. Natomiast w pdznej
dorostosci nabiera znaczenia kontrola spra-
wowana dzieki sterowaniu przez jednostke
procesami poznawczymi. A wtedy nagrody
wewnetrzne stajg sie wazniejsze.

Jak zatem wida¢, koncepcja ta dos¢ dobrze
sprawdza sie odnosnie wartosci zewnetrz-
nych. Rzeczywiscie, ich istotny szereg (cho¢
nie wszystkie), jak wynagrodzenie i benefity,
a takze dtugos¢ urlopu, ma mniejsze znacze-
nie dla boomers, niz dla mtodszych pokolef.
Czy podobne potwierdzenie koncepcji LSTC
ptynie z badan nad wewnetrznymi wartosciami
pracy? Odpowied? brzmi twierdzaco: rzeczy-
wiscie najczesciej stwierdza sie, ze wewnetrz-
ne wartosci pracy maja wieksze znaczenie
dla boomers, niz dla pokolenia X i Y. | tak,
meta-analiza Kooij i in. wykazata, ze Srednia
korelacja miedzy wiekiem a wartosciami we-
wnetrznymi wynosita 0,07 [6]. Obliczenia ba-
zowaty na 84 badaniach o imponujacejtacznej
liczbie 48 tysiecy respondentéw. Korelacja byta
co prawda stosunkowo niska, jednakze istotna
statystycznie. W publikowanych niedawno ba-



daniach niemieckich przeprowadzonych na 471
pracownikach [7] réwniez otrzymano dodatnia
korelacje miedzy wiekiem a wartosciami we-
wnetrznymi (r=0.13, p<0.05). Innymi stowy, im
starszy pracownik, tym wieksza wage maja dla
niego wartosci wewnetrzne pracy.

Warto zwrdci¢ uwage, ze kategoria warto-
Sci wewnetrznych obejmuje szereg wartosci
szczegbtowych, ktére rdznie mogg byc po-
wigzane z wiekiem. | tak na przyktad, w me-
taanalizie Kooijiin. zwigzek autonomii w pracy
z wiekiem byt wyrazny (Srednia korelacja:
0.27), a zwigzek ,wykorzystywania wiasnych
umiejetnosci i interesujacej pracy” z wiekiem —
juz nie tak wyrazny, chot tez istotny (3rednia
korelacja: 0.10), [6]. Stosunkowo najstabszy
— ale tez dodatni i istotny statystycznie — byt
zwiazek wieku z wartoscig osiagnie¢ w pracy
(8rednia korelacja= 0.06). W przypadku daze-
nia do osiagnie¢ sprawa moze by¢ szczeg6lnie
ztozona, bowiem dazenie takie zawiera dwa
elementy: wspdtzawodniczenie z innymi oraz
chet osiagniecia mistrzostwa. Kazdy z nich
moze by¢ odmiennie powigzany z wiekiem.
O ile istniejg dane $wiadczace o tym, ze dla
starszych pracownikéw wazna jest raczej ko-
operacja, a hie wspétzawodniczenie z innymi,
to inaczej jest z checig osiggania mistrzostwa,
ktére moze by¢ wazne raczej dla starszych
pracownikéw. Duze rozbieznodci miedzy
wynikami badaf moga wynikac stad, ze byty
w nich uwzgledniane rézne aspekty osiagniec.

Podobnie jak w przypadku wartosci ze-
wnetrznych, analiza Twenge i in. sugeruje,
ze istnienie tendencji do silniejszego prefe-
rowania wewnetrznych wartosci pracy przez
starsze pokolenia pracownicze moze by¢
niekoniecznie wynikiem starzenia sie jednostki,
ale jedynie roznic generacyjnych [5]. Jak wska-
zuja wyniki tych autoréw, pokolenie boomers
juz w mtodzieficzym okresie zycia przywigzy-
wato wiekszg wage do wewnetrznych wartosci
pracy, niz pokolenia nastepne .

Polska Diagnoza Spoteczna 2013 réwniez
dowodzi, ze najstarsza grupa wiekowa pracow-
nikow (45+) czesciej niz najmtodsza i Srednia
zalicza wartosci wewnetrzne do najwazniej-
szych Dotyczy to samodzielnodci w pracy i wi-
doczne jest szczegblnie w podgrupie mezczyzn
(45+ = 28%, 25- = 19% ). Podobna tendencja
dotyczy tez wartosci ,pracy zgodnej z umiejet-
nosciami”, ktéra z kolei jest szczeg6lnie wyrazna
w podgrupie kobiet (45+ = 32%, 25-44 lata =
25%, 25- = 22% (rys).

Wartosci spofeczne

Rola wzglednej wagi wartosci spotecznych
w réznych pokoleniach jest przedmiotem
szczeg6inie duzych rozbieznodci pomiedzy
wynikami badaf. Czesciowo bierze sie to stad,
ze wynik poréwnan zalezy od typu relac;i
spotecznych branych pod uwage. Inaczej
wygladaja réznice miedzypokoleniowe, gdy
w gre wchodzi wieZ pracownika z organizacja,
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a inaczej — gdy stosunki z kolegami czy prze-
tozonym. Jeszcze inng sprawa jest wartos¢
pomagania innym czy wniesienia wktadu
spotecznego.

Wielu autoréw podkresla, ze pokolenie bo-
omersksztattowato sie w okresie wzrastajace;
pomysinosci gospodarczej, ktéra zwigzana
byta z duza stabilnoscia zatrudnienia oraz
lojalno3cig zaktadu pracy wobec pracownika [
9]. Cho¢ w Polsce wzrost gospodarczy nie miat
w tym czasie takiej dynamiki jak na Zachodzie,
to réwniez w naszym kraju, w okresie wcho-
dzenia boomers na rynek pracy, stabilnos¢
zatrudnienia byta duza. Sytuacja pokolenia
X, a tym bardziej Y, byfa juz inna. Dynamika
zmian rzeczywistosci gospodarczej przybrata
na sile, wzrosta liczba przedsiebiorstw re-
strukturyzowanych, zmniejszajacych liczbe
pracownikéw, a takze takich, ktére nowo
powstawaty. Ponadto nasility sie tendencje
indywidualistyczne. Wszystko to sprawito,
ze pracownicy z pokolenia X, a w jeszcze
wiekszym stopniu pokolenia Y, stali sie wol-
nymi graczami na rynku pracy. Nie wiazali sie
z jedna instytucja, lecz zmieniali miejsce pracy
zaleznie od okolicznosci. Wszystko to sprawito,
ze w mtodszych pokoleniach wigZ z organizacja
ostabfa. Badania zdaja sie potwierdzac takie
widzenie sprawy. Raineriiin. [12] zbadali okoto
700 pracownikéw rzadowych w Kanadzie
poréwnujac pokolenia boomersoraz X. Stwier-
dzili, ze wsparcie organizacji jest na tyle wazne
dla boomers, ze istotnie wigze sie z nasileniem
zachowan obywatelskich: im wiecej wsparcia
organizacyjnego odczuwa pracownik, tym
wiecej przejawia zachowan obywatelskich.
Natomiast w pokoleniu X analogiczna za-
leznod¢ okazata sie nieistotna statystycznie.
Z kolei wsparcie kolegéw byto wazne dla obu
badanych generadji i w obu dodatnio wigzato
sie z wiezig z kolegami oraz zachowaniami
obywatelskimi. Tak wiec wartos¢ wsparcia
spotecznego doswiadczanego od kolegéw
jest podobna w pokoleniach X i boomers.

Gdy jednak pytanie o wartosci spoteczne
jest inaczej sformutowane i wyeksponowany
jest nie tyle aspekt wsparcia, ale raczej ,moz-
liwosci kontaktow” lub ,mozliwosci zawierania
przyjazni” w pracy, to daje sie zaobserwowaé
dodatnia korelacja tych wartosci z wiekiem
[5]. Mfodzi ludzie z pokolenia boomers, badani
w 1976 1., czesciej cenili ,prace, ktora daje
szanse zawierania przyjazni” (54 % responden-
téw), niz mtode osoby z pokolenia X badane
w 1991 1. (48%), a tym bardziej niz mtode
o0soby z pokolenia Y badane w 2001r. (30%).
Rdznice te byty istotne statystycznie. Do pew-
nego stopnia wynik ten wyjasnia koncepcja
rozwoju osobistego autorstwa Carstensen [13].
Autorka ta utrzymuje, ze gdy wraz z wiekiem
zmnigjsza sie perspektywa czasowa, wzrasta
w kontaktach spotecznych rola nagréd emo-
cjonalnych (przyjazi, bliskos¢), a maleje rola
celéw instrumentalnych.

Kolejna wartosé spoteczna, jaka jest poma-
ganie innym lub wniesienie wkfadu na rzecz
spoteczefistwa, rowniez dzieli badaczy. Meta-
analiza Kooijiin. wykazata, ze Srednia korelacja
tego typu wartoici z wiekiem byta dodatnia,
€0 0znacza, ze starsi pracownicy bardziej cenili
tego typu wartosci [6]. Jednakze inne analizy
dowodzity, ze altruistyczne wartosci pracy wy-
stepujg w podobnym nasileniu we wszystkich
badanych pokoleniach [5].

Wartos¢ pewnosci pracy

Istnieje wiele dowoddw na to, ze starsi pra-
cownicy bardziej cenig sobie pewno3¢ pracy,
niz mtodsi. Metaanaliza Kooij i in. podsumo-
wata 17 badaf na ten temat, o tacznej liczbie
przeszto 13 tysiecy respondentéw, wykazujac,
ze korelacja pomiedzy wiekiem a wartoscia
pewnosci pracy jest dodatnia, niezbyt wysoka
(0.06), ale istotna statystycznie [6]. Na duze
znaczenie tej wartosci w pokoleniu boomers
(w poréwnaniu z pokoleniem X) wskazuja tez
badania BensonaiBrowna [ 9]. Udowodnili oni,
ze wéréd boomers niepewnos¢ pracy zwigzana
jest z mnigjszym zadowoleniem pracownika
z pracy, natomiast w pokoleniu X niepewnos¢
pracy nie rzutuje na zadowolenie pracownika.

Polska Diagnoza Spoteczna takze pokazuie,
ze im starsza grupa wiekowa, tym bardziej ceni
sobie stabilnos¢ zatrudnienia (rys.). Podobne
whnioski ptyna z Raportu Mtodzi 2011 [14], gdzie
poréwnywano pokolenie X i Y oraz z badan
przeprowadzanych na polskich studentach [15].

Podsumowanie

Mimo duzych rozbieznoici miedzy wy-
nikami badan dotyczacych wartosci pracy
preferowanych przez rézne pokolenia, dadza
sie w nich zaobserwowac pewne ogdlne tren-
dy. W pokoleniu boomers praca zawodowa
zajmuje bardziej centralng pozycje w zyciu
jednostki, charakteryzuje ich tez silniejsza
wieZ z pracodawca, co sprzyja lojalnoci wo-
bec organizacji i mniejszej checi porzucania
pracy. W grupie tej wazne jest tez poczucie
stabilnosci zatrudnienia. Bardziej liczg sie
wewnetrzne wartosci zwigzane z praca,
takie jak samodzielno3¢, czy praca zgodna
z umiejetnosciami, a stosunkowo mniejsze
znaczenie maja zewnetrzne nagrody, w postaci
wynagrodzenia czy dodatkowych benefitow.
Dazenie do osiagnie¢ polega raczej na dazeniu
do mistrzostwa niz na wspdtzawodniczeniu
zinnymi o sukces. Pokolenie Y to wolni gracze
na rynku pracy, nastawieni na wtasny rozwoj,
a takze szybki awans. Nie czuja sie tak silnie
zwigzani z pracodawca jak starsze pokolenia.
Natomiast wazne sg dla nich profity ptynace
z pracy w postaci wynagrodzenia i innych
korzysci. Cenig sobie bardziej niz poprzednie
pokolenia czas poza pracg, a stad oceniajac
prace biorg pod uwage, czy oferuje ona dogod-
ne godziny pracy i czy urlop jest dostatecznie




dtugi. Choc nazywani sa czasem me generation
to nie wykazano, by wartosci altruistyczne
miaty w te] grupie mniejsze znaczenie niz win-
nych. Pokolenie X zajmuje posrednie miejsce
ze wzgledu na wyzej wymienione cechy.
Wyniki wskazuja takze, ze obok réznic dzie-
lacych pokolenia, wiele jest tez podobieristw.
| tak na przyktad jesli méwimy, ze ptaca
jest wazniejsza dla mtodszych grup pracowni-
czych niz dla starszych, to chodzi o wzgledne
réznice. Bowiem wiekszo3¢ pracownikéw —
zaréwno starszych, jak i mtodszych — wysoko
sobie ceni odpowiednie zarobki. Nawet taka
wiasciwos¢ pracy, jak mozliwos¢ rozwoju za-
wodowego, przy ktérej réznice miedzypokole-
niowe sg najwyrazniejsze, tez moze by¢ wazna
w roznych pokoleniach (np. wedtug Diagnozy
Spotecznej 2013, 12% mezczyzn w wieku
45+ zaliczyto mozliwos¢ rozwoju osobistego
do najwazniejszych wtasciwosci pracy, mimo
ze jest to cecha bardziej charakterystyczna dla
miodszych mezczyzn). Sa tez wartosdi, ktére
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w ogble nie réznicuja grup pokoleniowych,
na przyktad wsparcie spoteczne ze strony
kolegéw ma duza wage bez wzgledu na wiek.

Tym niemniej wiedza o wzglednych réz-
nicach w wartosciach preferowanych przez
poszczegblne pokolenia jest o tyle wazna,
ze pomaga w ksztattowaniu takich warunkéw
pracy, ktére najbardziej odpowiadaja pra-
cownikom, a przez to sprzyjaja ich dobremu
samopoczuciu i zdrowiu. Jest tez wskazéwka
dla zarzadzajacych zasobami ludzkimi, jak
profilowaé systemy motywacyjne adresowa-
ne do poszczegbinych grup wiekowych. | tak
na przykfad informacja o tym, ze pokolenie Y
przywigzuje szczegdlnie duzg wage do czasu
wolnego sugeruje, Ze sens majg interwencje
zwiekszajace ilod¢ czas wolnego od pracy
w tej grupie. Czesto polegaja one nie tyle
na zmniejszaniu godzin pracy, lecz na takich
posunieciach, jak Sciesnianie 40 godzin pracy
do 4 dni (lub mniej) w tygodniu, wprowadza-
nie elastycznych godzin zaczynania i koficzenia

kompleksowe elektroniczne opracowanie

Umowy ADR

e aktualne brzmienie Umowy ADR

z zaznaczeniem wprowadzanych zmian
¢ tworzenie, edycja i druk dokumentéw
przewozowych
graficzne przedstawienie oznakowania
pojazdéw
kalkulator wytaczen
* nazwy przewozowe w wielu jezykach
wzory list kontrolnych, sprawozdan
rocznych
¢ odniesienie do klasyfikacji
i oznakowania wg CLP
instrukcje ratownicze

Osoba kontaktowa:

Anna tuczak: +48 696 459 037
adrem(@DGSA.info

Wersja demo: www.medistyl.pl/demo
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Medistyl

MEDIS-ALARM

baza zawierajaca szczegotowe informacje
dla ponad 9 500 niebezpiecznych
substancji chemicznych

¢ numery identyfikacyjne substancji
CAS, WE, UN

¢ zharmonizowana klasyfikacja wg CLP

e wtasciwosci fizykochemiczne

¢ dane toksykologiczne
i ekotoksykologiczne

¢ instrukcje ratownicze ERG, ERIC

® pierwsza pomoc

¢ odniesienie do przepiséw
transportowych

e wartosci najwyzszych dopuszczalnych
stezerh w miejscu pracy - unijne i lokalne

pracy, wiaczanie do systemu nagréd dtuzszych
wakagji czy dodatkowych dni wolnych.

Z kolei wyniki wskazujgce na to, ze w star-
szych pokoleniach duzg warto3¢ ma stabilnosé
zatrudnienia sugeruija, ze szczegdlnie w okresach
restrukturyzadji, wazne jest wiasciwe informowa-
nie tych pracownikéw i udzielanie im wsparcia
organizacyjnego, by tym sposobem maksymalnie
zmniejszy¢ niepokdj zwigzany ze zmiana.

Implikacje praktyczne majg tez wyniki
Swiadczace o miedzypokoleniowych podo-
bieristwach w preferowanych wartoiciach.
| tak na przyktad, wynik Swiadczacy o duzym
znaczeniu wsparcia ze strony kolegéw suge-
ruje, ze gteboki sens ma tworzenie zespotéw
pracowniczych — w tym wielopokoleniowych
- wykonujacych wspdlne zadanie. Zespét taki
umozliwia wielostronne spojrzenie na problem,
a takze daje mozliwos¢ udzielania sobie wza-
jemnego wsparcia przez cztonkdw zespotu.
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