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Abstrakt: Przedmiotem opracowania jest problematyka wartosci zawodowych. Wykorzystano koncepcje ,kotwic kariery” Edgara
Scheina. Badaniem objeto 243 pracujacych senioréw (129 kobiet i 114 mezczyzn), w wieku 56-78 lat. Zastosowano kwestionariusz
»Moja kariera” w polskiej adaptacji Anny Paszkowskiej-Rogacz (2009). Wyniki wskazuja, iz warto$¢ ,Bezpieczenstwo i stabilizacja”
najwyzej cenia badane kobiety. Ujawnione preferencje w zakresie wartosci zawodowych analizowano réwniez wobec rodzaju
i stanowiska pracy. Seniorzy wykonujacy prace o charakterze umystowym preferujg wartosci ,Ustugi i poswiecenie dla innych”
oraz ,Styl zycia”. Wartosci te oraz wyzwania sg wazne dla oséb na stanowisku specjalisty.

Stowa kluczowe: wartosci, wartosci zawodowe, praca, seniorzy

WPROWADZENIE

Dla wiekszosci z nas wartosci sg drogowskazem
W zyciu — sprzyjajg wyznaczaniu celéw, w krotkiej lub
dtugiej perspektywie, dokonywaniu wyboréw, ukie-
runkowujg i definiujg codzienng aktywnosc¢. Wartosci
oddziatujg na nasze plany, forme, zakres i czas ich
realizacji (Madrzycki, 1996).

W duzym stopniu w obszarze kluczowych warto-
Sci jestesmy dos¢ podobni, z umiarkowanie stabilng
indywidualng hierarchig. Dowodzg tego wyniki badan.
W projekcie CBOS (2020), w odpowiedzi na pytanie:
Co jest dla Pana(i) najwazniejsze w zyciu?, respondenci
wymienili zdrowie (47%) oraz rodzine (39%). W tych
osobistych wyborach warto jednak odnotowaé¢ wi-
doczne réznice, wynikajgce z przynaleznosci pokole-
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niowej. Zdrowie byto najwazniejsze dla respondentéw
w wieku 55-64 lata (63%)', w poréwnaniu do znaczaco
mniej licznych deklaracji (30%) najmfodszych bada-
nych, 18-34 lata. Z kolei wartosci rodzinne najmocniej
cenig osoby ze sredniego pokolenia, 32-48 lat (65%),
najmtodsi 18-31 lat (49%), a badani w wieku 49+ w naj-
mniejszym odsetku (36%). Pozostafe kategorie, m.in. te
zwigzane z aktywnoscig zawodowg, w 0golnej ocenie
wskazywano zdecydowanie rzadziej — na trzecim miej-
scu w tym zestawieniu lokuje sie ,praca, dobra praca,
pewnosc¢ zatrudnienia, stabilne zatrudnienie” (8%),
a w dalszej kolejnosci ,dobrobyt, dostatek, stabiliza-
cja materialna/finansowa, bezpieczenstwo finansowe/
ekonomiczne” (6%) (Badora, 2020, s. 4).

Wymienione rodzaje wartosci, odnoszgce sie do
obszaru pracy, istotnie wpisujg sie w tre$¢ niniejszego
opracowania. Podejmujgc problematyke zawodowego
funkcjonowania, zwrécono uwage na sfere wartosci
(uwzglednionych w propozycji teoretycznej Edgara
Scheina, 1978), cenionych przez pracujgcych senioréw.
Ujawnione preferencje analizowano przede wszystkim
w kontekscie rodzaju i stanowiska pracy, obserwujac
réwniez efekt réznic pici.

REGULACYJNE ZNACZENIE WARTOSCI ZAWODOWYCH
- EFEKT ZMIENNEJ WIEKU

Rola wartosci dla funkcjonowania jednostki w ob-
szarze zawodowym i pozazawodowym jest bezdysku-
syjna — okreslajg stopien dopasowania do pracy i or-
ganizacji?2 (Andysz i Merecz, 2010; Schultz i Schultz,
2002), dynamizujg rozwoj zawodowy, stopien socjali-
zacji organizacyjnej (Paszkowska-Rogacz, 2010), wigzg
sie z zadowoleniem z zycia, satysfakcjg zawodowa,
sukcesami, zaangazowaniem pracownikéw, produk-
tywnoscig (McNeese-Smith i Crook, 2003; Siuta-Stolar-
ska i Siuta-Brodzinska, 2011; Stankiewicz i Moczulska,
2013; Zalewska, 2000; 2002). Wartosci — podmiotowe
i organizacyjne —to istotne czynniki obustronnego do-
pasowania jednostki i Srodowiska pracy. Proces wza-
jemnego dopasowania dokonuje sie¢ m.in. za posred-
nictwem praktyk socjalizacyjnych i procesu selekciji.
Na drodze selekcji organizacja wtgcza w swoje struk-
tury osoby pasujgce do niej, spetniajgce okreslone
kryteria (w tym takze odnos$nie do profilu wartosci),
a w procesie socjalizacji — postawy, wartosci i cele
pracownika sg ksztattowane zgodnie z oczekiwaniami
firmy. Zaobserwowano, ze w organizacjach prezentu-
jacych silne wartoséci i wykorzystujgcych rozne taktyki
socjalizacyjne (np. spotkania integracyjne, szkolenia,
programy mentorskie), nastepujg bardziej widoczne
zmiany w indywidualnych warto$ciach i lepsze dopa-
sowanie cztowiek-praca (Andysz i Merecz, 2010, s. 47).

Ukierunkowujgce i stabilizujgce znaczenie wartosci
dla przebiegu kariery docenit w swojej koncepcji Edgar
Schein® (1978), nazywajac je , kotwicami kariery”. Zda-
niem autora, te indywidualne preferencje, gruntujgc wy-
bory i decyzje zawodowe jednostki, ewoluujg w miare
zdobywania przez nig doswiadczenia zawodowego
i zyciowego (Schein, 2007, s. 27). Edgar Schein wymie-
nia nastepujgce ,kotwice kariery”: autonomia (ceniona
przez tych, ktdrzy w swej pracy wybierajg swobode,
mozliwos$¢ przekraczania ograniczen), stabilnosc¢/
bezpieczehstwo (odnoszgca sie do kwestii pewnosci
zatrudnienia, gwaranciji socjalnych, bezpieczenstwa

finansowego), kompetencje zawodowe i techniczne
(rozwijane w procesie doskonalenia sie, kumulowania
wiedzy i umiejetnosci), kompetencje menedzerskie
(zwigzane z zarzgdzaniem, podejmowaniem decyzji,
sukcesem finansowym), kreatywnos¢ i przedsigbior-
czo$¢ (ujawniana w dziataniach twérczych, innowacyj-
nych), wyzwanie (zwigzane ze skfonnoscig do ryzyka
i rywalizacji), ustugi i poswiecenie dla innych (realizo-
wane w dziafaniach prospotfecznych), styl zycia (wi-
doczny w dagzeniu do utrzymania réwnowagi pomigdzy
zyciem zawodowym a osobistym, rodzinnym) (Schein,
2007, s. 27-31).

Przyjmujac zaznaczong we wstepie perspektywe
przynaleznosci pokoleniowej (oraz wynikajgcych z niej
réznic i odmienno$ci), zauwaza sig, ze dla reprezen-
tantow starszej populacji wazniejsza jest stabilnosc¢,
mniejsze zaangazowanie we wspotzawodnictwo (bar-
dziej cenig kooperacje, Widerszal-Bazyl i Wotodzko,
2015), zwtaszcza w dziedzinach, w ktérych sprawniej
sobie radzg mtodsi. R6znicujgcy efekt wieku zaobser-
wowano w badaniach 3 pokoleh (n=850): baby bo-
omers (1949-1963), pokolenia X (1964-1979) i pokole-
nia’Y (1980-1994) (Baran i Ktos, 2014). Twierdzeniom
~Lubie przebywa¢ w statym, mato zmiennym otocze-
niu” oraz ,Staram sie stabilizowac¢ i gwarantowa¢ moje
osiggniecia” najbardziej przychylni byli reprezentanci
pokolenia baby boomers. Z kolei poglady typu: ,Mam
potrzebe, by proponowano mi nowe rzeczy i nowe wy-
zwania, ktére z trudem sam identyfikuje”, ,Potrzebuje
regularnie zmieniac¢ otoczenie” czy ,Potrzebuje wcigz
nowych perspektyw prywatnych i zawodowych” byty
dla tej generaciji najmniej atrakcyjne. Najstarsi badani
docenili réwniez warto$¢ work-life balance, najliczniej
(36,8%)* wybierajgc opinie ,Szukam rownowagi mie-
dzy zyciem prywatnym a zawodowym” (Baran i Ktos,
2014, s. 926). Efekt prezentowanych badan pozostaje
zbiezny z charakterystykg pokolenia baby boomers,
czyli reprezentantéw wyzu demograficznego. Ci pra-
cownicy rzadko decydujg sie na zmiane miejsca czy
stanowiska pracy (wielu z nich pozostaje w relaciji tylko
z jednym pracodawca). Poszukiwane przez nich roz-
wigzania organizacyjne to: mozliwos¢ zatrudnienia
w niepetnym wymiarze czasu pracy, jasne reguty za-
rzgdzania, dtugoterminowe bezpieczenstwo i stabil-
nos¢ (Warwas, Wiktorowicz i Jawor-Joniewicz, 2018,
s. 28-29).

Maria Widerszal-Bazyl i Elzbieta Wotodzko (2015)
podkreslajg waznos¢ empirycznych argumentéw na
silniejsze znaczenie pewnosci pracy wsrod starszych
pracownikéw niz wsréd mtodszych. W metaanalizie
17 badan (obejmujgcych ponad 13 tysiecy responden-
tow) uzyskano istotne statystyczne, chociaz niezbyt
silne (0,06) dodatnie wspotczynniki korelacji pomie-
dzy wiekiem a wartoscig pracy. Zaobserwowano réw-
niez negatywny zwigzek wieku z wartosciami wzrostu
— z wiekiem stabnie warto$¢ awansu (w metaanalizie
uzyskano s$rednig korelacje -0,23) i wtasnego rozwoju
(-0,07). Dla starszych pracownikéw wazniejsze sg
wartosci wewnetrzne pracy (np. autonomia®, wykorzy-
stywanie wtasnych umiejetnosci, interesujagca praca),
a mtodsze pokolenia mocniej motywujg wartosci ze-
wnetrzne, m.in. profity wynikajgce z pracy, uznanie,
prestiz. Starsi ujawniajg silniejszg wiez z pracg i pra-
codawcag, sg bardziej lojalni, mniej chetni do odejscia
z firmy (Widerszal-Bazyl i Wotodzko, 2015, s. 21-23).
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Warto$¢ bezpieczehstwa, odpowiedzialnosci
oraz rébwnowagi praca-zycie w réznych pokoleniach
(n=2076), z uwzglednieniem réznic ptciowych, ba-
daty Anna Rakowska i Marzena Cichorzewska (2019).
Poréwnania 4 grup wiekowych (20-29 lat, 30-39 lat,
40-49 lat i 50+) pokazaty, iz mezczyzni i kobiety re-
prezentujgcy najstarszg kategorie w umiarkowany
i zblizony sposéb wyrazali swoje preferencje wzgle-
dem rownowagi praca-zycie (odpowiednio 35% i 34%),
odpowiedzialnosci (odpowiednio 31% i 30%), bezpie-
czenstwa (po 25%). Najsilniej mozliwos¢ utrzymania
rébwnowagi praca-zycie (51%) wartosciowaty kobiety
w wieku 30-39 lat. Rowniez dla nich najwazniejsze
byto bezpieczenstwo (25%) (Rakowska i Cichorzewska,
2019, s. 333). Elzbieta Turska, Maria Stasita-Sieradzka
i Agata Diec (2012), rozpoznajgc strukture wartosci
zawodowych mtodych ludzi — studentéw, kohczgcych
edukacje, zaobserwowaty, iz dla badanych najwazniej-
szg wartoscig w przysziej pracy zawodowej sg dobre,
sprawiedliwe relacje z przetozonymi, z kolegami,
zrozumienie, mozliwo$¢ zawarcia przyjazni oraz wa-
runki pracy (dobrze wyposazone stanowisko pracy,
spokojna atmosfera pracy). Bezpieczenstwo (stabilna
praca, pewnos¢ miejsca pracy i zatrudnienia obecnie
i w przysztosci) oraz osiggniecia (Swiadomos¢ real-
nych dokonan, mozliwos¢ wykazania sie) stanowity
warto$¢ o mniejszym znaczeniu (Turska, Stasita-Sie-
radzka i Diec, 2012, s. 312-314). Otrzymany rezultat
jest juz znany i utrwalony w charakterystyce generacji
Z. Tegoroczne badania (Pokolenie Z na rynku pracy...,
2023) wskazujg, ze pokolenie Z w swoim miejscu
pracy najwyzej ceni mozliwos¢ godzenia pracy zawo-
dowej z zyciem prywatnym, atrakcyjne zarobki oraz
elastyczne godziny pracy. Istothng warto$¢ stanowi
takze mozliwo$¢ twoérczej i innowacyjnej pracy, w in-
spirujgcym zespole oraz w dobrej atmosferze. Zblizony
efekt uzyskata Olga Zwardon-Kuchciak (2021), badajgc
przedstawicieli drugiej kohorty pokolenia Z. Ich oczeki-
wania wobec pracodawcy to wysokie wynagrodzenie,
klarowne warunki zatrudnienia, jasno okreslone zada-
nia zawodowe, work-life balance i przyjazna atmosfera
w pracy.

MATERIAL | METODA

W kontekscie przedstawionych argumentoéw uznaje
sie, ze pracownicy-seniorzy® silnie cenig bezpieczen-
stwo i stabilizacje. Przekonanie to wynika z faktu, iz
w duzym uogodlnieniu starsze pokolenie cechuje wigk-
sza zachowawczos$¢, przywigzanie do tradycji, zyciowej
i zawodowej statosci, a mfodsi bardziej cenig otwarto$¢
na zmiany czy mozliwos¢ samorealizacji. Zaleznosc¢
te obserwuje sie rowniez w obszarze funkcjonowania
zawodowego. Starsi pracownicy od swojego miejsca
pracy oczekujg jasnych regutf funkcjonowania, stabil-
nosci zatrudnienia, przejrzystosci w realizacji sciezki
kariery, ograniczenia nadmiernych wyzwan. Starsze
pokolenie, zarbwno w srodowisku pracy, jak i na co
dzieh preferuje konserwatywne wartosci, np. tradycyjny
podziat rdl spotecznych i r6zne wzorce karier dla ko-
bieti mezczyzn (Kot, 2017, s. 39-40). Bezpieczenstwo,
stabilno$¢ zatrudnienia jest szczegolnie ceniona przez
osoby 45+ (mezczyzni 52%, kobiety 55%) (Widerszal-
-Bazyl i Wotodzko, 2015, s. 21-23). Rowniez Magdalena
Jaciow i Robert Wolny (2019, s. 105) zaobserwowali, iz
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kategoria ,poczucie bezpieczenstwa” byfa najczesciej

wybierana (61,2%) przez osoby ze stazem pracy powy-

zej 30 lat (dla poréwnania, wsréd badanych z dtugoscia

pracy do 5 lat, ten odsetek byt najnizszy, 36,4%).
Wydaje sig, ze w Swietle wymagan wspotczesnosci,

zakresu obowigzkow, wielosci petnionych rol (Hildt-

-Ciupinska, 2014), istotng wartoscig dla seniorow powi-

nien by¢ réwniez styl zycia — ,kotwica kariery” zwigzana

z mozliwoscig bilansowania osobistych doswiadczen,

zobowigzah rodzinnych i zawodowych, elastycznego

i zrownowazonego podejscia do waznych dla jednostki

sfer aktywnosci. Zwtaszcza wsrdd kobiet, dla ktorych,

jak pokazujg badania, potrzeba zachowania rownowagi
miedzy pracg a zyciem rodzinnym jest priorytetem (Ra-

kowska i Cichorzewska, 2019, s. 330).

Celem badania jest sprawdzenie, jakie wartosci
zawodowe preferujg reprezentanci najstarszej gene-
racji pracownikow. Uwzgledniajgc kryterium rodzaju
pracy i stanowiska pracy, mozna spodziewac sig réznic
w nasileniu wartosci zawodowych w starszym poko-
leniu pracownikéw. Kierujac sie tym przekonaniem,
eksplorujgc problematyke, sformutowano nastgpujace
hipotezy:

— H1: Dla pracownikdw-seniordw wazne wartosci za-
wodowe to bezpieczenstwo i stabilizacja oraz styl
zycia.

— H2: Rodzaj pracy rdznicuje preferencje badanych
0sob w odniesieniu do wartosci zawodowych.

— HB3: Stanowisko pracy réznicuje badane osoby w za-
kresie preferowanych wartosci: pracownicy-senio-
rzy zatrudnieni na stanowiskach wykonawczych
bardziej preferujg bezpieczenstwo i stabilizacje,
specjalisci — wyzwanie i styl zycia, a przedstawiciele
szczebla kierowniczego — przywddztwo.
Dodatkowo postanowiono sprawdzi¢, czy istnieje

zaleznos¢ pomiedzy preferowanymi wartosciami za-

wodowymi a poziomem wyksztatcenia badanych osob.

Badania zostaty zrealizowane lokalnie, na terenie
todzi i wojewddztwa tédzkiego, w latach 2014-20177
wsrod oséb, ktore dobrowolnie wyrazity zgode na
udziat w projekcie. Zgodnie z zatozeniami doboru
proby, wszyscy badani byli aktywni zawodowo, zatrud-
nieni w wiekszos$ci w strefie pozabudzetowej (63%);
reprezentowali mikroprzedsiebiorstwo (n=54), mate
przedsiebiorstwo (n=81), srednie przedsigbiorstwo
(n=57) i duze przedsiebiorstwo (n=51). Badana po-
pulacja obejmowata 243 osoby (129 kobiet, 114 mez-
czyzn), w wieku 56-78 lat® (M=61,00, SD=6,15), ze
stazem pracy 8-60 lat (M=36,74, SD=7,77). Prze-
dziat wiekowy dla kobiet wynosit 5-77 lat (M=60,53,
SD=5,90), dla mezczyzn 56-78 lat (M=61,53,
SD=6,40). Poziom wyksztatcenia respondentéw byt
nastepujacy: wyksztatcenie podstawowe n=7, zawo-
dowe n=45, Srednie n=88, licencjackie n=20, magi-
sterskie n=52, podyplomowe n=31. Badani pracowali
na stanowiskach wykonawczych n=142, kierowni-
czych n=31 i specjalistébw n=70, realizujgc obowiazki
zawodowe w pracy raczej umystowej (n=140) i pracy
raczej fizycznej (n=103).

Zastosowano Kwestionariusz ,Moja kariera”, opra-
cowany na podstawie Inwentarza Orientacji na Kariere
(Career Orientations Inventory) Edgara Scheina (1990),
w polskiej adaptacji Anny Paszkowskiej-Rogacz (2009),
ktory jest przeznaczony do oceny tzw. kotwic kariery
(czyli metaforycznie okreslanego zbioru zaleznych od
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siebie elementéw, m.in. uswiadamianych talentow,
zdolnosci, motywow, potrzeb, wartoéci, istotnych w po-
dejmowaniu decyzji zawodowych i przebiegu kariery).
Strukture kwestionariusza tworzy 5 skal: Przywodztwo
(skala odnosi sie do zyskiwania nowych doswiadczen
w obszarze zarzgdzania, wtadzy, podejmowania de-
cyzji, dazenia do sukcesu finansowego), Wyzwanie
(wyrazane potrzebg radzenia sobie z trudnosciami, po-
dejmowania w pracy ryzyka, walki, rywalizacji), Bezpie-
czenstwo i stabilizacja (skala opisujgca emocjonalny
zwigzek pracownika z firma, poczucie lojalnosci, niskg
gotowos¢ do zmian), Styl zycia (skala dotyczy warto-
Sci, jakg jest zrbwnowazenie zaangazowania w rézne
wymiary zycia, gtdwnie w prace i zycie osobiste, ro-
dzinne), Ustugi i poswiecenie dla innych (pozycje skali
odnoszg sie do realizacji warto$ci humanistycznych,
prospotecznych, pomocy innym). Najwyzszy wynik
w kwestionariuszu wskazuje najbardziej preferowang
przez badanego kotwice kariery. Osoba badana po-
winna planowac i realizowa¢ swojg kariere, opierajgc
sie na tej kotwicy (spowoduje to wigkszg efektywnosc¢
i zadowolenie z pracy). Narzedzie charakteryzujg sa-
tysfakcjonujgce wtasciwosci psychometryczne (Pasz-
kowska-Rogacz, 2009).

WYNIKI

Weryfikacja zatozen hipotezy pierwszej (H1: Dia
pracownikow-seniorow wazne wartosci zawodowe to
bezpieczeristwo i stabilizacja oraz styl zycia) przebiegta
w oparciu o wyniki srednie i standaryzowane (steny?®)
zalecane w interpretaciji rezultatbw kwestionariusza
-Moja kariera” (Paszkowska-Rogacz, 2009). Normy
przygotowano odregbnie dla kobiet i mezczyzn. Wyniki
otrzymane na skali stenowej wskazuja, iz wysokie zna-
czenie wartosci bezpieczenstwo i stabilizacja odnoto-
wano w grupie kobiet (8 sten); mezczyzni uzyskali po-
ziom przecietny (6 sten). W kategorii styl zycia poziom
jest przecietny (5 sten u obu ptci). Mezczyzni najnizej
oceniali przywodztwo (4 sten), a kobiety — wyzwanie
(4 sten).

Tabela 1. Wartosci zawodowe wsrod kobiet
i mezczyzn — wyniki Srednie i standaryzowane

Wartosci zawodowe Pte¢ N M Sten

Przywddztwo Kobieta 129 9,43 5

Mezczyzna 14 | 11,21 4
Bezpieczenstwo Kobieta 129 | 21,45 8
| stabilzacja Mezczyzna | 114 | 2074 | 6
Ustugi i poSwiecenie dla | Kobieta 129 | 18,02 6
innych Mezczyzna | 114 | 1765 | 6
Wyzwanie Kobieta 129 | 13,53 4

Mezczyzna 14 | 1532 5
Styl zycia Kobieta 129 | 23,23 5

Mezczyzna 14 | 22,68 5

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan.
Legenda: N - liczebno$¢, M — srednia arytmetyczna.

Z uwagi na fakt, iz porownywane grupy byty nierow-
noliczne, w weryfikacji zatozen hipotezy drugiej (H2:

Rodzaj pracy rdznicuje preferencje badanych osob
w odniesieniu do wartosci zawodowych) zastosowano
nieparametryczny test Manna-Whitneya (tabela).

Tabela 2. Wartosci zawodowe a rodzaj pracy —
Srednie rangi

Wartosci Rodzai prac N Srednia
zawodowe | pracy ranga
Przywédztwo Praca raczej umystowa 140 123,86

Praca raczej fizyczna 103 119,47

Bezpieczenstwo
i stabilizacja

Praca raczej umystowa 140 117,20

Praca raczej fizyczna 103 128,52

Ustugi i podwiecenie | Praca raczej umystowa 140 129,97
dla innych

Praca raczej fizyczna 103 M7

Wyzwanie Praca raczej umystowa 140 128,61
Praca raczej fizyczna 103 113,02
Styl zycia Praca raczej umystowa 140 130,96

Praca raczej fizyczna 103 109,82

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan.
Legenda: N - liczebno$¢.

Tabela 3. Porownanie nasilenia wartosci zawodowych
dla réznych rodzajow pracy — test Manna-Whitneya

L Ustugi
Przywodztwo Bgzpleqz.ens.two i poswigcenie |Wyzwanie .S‘Y'
i stabilizacja : Zycia
dla innych
Z 0,486 -1,243 -2,065 1,711 [-2,323
p 0,627 0,214 0,039 0,087 {0,020

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badan.

Legenda: Z — standaryzowana warto$¢ testu Manna-Whitneya,
p — prawdopodobienstwo.

Otrzymane wyniki dowodzg, iz rodzaj pracy rézni-
cuje badane osoby w obszarze wybranych wartosci
zawodowych. Warto$¢ ustugi i poswiecenie dla innych
jest istotnie statystycznie (p < 0,05) silniej preferowana
przez senioréw wykonujgcych prace o charakterze ra-
czej umysfowym ($rednia ranga = 129,97). Podobny
efekt wystgpit w przypadku warto$ci styl zycia, ktéra
jest istotnie (p < 0,05) wazniejsza dla pracownikow
umystowych ($rednia ranga = 130,96).

W przypadku nasilenia wartosci zawodowych na
réznych stanowiskach pracy (H3: Stanowisko pracy
roznicuje badane osoby w zakresie preferowanych war-
tosci: pracownicy-seniorzy zatrudnieni na stanowiskach
wykonawczych bardziej preferujg bezpieczeristwo i sta-
bilizacje, specjalisci — wyzwanie i styl zycia, a przedsta-
wiciele szczebla kierowniczego — przywddztwo) rowniez
wykonano testy nieparametryczne (test Kruskala-Wal-
lisa dla prob niezaleznych).

Praca na roznych stanowiskach istotnie (p < 0,05)
rézni badanych w nasileniu trzech wartosci zawodo-
wych: ustugi i poswigcenie dla innych, wyzwanie i styl
zycia. W zakresie tych wartoéci wielokrotne poréwna-
nia parami (poprawkg Bonferroniego) pokazaty istotne
réznice pomiedzy grupami: stanowisko wykonawcze-
-specijalista.
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Tabela 4. Wartosci zawodowe a stanowisko pracy —
Srednie rangi

Wartosci Stanowisko N Srednia
zawodowe pracy ranga
Przywédztwo Wykonawcze 142 116,73
Kierownicze 31 141,94
Spegcjalista 70 123,87
Bezpieczenstwo Wykonawcze 142 127,29
i stabilizacja Kierownicze 31 115,11
Specjalista 70 114,32
Ustugi i poswiecenie | Wykonawcze 142 112,07
dla innych Kierownicze 31 129,58
Spegcjalista 70 138,79
Wyzwanie Wykonawcze 142 112,58
Kierownicze 31 128,74
Specjalista 70 138,11
Styl zycia Wykonawcze 142 114,07
Kierownicze 31 119,50
Spegcjalista 70 139,20

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badan.

Rezultaty przedstawione w tabeli 6 wskazujg na
istotne zwigzki pomiedzy zmienng wyksztatcenie
a wartosciami zawodowymi — wraz ze wzrostem po-
ziomu wyksztatcenia obserwuje sie silniejsze prefe-
rencje badanych osoéb w odniesieniu do trzech ana-
lizowanych wartosci: ustugi i poswigcenie dla innych,
wyzwanie oraz styl zycia.

OMOWIENIE WYNIKOW

Celem przeprowadzonych badan byta ocena prefe-
rowanych wartosci zawodowych wsrdd pracownikow-
-senioréw. Okazafo sie, ze respondentéw obu pici ce-
chuje zblizony ukfad analizowanych wartosci. Bardziej
wyrazne roznice wystgpity dla kategorii bezpieczen-
stwo i stabilizacja, ktéra okazata sie¢ mie¢ szczegolne
znaczenie dla kobiet (8 sten) i przecietne dla mezczyzn
(6 sten). Mozna wnioskowag, iz badane seniorki silniej
niz mezczyzni oczekujg stabilnosci, wigkszej pewnosci
i gwarancji zwigzanych z sytuacjg zatrudnienia, nadajg
tym aspektom wyzsza range. Wyniki badan potwier-
dzajg (Rakowska i Cichorzewska, 2019, s. 330), iz dla
kobiet (bardziej niz dla mezczyzn) istotnie ceniong war-
toscig jest bezpieczenhstwo.

Tabela 5. Poréwnanie nasilenia wartosci zawodowych
na réznych stanowiskach pracy — test Kruskala-Wallisa

Przywédztwo B?zs[:i\ebﬁlzi‘:gzjt:lo Uslugdilgpiuzz';véﬁcenie Wyzwanie Styl zycia
H Kruskala-Wallisa 3,401 1,943 7,211 6,533 6,068
df 2 2 2 2 2
p 0,183 0,378 0,027 0,038 0,048

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan.

H — statystyka testowa testu Kruskala-Wallisa, df — stopnie swobody, p — prawdopodobienstwo.

Z uwagi na porzgdkowy charakter pomiaru zmien-
nej dotyczacej wyksztatcenia', eksplorujac zwigzek
pomiedzy wartoSciami zawodowymi a poziomem wy-
ksztatcenia, zastosowano wspotczynnik korelacji rho
Spearmana (tabela 6).

Tabela 6. Korelacja pomiedzy wartosciami
zawodowymi a poziomem wyksztafcenia

z‘;v;;tﬁ;; Wyksztatcenie

Przywdédztwo rho 0,071

p 0,273
Bezpieczenstwo rho -0,077
i stabilizacja D 0,233
Ustugi i poswiecenie dla rho 0,211
innych D 0,001
Wyzwanie rho 0,213

p 0,001
Styl zycia rho 0,183

p 0,004

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan.

rho — wspétczynnik korelacji rho Spearmana, p — prawdopodo-
bienstwo.
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Na otrzymane rezultaty warto spojrze¢ przez
pryzmat polskiego rynku pracy. Oczywiscie w tych
poréwnaniach nalezy uwzgledni¢ kontekst zmian,
jakie na przestrzeni ostatnich lat wystgpity na pol-
skim rynku pracy. Te dynamike obserwuje sig m.in.
we wskaznikach obrazujgcych nastroje pracownikéw,
(nie)pewnos¢ pracy czy sytuacje zatrudnienia (dla
przyktadu stopa rejestrowanego bezrobocia, w za-
leznosci od miesigca) w 2014 r. wynosita 11,3-13,9%,
w 2018 r. 5,7-6,8%, a w czerwcu 2023 r. 5% (Gtéwny
Urzad Statystyczny, 2023). Obnizajace sie bezrobocie
stwarza bardziej sprzyjajgce warunki uczestnictwa
i aktywnosci zawodowej grupom, ktore dotychczas
miaty utrudniony dostep do rynku pracy ze wzgledu
na ograniczenia zwigzane z ptcia, niepetnosprawno-
$cig, zobowigzaniami rodzinnymi czy wiekiem (Bojar-
czuk i Pietrzak, 2018, s. 132).

Dane pochodzace z Barometru Polskiego Rynku
Pracy za pierwsze potrocze 2023 r. (2023) dowodza,
iz wspotczesni pracodawcy majg $wiadomos¢ demo-
graficznych trendéw - licznie zatrudniajg emerytéw
(56%), zwtaszcza w sektorze publicznym (71%) i w naj-
wiekszych firmach (64%). Co wiecej, przedstawiciele
organizacji w znaczacej wiekszosci (72%) deklaruja,
ze zatrudniliby pracownika powyzej 50. roku zycia
(Barometr Polskiego Rynku Pracy, 2023, s. 15). Nie
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moga zatem zaskakiwa¢ dane, iz nawet w czasie pan-
demii starsi pracownicy w niewielkim stopniu martwili
sie o0 zatrudnienie i ryzyko utraty pracy. Obawy o sta-
bilnos¢ zatrudnienia deklarowato wowczas jedynie
12,5% respondentow w wieku 55-67 lat. Za to wiekszg
troske w tym obszarze wyrazali mtodzi pracownicy
18-24 lata (25,9%) (Barometr Polskiego Rynku Pracy,
2020, s. 16). Wysoka ocena pewnosci zatrudnienia
i poczucia stabilizacji w pracy (77%), zaznacza sie
w badaniach CBOS (Badora, 2021) poswieconych
spostrzeganiu aktywnosci zawodowej''. Jednoczesnie
na przestrzeni ostatnich lat (1994-2021) obserwuje
sie widoczng dynamike zmian w tej kategorii. Nastg-
pit znaczgcy wzrost pozytywnych ocen — najnizszy
wskaznik (44%) odnotowano w 1998 r., a najwyzszy
(77%) obecnie (w poréwnaniu do 70% w 2018 r.). Tej
wznoszgcej tendenciji towarzyszy umiarkowany zwig-
zek z ogblnym zadowoleniem z pracy (wspoéfczynnik
korelacji = 0,46) (Badora, 2021, s. 2-18).

Na poziomie ogolnych analiz styl zycia jawi sie
jako wartos¢ o przecietnej istotnosci (5 sten), zaréwno
dla kobiet, jak i mezczyzn. Podobny efekt otrzymaty
Anna Rakowska i Marzena Cichorzewska (2019) -
badani seniorzy i seniorki rownowage praca-zycie
oceniali w zblizonym odsetku (odpowiednio 35%
i 34%). Uwzgledniajgc réznicujgcy efekt charaktery-
styk zawodowych (rodzaj pracy i stanowisko pracy),
styl zycia manifestuje sie jako wartos$¢ o istotnym
znaczeniu dla specjalistow i pracownikdw umysto-
wych. To zrozumiata zaleznos¢. Z kotwicg styl zycia
wigze sig potrzeba zachowania rownowagi pomiedzy
sferg zycia zawodowego i rodzinnego, rozsgdnego
bilansowania zaangazowania jednostki w obu tych
obszarach. Z punktu widzenia profesjonalnej aktyw-
no$ci, dla specjalistow i pracownikéw umystowych to
szczegolnie wazne. Przedstawiciele tej grupy, realizu-
jac swoje obowiazki potrzebujg czasu i przestrzeni,
ktére pozwolg im na sprawne petnienie rél zawodo-
wych i pozazawodowych, ograniczajgc jednoczesnie
ryzyko napie¢ i konfliktdw miedzy nimi. Przyjmujac
szerszg perspektywe interpretaciji, warto odniesc¢ sie
do efektow uzyskanych w ramach projektu PolSenior2
(2021). Okazuje sie, ze analizujgc problem aktywnosci
zawodowej, jako czynnik wzmacniajgcy zaintereso-
wanie dalszym wykonywaniem pracy po przejsciu
na emeryture, badani w znacznym odsetku wska-
zali (obok oczywistych kwestii finansowych, zysku
Z wyzszego wynagrodzenia), takze mozliwos$¢ pracy
w niepetnym wymiarze czasu (w zaleznosci od prze-
dziatu wiekowego 25,9-28,6%) oraz mozliwos¢ wyko-
nywania pracy w domu (12,8-14,9%) (Szukalski, 2021,
s. 896). Rezultaty te dowodzg, iz seniorzy pozostajg
w znacznym stopniu zainteresowani kontynuowaniem
aktywnosci zawodowej, jednak w mniej angazujacy
sposob, luzujgc i uelastyczniajgc dotychczasowg wigz
z pracg. To zrozumiate, iz na tym etapie zycia goto-
wos¢ do podtrzymania zatrudnienia warunkowana jest
indywidualnymi preferencjami w tym zakresie.

W Swietle otrzymanych wynikéw uelastycznieniem
funkcjonowania zawodowego powinni by¢ szczegol-
nie zainteresowani badani specjalisci, dla ktérych
preferowanymi wartosciami sg styl zycia i wyzwania.
Od specjalistéw wymaga sie biegtosci w okreslonej
dziedzinie, wiedzy eksperckiej i fachowych umie-
jetnosci. Oczekuje sie rowniez innowacji, a rutyna,

standaryzacja, konwencjonalne postepowanie moga
ogranicza¢ proces tworczy, poszukiwanie nowych,
nieszablonowych rozwigzan. Przy zachowaniu otwar-
tej, elastycznej przestrzeni pracy fatwiej o urucho-
mienie pozytywnej, motywujgcej do dziatania energii,
podejmowania ryzyka i rywalizacji. Powotujgc sie na
twoérce koncepcji, Edgara Scheina (2007), warto$é
wyzwanie ujawniana w sktonnosci do ryzyka i wspot-
zawodnictwa, radzenia sobie z trudnosciami pozwoli
zaistnie¢ osobom, ktére w warunkach wspétczesnego
rynku pracy, niestabilnego, mato przewidywalnego,
wymagajgcego szybkich reakc;ji i niestandardowych
rozwigzan, koniecznosci adaptacji do rosngcych wy-
zwan, znajdg wtasciwg ptaszczyzne dla funkcjonowa-
nia zawodowego (Schein, 2007, s. 30-31).

W prezentowanych badaniach wartosc, ktora jest
istotnie wazna dla specjalistow i pracownikdw umy-
stowych, to ustugi i poswigcenie dla innych. Repre-
zentanci tego profilu zawodowego czynig starania, by
efekty ich pracy stuzyty innym, byty pomocne, pozwa-
laty na rozwigzanie probleméw o réznej wadze i jako-
$ci. To znaczgcy motyw ich aktywnosci zawodowej.
Przejawia sie w dgzeniu, aby profesjonalne dziatania
zyskaty spotecznie uzyteczng wartosc¢, wysitek zawo-
dowy miat pozytywny wptyw na zycie grup i jedno-
stek, praca wnosita w zycie innych ludzi co$ dobrego
i waznego. W Swietle badan brakuje jednoznacznosci
odnosnie do kategorii spotecznej — pomaganie in-
nym lub wniesienie wktadu na rzecz spoteczenstwa.
W efekcie metanalizy odnotowano $redni, pozytywny
zwigzek tej wartosci z wiekiem. Jednak inne wyniki nie
potwierdzity tej zaleznosci, wskazujgc na podobne
nasilenie tendencji altruistycznych w réznych grupach
pokoleniowych (Widerszal-Bazyl i Wotodzko, 2015,
s. 23).

W badaniu analizowano rowniez zwigzki wartosci
zawodowych i zmiennej wyksztatcenie. Zaobserwo-
wano (tabela 6), iz wzrostowi poziomu wyksztatcenia
towarzyszg bardziej nasilone preferencje trzech war-
todci: ustugi i poswiecenie dla innych, wyzwanie oraz
styl zycia. Otrzymany rezultat sugeruje, ze badani
legitymujacy sie wyzszymi kompetencjami zawodo-
wymi w pracy czesciej podejmujag sie rozwigzywania
trudnych zadan (takze tych emocjonalnie i interper-
sonalnie angazujgcych, o pomocowym, wspierajacym
charakterze), bardziej cenig rownowage praca-dom,
zachowanie zdrowego balansu migdzy waznymi sfe-
rami zycia. Wykazana zaleznos¢ pozostaje istotna
w kontekscie zatozen work-life balance, idei rekomen-
dowanej w dalszej czesci opracowania.

WNIOSKI'2 | REKOMENDACJE

Przedstawione w opracowaniu rezultaty w za-
kresie wartosci zawodowych preferowanych przez
najstarsze pokolenie pracownikow cechuje ich prak-
tyczne zastosowanie. Wspotczesne organizacje majg
charakter wielopokoleniowy, a réznorodnos¢ wiekowa
jest charakterystyczng cechg ich struktury i dynamiki.
Wielopokoleniowos$¢ wyraza sie m.in. odmiennoscig
postaw, zachowan, oczekiwan wobec pracodawcoéw,
a takze roznicami w jednostkowych systemach war-
tosci. Optymalne, efektywne funkcjonowanie firm
pozostaje zalezne od kooperacyjnego dziatania i po-
rozumienia miedzy ludzmi, takze odmiennymi genera-
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cyjnie. Taka postawa jest bliska koncepciji zarzgdzania
roznorodnoscig. Jej cel stanowi ksztattowanie przy-
jaznego $rodowiska pracy, w ktorym kazdy czuje sie
szanowany, doceniony, ma szanse ujawnic i wykorzy-
sta¢ swoj indywidualny potencjat. Odpowiedzialni za
zarzadzanie zasobami ludzkimi muszg zatem czynic
starania w kierunku identyfikowania i respektowania
potrzeb czy oczekiwanh pracownikoéw (Jagoda, 2016,
s. 210-211). Wspoéiczesna praktyka zarzgdzania roz-
norodnoscig pokoleniowg koncentruje sie na badaniu
i opisywaniu charakterystycznych cech poszczegdl-
nych generacji, m.in. priorytetowych wartosci czy
motywacji i w nastepstwie tych dziatan, dostosowa-
niu praktycznych rozwigzan, celem najbardziej efek-
tywnego wykorzystania kapitatu kazdego pokolenia
(Zerkowska-Balas, 2018, s. 269).

Podobne stanowisko prezentujg Maria Widerszal-
-Bazyl i Elzbieta Wotodzko (2015, s. 24), przekonujac,
ze wiedza na temat wartosci cenionych przez repre-
zentantow poszczegolnych grup wiekowych pozo-
staje uzyteczna w procesie ksztattowania warunkéw
pracy, okreslajgcych sprawnos¢ funkcjonowania pra-
cownikoéw réznych pokolen, ich zdrowie i dobrostan.
Kluczowym jest wprowadzenie tych prawidtowosci
w dziataniach personalnych, m.in. w procesie moty-
wowania pracownikow, stosowania zachet adekwatnie
do preferenciji grup wiekowych, cenionych przez nich
wartosci.

Spojnose systemu wartosci pracownika i orga-
nizacji to czynnik istotnie wzmacniajgcy motywacje
na poziomie zarzgdzania pracownikami pokolenia
wyzu demograficznego (Kadziotka-Sabanty, 2018,
s. 96). W podobnym tonie wypowiadaja sie¢ Anna Ra-
kowska i Marzena Cichorzewska (2019, s. 335-336),
podkreslajac, ze warunkiem zdobycia i utrzymania
w zatrudnieniu pracownikow jest wykorzystywanie
przez pracodawcow praktyk zarzgdczych zapewnia-
jacych realizacje kluczowych wartosci zawodowych.
Kultura organizacyjna dgzy wéwczas w kierunku jej
inkluzywnosci. Swiadomo$é dominujacych warto$ci
pracownikow to istotna przestanka wzrostu zaanga-
Zzowania w prace, przewidywania zachowan w orga-
nizacji, mozliwosci ich modyfikacji, wykorzystywa-
nia adekwatnych dziatan socjalizacyjnych. Z drugiej
strony brak wiedzy w tym zakresie moze utrudniaé
wzajemne zrozumienie i wspotprace, powodowac
pojawienie si¢ negatywnych zjawisk, w tym rowniez
dyskryminacyjnych. Zbieznos¢ wartosci pracownikow
z wartosciami przedsiebiorstwa, daje szanse na stwo-
rzenie inkluzywnej organizacji. Wedtug Sylwii Biatas,
Doroty Molek-Winiarskiej i Agaty Pelc (2023, s. 82),
uwzgledniajgc rozne cechy pracownikdéw, m.in. wiek
i zwigzang z nim pokoleniowg odmiennosc w zakresie
preferowanych wartosci, mozna skuteczniej ksztaf-
towac kulture organizacyjng sprzyjajgca poprawie
dobrostanu pracownikow. Wspotczesnie, kiedy wielu
pracownikéw skarzy sie na trudne zawodowe sytu-
acje, wysokie psychologiczne koszty pracy, rosngce
wymagania emocjonalne, sg to wtasciwe sugestie.
W Swietle wynikow raportu ,Bezpieczehstwo pracy
w Polsce w 2019. Mobbing, depresja, stres w miejscu
pracy” az 85% respondentéw doswiadczyto stresu
w pracy, 46% wykluczenia ze strony pracownikow,
a 39% dyskryminaciji. Takie fakty nawotujg do bardziej
skutecznych dziatan prewencyjnych i ochronnych
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w zakresie zdrowia psychicznego pracownikow. Tym,
co moze silniej przekonac¢ pracodawcow do wiekszej
troski o klimat pracy, sg dane wskazujgce, iz stosunki
miedzyludzkie przektadajg sie na efektywnosc¢ pracy.
Wsrod czynnikéw, ktore mogg o tym decydowac,
35% badanych wymienito relacje miedzy pracowni-
kami firmy i 34% relacje z przetozonym. W kontekscie
problematyki niniejszego opracowania uwage zwra-
cajg kolejne statystyki. Okres$lajac swoje preferencje
dotyczace sytuacji pracy — majac do wyboru nizszg
ptace i lepsze warunki psychospoteczne (albo wyz-
szg ptace i gorsze warunki psychospoteczne) — az
87% respondentow w wieku 55+, opowiedziato sie
za pierwszym rozwigzaniem (Bezpieczenstwo pracy
w Polsce w 2019..., 2019, s. 7-30).

Warto zwroci¢ uwage na jeszcze jedng kwestie
natury interpersonalnej. Ze zjawiskiem odmiennosci,
réznorodnosci wigze sie ryzyko nieporozumien. Ma-
ria Widerszal-Bazyl i Elzbieta Wotodzko (2015, s. 20),
powotujgc sie na dane Towarzystwa Zarzgdzania Za-
sobami Ludzkimi, zauwazajg, iz wtasnie w obszarze
wartosci wyznawanych przez generacje wystepujg
znaczgce rozbieznosci, tworzac potencjalne ryzyko
sporow. Swiadomo$é i wiedza na temat wartosci za-
wodowych reprezentantéw réznych pokolen moze zo-
sta¢ wykorzystana dla trafnego doboru pracownikow
i rozwigzania potencjalnych miedzypokoleniowych
konfliktow. Brak skutecznych reakcji moze obnizac
skutecznos¢ dziatania, zmniejsza¢ produktywnosc¢
i emocjonalne przywigzanie starszych pracownikéw
do pracodawcy (Rakowska i Cichorzewska, 2019,
s. 334). Rekomenduje sie zatem uwzglednienie tych
przestanek w codziennoséci zawodowej. Rolg przeto-
zonych oraz przedstawicieli dziatow personalnych jest
uwrazliwienie na przebieg relacji w zespole, monitoro-
wanie spofecznych nastrojow, prewencyjne dziatania
edukacyjne, a w razie koniecznosci, aby zapobiec
rozwojowi, eskalacji sporow na tle wartosci, wysta-
pieniu dziatan stygmatyzujgcych czy wykluczajgcych,
podejmowanie bezposrednich, stanowczych inter-
wencji personalnych. Pomocnymi rozwigzaniami sa,
wspomniane we wczesniejszych fragmentach opra-
cowania, praktyki socjalizacyjne oraz proces selekcji.

Idea work-life balance pozostaje w sferze zain-
teresowan pracownikéw w kazdym wieku'® — na r6z-
nych etapach zycia, przy rozwojowej zmiennosci rol.
Pojawiajg sie bowiem zadania, zobowigzania wazne
dla jednostki i jej otoczenia. W zyciu wielu senioréw
istnieje konieczno$¢ pomocy najblizszym, opieki
nad osobami zaleznymi, nad wnukami. Katarzyna
Hildt-Ciupinska zauwaza (2014), iz obcigzenie obo-
wigzkami starszego pokolenia jest czesto wieksze
niz u mtodszych. To zaangazowanie oddaje zjawi-
sko podwojnego obcigzenia osob 50+, okreslanego
mianem pokolenia kanapkowego (sandwich gene-
ration). Podwadjne obcigzenie jest efektem zaanga-
zowania w opieke nad wtasnymi dzie¢mi (w wieku
szkolnym lub we wczesnej dorostosci), a z drugiej
strony opieki nad starszymi rodzicami. Badania po-
kazujg, iz obowigzek tgczenia zobowigzan istotnie
utatwitaby mozliwos¢ pracy w domu, skrdécenie wy-
miaru czasu pracy, mozliwos$¢ zmiany godzin pracy
czy wczedniejszego wychodzenia z pracy. To wazne
postulaty, bowiem starsi pracownicy to cenne ogniwo
w strukturze domowej opieki, a z drugiej strony, ten
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rodzaj zobowigzan czesto utrudnia realizacje ak-
tywnosci zawodowej (Hildt-Ciupinska, 2014, s. 16).
Wszelkie rozwigzania, ktore utatwig godzenie obo-
wigzkéw spotykajg sie z zainteresowaniem i duzg
przychylnoscig pracownikow. Dodatkowe dni urlopu
opiekunczego™, wprowadzone do Kodeksu Pracy
wiosng tego roku tzw. Dyrektywa work-life balance
(czyli dyrektywg Parlamentu Europejskiego i Rady UE
2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw z dnia
20 czerwca 2019), z pewnoscig do takich nalezg (Jak
dyrektywa work-life balance wpfywa na zmiany w Ko-
deksie Pracy, 2023).

W konteksécie przedstawionych wynikéw nalezy
rowniez pamietaé, iz pokolenia rdznig sie typem zaj-
mowanych stanowisk. Z uwagi na oczekiwania praco-
dawcow w zakresie kompetencji oraz doswiadczenia
wymagane na stanowiskach kierowniczych i specja-
listycznych, udziat pokolenia 50+ w tych obszarach
jest wysoki. Efekt ten dowodzi istotnej roli tej grupy
pracownikéw dla kazdej organizacji (Stankiewicz,
Warwas i Wiktorowicz, 2019, s. 10). Wobec obecnej
i prognozowanej sytuacji demograficznej, narastaja-
cej senioralizacji polskiego spoteczenstwa, fakt ten
stanowi wazny gtos w dyskusji. W perspektywie naj-
blizszych lat, po 2030 r. wystgpi znaczacy spadek
populaciji, a najbardziej atrakcyjnymi pracownikami
stang sie osoby w wieku 50-60 lat (Prezes ZUS wy-
lewa kubet zimnej wody..., 2023). To wyzwanie dla
wielu instytucji. Coraz liczniejsza na rynku pracy
obecnosc¢ najstarszych wiekowo zasobow powoduje
koniecznos¢ pogtebiania wiedzy na temat uwarun-
kowan ich funkcjonowania, oczekiwan i preferencji,
takze w zakresie cenionych warto$ci zawodowych.
To przejaw szacunku oraz odpowiedzialnej troski za
ludzi i struktury zawodowe.

PRZYPISY/NOTES

' Istotng warto$¢ zdrowia dla senioréow zaobserwowat w ba-
daniach Ryszard Cibior (2008). Badani (powyzej 60. roku
zycia) najwyzej oceniali zdrowie, potem wtasng rodzine,
dzieci.

2 Zwtaszcza drogg dopasowania suplementarnego — odno-
szacego sie do zgodnosci celow wartosci i norm organi-
zacji z celami, wartosciami i normami osoby zatrudnionej
(Merecz i Andysz, 2011, s. 249).

3 Operacjonalizacjg pogladéw Edgara Scheina jest kwe-
stionariusz ,Moja kariera” (Paszkowska-Rogacz, 2009),
wykorzystany w niniejszym opracowaniu.

4 Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym i zawodowym
byta tez wazniejsza dla pozostatych grup wiekowych:
dla pokolenia X (36,1%) i dla pokolenia Y (28,7%) (Baran
i Ktos, 2014, s. 926).

5 W Swietle badan, potrzeba autonomii stanowi czynnik
decydujacy o gotowosci do przejscia na emeryture vs
kontynuowania zatrudnienia (Warszewska-Makuch, 2018,
s. 23).

8 Zgodnie z kryteriami przyjetymi w tym badaniu, pracow-
nik-senior to osoba w wieku 55+ lat.

7 Projekt badawczy zostat oparty na modelu wielozmien-
nowym, uwzgledniajgcym pomiar: wartosci zawodowych,
satysfakcji z pracy, satysfakcji z zycia, przywigzania do
organizacji, doswiadczania stresu zawodowego, kon-
fliktu rél rodzina-praca, klimatu organizacyjnego oraz
oceny praktyk organizacyjnych z zakresu zarzadzania
wiekiem. Fakt wykorzystania czasochtonnych narzedzi
badawczych spowodowat wielomiesieczny okres reali-
zacji badania. Na potrzeby niniejszego opracowania pre-

zentowany jest jedynie waski fragment cato$ci projektu
badawczego.

8 Badana populacja to osoby w okresie péznej dorostosci.
W wyodrebnieniu grupy wiekowej wykorzystano nastepu-
jaca periodyzacje etapu dorostosci: wczesna dorostosc
od 20-23 do 35-40 lat, srednia dorostos¢ (wiek sredni)
od 35-40 do 55-60 lat i pézna dorosto$¢, wiek starze-
nia sie 55-60 lat i wiecej (Harwas-Napierata i Trempata,
2000, s. 15). Przyjete wiekowe kryterium doboru préby
pozostaje bliskie klasyfikacji Rady Europy, okreslajgce
starszych pracobiorcéw (olders workers) w przedziale
wiekowym 55-64 lat (Urbaniak, 2006, s. 21). To efekt ob-
serwowanego obecnie przesunigcia granicy wieku — jesz-
cze na poczatku lat dziewiecdziesigtych XX wieku prog
starosci wyznaczono na 60-65 lat.

¢ Skala stenowa przyjmuje warto$ci: 1-4 wyniki niskie, 5-6
wyniki przecietne, 7-10 wyniki wysokie (Brzezinski, 2003,
s. 542).

© Zmienna wyksztalcenie przyjmuje w badaniu nastepujgce
wartosci: 1 — wyksztatcenie podstawowe, 2 — wyksztatce-
nie zawodowe, 3 — wyksztatcenie $rednie, 4 — studia licen-
cjackie, 5 — studia magisterskie, 6 — studia podyplomowe.

" W ocenie swojej aktualnej pracy na o$miu wymiarach,
respondenci najliczniej zadeklarowali poczucie sensu
i waznosci wykonywanej pracy (84%). Wielu badanych
(77%) wyrazito takze opinie, iz realizowane przez nich
zadania sg interesujace.

2 W procesie uogodlniania wynikéw zaleca sig ostrozno$c¢
— trafno$é wnioskéw ogranicza si¢ do uczestnikéw or-
ganizacji prezentujgcych podobny do badanej populaciji
profil zatrudnienia (co wyklucza m.in. osoby pracujgce we
wiasnym gospodarstwie rolnym czy samozatrudnione).

8 Wyniki raportu ,Mtodzi Polacy na rynku pracy” (2023) do-
wodzg, iz mtode pokolenie wysoko ceni swéj psychiczny
i spoteczny dobrostan. Ponad potowa respondentow
(52,8%) woli work-life balance od wysokich zarobkéw
(47,2%). Pewnie dlatego ,obowigzkowym” benefitem
W pracy sg elastyczne godziny (37,2%) i mozliwos¢ pracy
zdalnej (41,5%).

“ Urlop opiekunczy, za ktéry pracownik nie otrzymuje
wynagrodzenia, przystuguje w wymiarze 5 dni w roku
kalendarzowym. Urlop ten umozliwia pracownikowi za-
pewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu (syn,
corka, matka, ojciec, matzonek, wspodtmatzonek) lub oso-
bie zamieszkujgcej z pracownikiem w tym samym gospo-
darstwie domowym, w sytuacji koniecznosci znacznej
opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledow
medycznych (Jak dyrektywa work-life balance wpfywa na
zmiany w Kodeksie Pracy, 2023).
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