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Wstep

Wisrod wielu wyzwan, jakie staja przez polskim spoteczenstwem, poprawa
stanu zatrudnienia nalezy do najtrudniejszych. Do grup szczegodlnie problemowych
na rynku pracy, majacych ponadprzecietne problemy ze znalezieniem zatrudnienia,
naleza: mtodziez (osoby w wieku 18-24 lata) i osoby starsze (po 55. roku zycia).

W ostatnich latach powstalo wiele publikacji, opracowan naukowych i raportow
z badan na temat zwigkszania zatrudnialnosci mtodziezy i osob starszych. Porownuje
si¢ czasem cechy charakteryzujace starszych pracownikow z cechami przypisywa-
nymi pracownikom mtodym. Badacze omawiaja opinie pracodawcdw, menedzerow
do spraw rozwoju zasobdw ludzkich, pracownikow, osdb bezrobotnych, ekspertow
z instytucji rynku pracy, przedstawicieli wladz. Natomiast brakuje opracowan pre-
zentujacych opinie studentéw pracujacych o zatrudnialno$ci oséb w ich wieku oraz
0s0b od nich znacznie starszych. Stad tez powstata koncepcja przeprowadzenia badan
wsrod studentow, a niniejsze opracowanie przedstawia ich wyniki. W warunkach
studiow masowych podejmowanie przez studentéw stalej pracy zawodowej jeszcze
w trakcie studiow, takze stacjonarnych, stalo si¢ zjawiskiem powszechnym.

Celem niniejszego opracowania jest zweryfikowanie zbieznosci zalet przy-
pisywanych mtodym oraz starszym pracownikom przez pracodawcow z cechami
wymaganymi od oséb nowo zatrudnianych w organizacji oraz ocena dziatan
podejmowanych przez pracodawcow dla zachgcenia mtodych pracownikoéw do
doskonalenia efektywnosci pracy!, a starszych pracownikéw do przedtuzonej ak-
tywnos$ci zawodowej — w optyce pracujacych studentdow.

I'W literaturze przedmiotu spotyka si¢ dwa gtowne podejscia do relacji pomig¢dzy zarzadzaniem za-
sobami ludzkimi a rozwojem zasobow ludzkich. Zgodnie z pierwszym z nich, rozwoj zasobow
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Pojecie i typy zatrudnialnosci

Na wspotczesnych rynkach pracy podstawowa charakterystyka jako$ciowa
zasobow pracy sa kompetencje. Kompetencje zawodowe moga by¢ rozumiane
jako zdolnos$¢ wykorzystywania przez cztowieka jego wiedzy, umiejetnosci, sys-
temu wartos$ci i cech osobowych do osiaggania celow, wynikow i standardow ocze-
kiwanych w zwigzku z zajmowaniem przez niego okreslonego stanowiska pracy.
Anna Szczesna i Tomasz Rostkowski twierdzg, ze obecnie nalezy rozumie¢ kom-
petencje bardzo szeroko, jako ,,wszystkie cechy pracownikow (wiedza, umiejet-
nosci, doswiadczenie, zdolno$ci, ambicje, wyznawane wartosci, style dziatania),
ktorych posiadanie, rozwijanie i wykorzystywanie przez pracownikéw umozliwia
realizacj¢ strategii firmy, w ktorej sa zatrudnieni”. Tlekro¢ w tym opracowaniu
postugujemy si¢ terminem ,,kompetencje”’, mamy na mysli cechy ludzi, a nie ich
samych. Zgodnie z tym podejsciem kwalifikacje sg rozumiane jako wigzka cech
mierzalnych, takich jak poziom wyksztatcenia, kierunek i specjalno$é/specjaliza-
cja, formalne swiadectwa, dyplomy i certyfikaty, ktore stuza do okreslenia trudniej
mierzalnych umiejetnosci czy tez zdolnosci.

W literaturze przedmiotu prezentowane s definicje, ktore wskazujg na rozne
aspekty zatrudnialnosci. Definicja zatrudnialno$ci oparta na pojeciu kompetencji
okresla, iz stanowi ona zdolno$¢ do zdobycia i utrzymania satysfakcjonujacej pracy
najemnej lub pracy na wiasny rachunek przez optymalne wykorzystanie przez dang
osobe posiadanych kompetencji zawodowych, podkresla réwniez zdolno$¢ do sa-
modzielnego poruszania si¢ po rynku pracy i uzyskania trwatego zatrudnienia®.

ludzkich traktuje si¢ jako integralng cz¢$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi, obejmujaca swoim za-
kresem pozyskiwanie i utrzymywanie w organizacji ludzi o wysokim potencjale, ktorzy sa najlepiej
przygotowani do osiagania celow firmy. Natomiast zgodnie z drugim podej$ciem, traktuje si¢ roz-
woj zasobow ludzkich jako oddzielny proces od zarzadzania nimi i komplementarny w stosunku
do niego. Jego istota jest integrowanie szkolen, rozwoju organizacji i karier pracownikow w celu
doskonalenia efektywnosci pracy. S. Pocztowski, Strategiczne aspekty rozwoju zasobow ludzkich,
[w:] S. Borkowska (red.), Przyszlos¢ pracy w XXI wieku, IPiSS, Warszawa 2004, s. 192.

2 Stopniowe rozszerzanie definicji kompetencji wynika ze wzrostu ich znaczenia w przedsigbior-
stwach. Coraz wigcej organizacji zauwaza, ze dla zapewnienia sukcesu firmy nie wystarcza juz
tylko konkretne umiejetnosci pracownikéw. Konieczne jest rowniez ich zaangazowanie, identyfi-
kacja z celami firmy, che¢¢ brania na siebie odpowiedzialno$ci za dziatania podejmowane na rzecz
firmy, sktonnos$¢ do dzielenia si¢ posiadang wiedza ze wspotpracownikami. Wtasciciele/wspot-
wilasciciele/prezesi nowoczesnych organizacji zauwazaja, ze dopiero zdolno$ci, doswiadczenia,
wiedza, umiejetnosci i inne cechy, jakie posiadajg pracownicy, moga prowadzi¢ firme do realizacji
jej strategii, zaspokojenia potrzeb klientéw, sprostania warunkom dyktowanym przez konkurencjg.
A. Szczgsna, T. Rostkowski, Zarzqdzanie kompetencjami, [w:] T. Rostkowski (red.), Nowoczesne
metody zarzgdzania zasobami ludzkimi, Difin. Warszawa 2004, s. 41.

3 C.M. Van der Heijde, B.IJ.M. Van der Heijden, 4 competence-based and multi-dimensional opera-
tionalization and measurement of employability, “Human Resource Management” 2006, nr 45(3),
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W literaturze przedmiotu pojecie zatrudnialnosci ujmowane jest w dwdch
znaczeniach: waskim i szerokim. Zgodnie z waskim rozumieniem zatrudnialnos¢
odnosi si¢ do umiejgtnosci, ktore w okreslonym czasie czynia dang osobg bardziej
atrakcyjna dla pracodawcow. To ujecie dotyczy jedynie krotkiego czasu i nie po-
dejmuje problematyki stopniowego zanikania tradycyjnego modelu Sciezki zawo-
dowej opartego na dtugookresowej pracy w pelnym wymiarze godzin w jednej
organizacji (niekiedy przez cale zycie zawodowe). Natomiast w szerszym kon-
tekscie zatrudnialno$¢ wykracza poza krotkoterminowa zdolnos¢ do podjecia za-
trudnienia. Wedlug szerokiego podejscia zatrudnialno$¢ obejmuje aspekty
zwigzane nie tylko ze zdobyciem, lecz réwniez utrzymaniem zatrudnienia w dhu-
gookresowej perspektywie. Powinna zatem odnosi¢ si¢ do zjawisk zachodzacych
na wspolczesnym rynku pracy — postepujacej elastyczno$ci i niepewnosci zatrud-
nienia, ograniczania statego zatrudnienia, ztozonosci $ciezek zawodowych czy
poglebiajacej sie luki kompetencyjne;j.

Zdaniem wielu badaczy zatrudnialno$¢ indywidualng warunkuja: tozsamos$¢
zawodowa (sposob postrzegania i okreslania siebie w konkretnym $rodowisku
pracy, przywiazanie do wykonywanego zawodu), zdolnosci adaptacyjne do wy-
zwan i zmian zachodzacych w srodowisku zawodowym, posiadane przez dang
osobe zasoby kapitatu ludzkiego (utozsamianego z kompetencjami zawodowymi)
i kapitatu spotecznego (stanowigcego sie¢ kontaktow osobistych, formalnych
i nieformalnych powigzan z innymi) oraz cechy demograficzne. W odniesieniu
do jednostki szczegolnie waznymi cechami demograficznymi, majacymi zwigzek
z poziomem zatrudnialnosci, sa wiek i ptec.

Ogolnie rzecz biorgc, wyodrgbnia si¢ trzy zasadnicze typy zatrudnialnoSci:

» zatrudnialno$¢ inicjacyjng oznaczajaca zdolno$¢ do podjgcia pierwszej
pracy po zakonczeniu procesu formalnej edukacji lub szkolenia;

* zatrudnialno$¢ wewnetrzng (na wewnetrznym rynku pracy) stanowigca
zdolno$¢ do awansu w ramach struktury hierarchicznej jednej organizacji,
co wigze si¢ ze zwickszeniem zakresu uprawnien i odpowiedzialnosci;

* zatrudnialno$c zewng¢trzna (na zewnetrznym rynku pracy) dotyczacg moz-
liwo$ci zmieniania pracodawcow, z uwzglednieniem coraz wigkszych réznic
pomiedzy poszczegdlnymi miejscami pracy.

Wypada doda¢, ze zatrudnialno$¢ determinowana jest wieloma czynnikami

zaré6wno podazowej, jak i popytowej strony rynku pracy.

s. 449-476; M. Juchnowicz, Sektorowe badania podazy i popytu na kwalifikacje i kompetencje,
,~Edukacja Ekonomistow i Menedzerow” 2014, nr 2(32), s. 11-21; Wisniewska S., Zatrudnialnos¢ —
pojecie, wymiary, determinanty, ,,Edukacja Ekonomistow i Menedzerow” 2015, nr 1(35), s. 11-25.
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Przestanki badania zatrudnialnosci os6b mtodych i starszych

Wiek jest wyjatkowa cecha cztowieka. Wyjatkowosc¢ tej cechy polega na tym,
ze dotyczy ona wszystkich, bez wyjatku, z ta tylko roéznica, ze do jednych odnosi
sie w czasie terazniejszym, do innych za$§ w przysztym. Wiek jest jedng z cech,
ze wzgledu na ktéra mozna dokonywac kategoryzacji. Wspolnota wieku wiaze
si¢ ze wspolnotg do§wiadczen zyciowych, waznych wydarzen historycznych czy
spotecznych. Pokolenie (generacj¢) spaja wspdlna §wiadomos$¢ doswiadczanego
losu, podobne warunki ekonomiczno-kulturowe, ktore uksztaltowaty podobne
postawy i zachowania, systemy warto$ci oraz zasady dziatania i interpretowania
rzeczywistosci. Zaznaczy¢ trzeba, ze zadne pokolenie nie stanowi w pelni jedno-
rodnej kategorii spotecznej, co wynika m.in. z ré6znych wzorcow wychowania,
odmiennych norm i wartosci panujacych w rodzinach. Charakterystyki zwigzane
z wiekiem pozwalaja jednak na przypisanie pewnych cech wszystkim osobom
danej grupy wiekowej, niezaleznie od tego, jak bardzo sg zindywidualizowane
cechy jednostki.

Zagadnienie zarzadzania wiekiem w organizacji*, a w szerszym ujeciu — status
0sOb miodych i starszych na rynku pracy nabiera coraz wigkszego znaczenia przy-
najmniej z trzech powodoéw. Pierwszy wywodzi si¢ z polityki rownych szans
w zatrudnieniu, bedacej odpowiedzig na przejawy dyskryminacji na rynku pracy
oraz z dzialan na rzecz integracji osob defaworyzowanych ze wzgledu na posiadang
ceche jednostkowa, taka jak wiek. Celem polityki rownych szans jest m.in. mini-
malizacja barier zatrudniania wedlug wieku, przy zachowaniu kryterium racjonal-
nosci organizacyjnej i ekonomicznej, jej istotg za$ jest wykorzystanie cechy wieku
w celu optymalizowania korzyS$ci organizacyjnych. Drugi powod wynika z niskiej
efektywnosci zewnetrznej ksztalcenia zawodowego. Stopa bezrobocia mtodziezy
(w wieku 20-24) w latach 2010-2015 byta ponad dwukrotnie wyzsza niz stopa bez-
robocia ogdtem i wynosita — w 2010 r. 22,5%, za$ ogdtem 9,3%, w 2011 r. odpo-
wiednio — 25,4% 1 9,3%, w 2012 1. — 25,7% 1 10,1%, w 2013 1. —26,4% i 9,8%,
w 2014 r. -21,2% i 8,1%°. Jednocze$nie mamy do czynienia z niepetnym zaspo-

4 Zarzadzanie wiekiem to dziedzina, ktora cieszy si¢ rosngcym zainteresowaniem nauki i praktykow
zarzadzania. Prowadzenie polityki zarzadzania wiekiem jest nakazywane panstwom i pracodawcom
przez Europejska Kampani¢ na rzecz Przeciwdziatania Dyskryminacji ze wzgledu na Wiek. W ra-
mach Europejskiego Roku Rownosci Szans dla Wszystkich 2007, majacego na celu promowanie
réwnosci 1 przeciwdziatanie dyskryminacji w krajach UE, wypracowano wiele rozwiazan zalecanych
do wykorzystania przez pracodawcow, np. ,,zatrzymaj swoje talenty i doswiadczenie w firmie” —
inicjatywa zwigzana z zarzadzaniem wiekiem w organizacji. B. Urbaniak, Zrzqdzanie roznorod-
nosciq zasobow ludzkich w organizacji, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2014, nr 3-4, s. 82.

5 Rocznik Statystyczny Pracy 2012, GUS, Warszawa 2014, tab. 18(58), s. 187; Rocznik Statystyczny
Pracy 2015, GUS, Warszawa 2016, tab. 16(56), s. 187,
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kojeniem zapotrzebowania na prace zgtaszanym przez pracodawcow, ktorzy nader
czesto borykajg si¢ z trudno$ciami z obsada stanowisk pracy. Gtoéwna przyczyna
tego stanu rzeczy tkwi w strukturze i treSciach ksztatcenia zawodowego, ktore nie
zawsze uwzglednia strukture popytu na prace. Trzeci powod wzrostu znaczenia za-
rzadzania wiekiem to starzenie si¢ zasobow pracy, postepujace w $lad za starze-
niem si¢ spoteczenstwa, wymagajace podtrzymywania i przywracania aktywnosci
zawodowej starzejacych si¢ zasobow pracy. W Polsce wedtug Eurostatu pracuje
zaledwie 36,7% o0sob w wieku 55-64, tymczasem wydtuza si¢ przecigtny czas
trwania zycia. Jeszcze w roku 1990 mezczyzni dozywali $rednio 66 lat, za§ obec-
nie wiek ten zwigkszyt si¢ do 74 lat, za$ kobiety odpowiednio: 75 lat i 82 lata. Jak
wykazujg wyniki badan aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci, w latach 2007-2015
w zbiorowosci aktywnych zawodowo odnotowano duze zwigkszenie liczby osdb
w wieku powyzej 55 lat: z 1526 tys. do 2803 tys., czyli o 83,7%, podczas gdy
wzrost liczby aktywnych zawodowo ogdtem wynidst w tych latach tylko 4,5%.
W tym okresie miat miejsce duzy wzrost liczby bezrobotnych w wieku 55-59 lat
(55,1%), a zwlaszcza bedacych w wieku 60-64 lata (az o 93,8%); nastgpito po-
dwojenie udziatu bezrobotnych w wieku powyzej 55 lat w ogolnej ich liczbie
75,3% do 10,7%. Osoby powyzej 55. roku zycia sg jedng z grup spotecznych naj-
bardziej narazonych na wykluczenie spoleczne.

W badaniu przeprowadzonym przez Zespdt Badawczy kierowany przez Cze-
stawa Szmidta® pytano pracownikow, czy widza roznicg w traktowaniu przez pra-
codawce pracownikéw mlodszych i starszych. Okazato si¢, ze zdecydowana
wigkszo$¢ pracownikow takiej roznicy nie widzi ani gdy chodzi o awanse czy wy-
nagrodzenia, ani przy rozdzielaniu zadan. Odpowiedzi tego typu udzielito od 60%
do 73% wszystkich respondentow (wykres 1). Tych, ktorzy wskazywali na roznice
w traktowaniu pracownikow mlodszych i starszych spytano, na czym te roéznice
polegaly. Najczesciej wskazywano na roznice w wynagradzaniu (osoby starsze
pomijanie sg przy podwyzkach, premiach i generalnie mniej zarabiajg) oraz
w stwarzaniu gorszych warunkoéw do rozwoju (osoby starsze sg pomijane w szko-
leniach). Natomiast badani pracodawcy odpowiadali, ze jednym z wazniejszych
zachowan dyskryminujacych osoby starsze jest pomijanie ich w procesie rekru-

¢ Projekt badawczy ,,Kompleksowy program aktywizacji osob starszych 50+ byt realizowany przez
Zespot sktadajacy si¢ z pracownikow Katedry Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi Akademii Leona
Kozminskiego w Warszawie i zaproszonych ekspertow, we wspolpracy z Instytutem Badawczym
MB SMG/KRC. Badania empiryczne przeprowadzono w 2011 roku. Terenem badan byly firmy
mate (10-49 pracownikow) i srednie (50-249 pracownikow) zlokalizowane na terenie wojewodztwa
mazowieckiego. Respondentami w badaniu byli wlasciciele/wspotwlasciciele/prezesi firm i osoby
odpowiedzialne za zatrudnianie pracownikow oraz pracownicy tych firm. Cz. Szmidt (red.), Kom-
pleksowy program aktywizacji osob starszych 50+. Raport koncowy, Akademia Leona Kozmin-
skiego, Warszawa 2012, s. 332.
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tacji. Innymi stowy, dyskryminacja osob starszych w mniejszym stopniu dotyka
osoby juz zatrudnione, za§ w bardzo duzym stopniu osoby starajace si¢ o prace.

(Czesciej korzysta ze szkolen e
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Wykres 1. Roznice w postrzeganiu pracownikow w réznym wieku — przekonania pra-
cownikow w wieku 50+ (n=751)
Zrédto: Szmidt, (red.), 2012, s. 331.

W badaniu przeprowadzonym przez Patrycje Woszczyk i Malwing Gawron’
podjeto m.in. probe weryfikacji, czy wiek kandydata moze by¢ czynnikiem wpty-
wajacym na proces rekrutacji. Niemal co trzeci badany specjalista dziatu HR (32%)
wskazat, ze w jego karierze zdarzylo sie, iz przedstawiciel kadry kierowniczej od-
rzucit aplikacje ze wzgledu na wiek kandydata, a co czwarty przedstawiciel HR
(25%) zaobserwowal odmowe zatrudnienia ze wzgledu na wiek aplikujacego (zbyt
mitody badz zbyt stary). Kierownikow zapytano, jaka grupg wiekowa najlatwiej jest
zarzadzaé. Najbardziej preferowana grupa okazali si¢ trzydziestolatkowie (38%).

7 Badanie zostalo zrealizowane w ramach projektu innowacyjnego ,,Dialog generacji — efektywne za-
rzadzanie generacjami w przedsigbiorstwie” i byto wspotfinansowane ze srodkéw Unii Europejskie;.
Projekt realizowany byt w ramach Priorytetu II ,,Rozwoj zasoboéw ludzkich i potencjatu adaptacyjnego
przedsigbiorstw oraz poprawa stanu zdrowia 0sob pracujacych”, Poddziatanie 2.1.1: ,,Rozwoj kapi-
tatu ludzkiego w przedsigbiorstwach” Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Badanie zostalo zrea-
lizowane technikg CATI na ogdlnopolskiej, losowej probie 100 specjalistow HR pracujacych
w $rednich i duzych przedsigbiorstwach oraz 200 kierownikéw. Badanie zostato przeprowadzone
w lutym 2014 roku. Przedmiotem zainteresowania badaczy byly postawy kadry kierowniczej i spe-
cjalistow HR wobec zarzadzania migdzypokoleniowego oraz podejmowane w tym obszarze dzialania.
P. Woszczyk, M. Gawron, Nowe trendy, stare przyzwyczajenia: zarzqdzanie migdzypokoleniowe
w polskich przedsigbiorstwach, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2014, nr 5, s. 90-91.
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Tylko co dziesiaty uznal, Ze najtatwiej zarzadzac zespotem 20-latkow, jeszeze mniej-
szy odsetek (8%) wymienit pracownikow 50+. W opinii kierownikdéw za najbardziej
lojalnych wobec pracodawcy uchodzg przedstawiciele 50-latkéw (54,7%). Bardzo
rzadko (3,1% ) jako najbardziej lojalnych badani kierownicy wskazywali pracow-
nikow przed 30. rokiem zycia. Wigkszo$¢ kadry kierowniczej (70,5%) byta zdania,
Ze poziom zaangazowania w prace rozni si¢ w zaleznos$ci od wieku zatrudnionych.
Najwyzej oceniono zaangazowanie 0sob od 30 do 50 lat (57,4% wskazan), najnizej
— pracownikow 50+ (16,3%). Co piaty respondent (21,3%) za najbardziej zaanga-
zowanych uznat pracownikoéw do 30. roku zycia.

Katarzyna Wojtaszczyk na podstawie analiz wynikow badan empirycznych
zaprezentowala argumenty zapobiegajace stereotypowemu postrzeganiu przed-
stawicieli roznych pokolen i ich postaw wobec pracy zawodowej czy zachowan
w pracy. Utrwalone stereotypy moga przyjmowaé forme uprzedzen, ktore z kolei
przeksztatcac si¢ mogg w niesprawiedliwe 1 krzywdzace traktowanie. ,,Wazne jest,
by bez rzetelnych dowodow nie zaktadaé przyktadowo, ze ludzie mtodzi maja za-
Wwyzong samooceng 1 sg narcystyczni, a dojrzali pracownicy nie sg wystarczajaco
kreatywni, sg niepodatni na zmiany oraz nie chca si¢ uczy¢™.

Problematyczna pozostaje kwestia postaw pracodawcow wobec adaptacyjno-
sci zawodowej mtodych pracownikow 1 wykorzystywania ich ,,§wiezego” spojrze-
nia na problemy zawodowe oraz wobec mozliwosci przedhuzania aktywnosci
zawodowej starszych pracownikow i wykorzystywania ich specyficznych, unikal-
nych kompetencji. Postawy te uwidaczniajg si¢ w dziataniach majacych czasami
charakter dyskryminacyjny ze wzgledu na wiek. Warto podkresli¢, ze dzieje si¢
tak pomimo rozpoznawania przez pracodawcow szczeg6lnych zalet mtodych i star-
szych pracownikow, a takze panujacej zgody co do tego, ze zrdznicowanie zasobow
ludzkich, takze pod wzgledem wieku, stanowi¢ moze zrodlo przewagi konkuren-
cyjnej, gdyz przynosi organizacji wiele korzysci. Nasuwa si¢ pytanie, czy odcigcie
si¢ pracodawcow od negatywnych stereotypow i uprzedzen zwiazanych z przyna-
leznoécig generacyjng ma charakter tylko deklaratywny? Czy i w jakim stopniu
cechy wymagane w procesie rekrutacji od nowych kandydatow powiagzane sa
z przynaleznoscig generacyjna? Czy pracodawcy podejmuja dziatania z zakresu
zarzadzania wiekiem, ktore uwzgledniajag mozliwosci i potrzeby pracownikow
w roznym wieku, o zroznicowanych kompetencjach i doswiadczeniu?

Powyzsze rozwazania i postawione pytania staly si¢ podstawa do przeprowa-
dzenia badan — wsrdd pracujgcych studentow — dotyczacych zgodnosci przekonan
i dziatan prezentowanych przez pracodawcow wobec pracownikow w wieku 18-24
lata oraz w wieku 55+.

8 K. Wojtaszezyk, Przynaleznosé generacyjna jako determinanta postaw wobec pracy. Stereotypy
a rzeczywistos¢, ,,Edukacja Ekonomistow 1 Menedzerow” 2016, nr 1(39), s. 36.
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Wyniki badania wtasnego

Badania wtasne przeprowadzono wiosng 2017 roku w formie ankiety audyto-
ryjnej skierowanej do studentow stacjonarnych studiow 11 stopnia na kierunku peda-
gogika, prowadzonych w Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej
w Warszawie. Ze wzgledu na fakt, ze praca studentéw studiow licencjackich ma
czesto charakter dorywczy, probe badawcza ograniczono do studentow studiow ma-
gisterskich. Wykorzystane w analizie dane zostaty zebrane od studentow pracujacych.
Cechg segmentacyjng byt fakt podejmowania statej pracy juz w trakcie studiow.
W celu zwigkszenia homogenicznosci proby, do analizy wybrano wypowiedzi tylko
tych studentow, ktorzy zadeklarowali wykonywanie pracy najemnej. Po oczyszczeniu
danych proba badawcza liczyta 98 osob.

Gléwnym celem prezentowanej analizy bylto stwierdzenie, czy w opinii pra-
cujacych studentéw mtodzi i starsi pracownicy majg cechy, ktére wymagane sg
od nowo przyjmowanych do organizacji. A jesli tak, to czy podejmowane sa dzia-
fania pozwalajace na dalsze wykorzystywanie cech pracujacych juz w organizacji
mtodych pracownikow przez wspieranie ich w rozwoju kompetencji zawodowych
W powiazaniu z organizacja oraz starszych pracownikow przez zachecanie ich do
pracy poza granicami formalnego wieku emerytalnego.

W celu odpowiedzi na powyzsze pytanie badawcze przeanalizowano wypo-
wiedzi studentow podane w kwestionariuszu ankiety w odniesieniu do czterech
pytan. W pierwszym studenci poproszeni zostali o wymienienie czterech najwaz-
niejszych ich zdaniem cech wymaganych od nowo przyjmowanych pracownikow.
Pytanie kolejne brzmiato: ,,Czy rozpoznajesz jakie$ szczegolne zalety pracowni-
koéw w wieku 18-24 1ata?”, a jesli otrzymana odpowiedz byta twierdzaca, proszono
badanych o us$cislenie, ,,jakie to sg zalety?”. Nastepne pytanie brzmiato: ,,Czy
w organizacji (firmie), w ktorej pracowale$/pracujesz wykorzystywane sg rozwig-
zania majace motywowac i zachgca¢ miodych pracownikéw do doskonalenia
efektywnosci pracy?”. Kolejne pytania dotyczyly osob starszych. Pierwsze z nich
brzmiato: ,,Czy rozpoznajesz jakie$ szczeg6lne zalety pracownikow 55+77, a jesli
otrzymana odpowiedz byta twierdzaca, rowniez proszono badanych o uscislenie,
»Jjakie to sg zalety?”. Nastepnie zapytano: ,,Czy w organizacji (firmie), w ktorej
pracowates/pracujesz wykorzystywane sg rozwigzania majgce motywowac i za-
checac starszych pracownikow do kontynuowania pracy takze po przekroczeniu
formalnego wieku emerytalnego?”.

Na pytanie dotyczace czterech najwazniejszych cech wymaganych od nowo
przyjmowanych pracownikéw badani studenci podali 378 odpowiedzi, na pod-
stawie ktorych zidentyfikowano cztery kategorie ogdlne wraz z zawartymi w nich
kategoriami szczegdtowymi. Kategorie te wraz z liczbg zaliczonych do niej od-
powiedzi przedstawia tabela 1.
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Tabela 1. Ogolne i szczegdtowe kategorie cech wymaganych przez pracodawcow od
nowo zatrudnianych pracownikéw — opinie pracujacych studentow (n=378)

Kategorie . . Liczba %
A Kategorie szczegélowe . .
ogolne wskazan | wskazan
Kwalifikacje | Wyksztalcenie zawodowe kierunkowe 20
zawodowe Poziom wyksztatcenia 8
Ukonczone kursy/szkolenia 1
Posiadane uprawnienia 2
Ogodtem 31 8,2
Wiedza, Wiedza zawodowa 7
umrlejiqtnosm,. Umiejetnosci zawodowe 13
doswiadczenie
zawodowe Doswiadczenie zawodowe na podobnym stanowisku 30
Umiejetnos$¢ obstugi standardowych programow 5
komputerowych
Umiejetnos$¢ obshugi specjalistycznych programow 3
komputerowych
ogdtem 58 15,3
Cechy osobo- | Motywacja i zaangazowanie w wykonywang prace 16
wosclowe Elastyczno$é: umiejetno$¢ dostosowywania sie 13
(indywi- do zmieniajacych si¢ warunkéw pracy
dualne) -
Otwarto$¢ na nowe wyzwania 10
Kreatywnos¢/pomystowos¢/innowacyjnosé 18
Szerokie zainteresowania 3
Che¢ uczenia si¢/otwarto$¢ na nowa wiedze i nowe 6
umiejetnosci
Che¢ rozwoju osobistego w powigzaniu z rozwojem 5
firmy/che¢¢ zaangazowania si¢ w ,,zycie” firmy
Odpornosé na stres/ umiejetnos¢ efektywnej pracy 14
pod presja czasu
Samodzielnos¢ 5
Dyspozycyjno$é 19
Zorganizowanie /umiej¢tno$¢ organizacji pracy wiasnej 3
Pracowitos¢ 16
Uczciwose 9
Punktualnos¢ 24
Zdyscyplinowanie 10
Systematyczno$§¢ 5
Wytrwatosé 3
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Tab. 1. cd.
Odpowiedzialnos¢ 11
Obowigzkowos¢ 5
Lojalno$¢ 9
Niezalezno$é 2
Pozytywne nastawienie 2
Wiek 4
Dobry stan zdrowia 3
Ogotem 215 56,9
Umiejetnosci | Umiejetno$¢ komunikowania si¢ w jezykach obcych 17
spo%eczne Umiejetnos$¢ pracy w zespole/wspotpracy 18
(interperso-
nalne) Umiejetnosé skutecznej komunikacji 12
Latwo$¢ nawigzywania kontaktow 13
Umiejetnos¢ budowania relacji z klientem
Wysoka kultura osobista
Asertywno$¢
Bezkonfliktowos¢ 2
Ogodtem 74 19,6

Zrodlo: opracowanie wlasne

Najczesciej, bo ponad w potowie wskazan (56,9%) wymieniano cechy zali-
czone nastepnie do kategorii ,,cechy osobowosciowe (indywidualne)”. Kolejng pod
wzgledem czestotliwosci wskazan (19,6%) byta kategoria ,,umieje¢tnosci spoteczne
(interpersonalne)”. Przeprowadzone badania pokazuja, ze w opinii pracujacych
studentow pracodawcy poszukujg ludzi o szerokich kompetencjach, gtéwnie tzw.
mickkich, oraz Ze cenig atrybuty osobiste, ktorych posiadanie jest znaczace dla
efektywnego wykorzystywania ,,twardych” kompetencji zawodowych. Wypowie-
dzi badanych studentow nie potwierdzaja znanego twierdzenia ekspertow rynku
pracy, ze prace otrzymuje sie w 70% dzigki wiedzy fachowej i w 30% dzieki kom-
petencjom spotecznym. W optyce pracujacych studentoéw najwazniejsze dla pozys-
kania zatrudnienia sa cechy osobowosciowe i kompetencje spoteczne. Wyniki
badan $wiadczg o tym, ze nie tylko posiadana wiedza fachowa, umiejetnosci i do-
$wiadczenie zawodowe, ale rowniez indywidualne predyspozycje osobowosciowe
decyduja o odniesieniu sukcesu na rynku pracy. Mozna powiedziec, ze pracodawcy
oczekuja od potencjalnych pracownikéw cech, ktore wedtug Piecioczynnikowego
Modelu Osobowosci (tzw. Wielkiej Pigtki) mozna zakwalifikowaé do gtdwnych
czynnikow: otwarto$¢ na doswiadczenia, sumiennos¢, ugodowosé, ekstrawersja,
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przy czym w ramach kazdego z tych gléownych czynnikéw oczekujg od pracow-
nikow wysokiego poziomu ich cech, np. oczekuja 0sob o szerokich zaintereso-
waniach, a nie o waskich zainteresowaniach czy braku zainteresowan, osob
zdyscyplinowanych, na ktérych mozna polegaé, a nie beztroskich, o stabej woli.
Tylko w czterech wypowiedziach pojawito si¢ odwotanie do wieku kandydatow.

W kolejnym kroku przeanalizowano odpowiedzi studentow na pytanie o roz-
poznawanie szczegdlnych zalet pracownikéw w wieku 18-24 lata. Tylko trzech spos-
r6d badanych studentow nie stwierdzito zalet mtodych pracownikow. Natomiast na
podstawie wypowiedzi pozostatych 95 studentow zidentyfikowano cztery kategorie
ogblne wraz z zawartymi w nich kategoriami szczegdétowymi przedstawionymi
w tabeli 2. Tym razem studenci podali w sumie 238 odpowiedzi okreslajacych zalety
rozpoznawane przez nich u pracownikow w wieku 18-24 lat. Zdecydowanie naj-
wigcej (74,4%) zaliczonych zostato do kategorii ,,cechy osobowosciowe (indywi-
dualne)”. Druga kategoria pod wzgledem liczby zaliczonych do niej zalet (12,2%)
byta zwigzana z umiej¢tnosciami spotecznymi, a trzecia — o bardzo zblizonej czes-
totliwosci wskazan (11,3%) — z wiedza, umiejetnosciami i do§wiadczeniem zawo-
dowym. Czgstotliwo$¢ wskazan ostatniej kategorii zwiazanej z kwalifikacjami
zawodowymi byta bardzo niska (2,1%) i odbiegajaca pod tym wzglgdem od pozos-
tatych.

Tabela 2. Ogoélne i szczegdtowe kategorie cech rozpoznawanych przez pracujacych stu-
dentow jako szczegolne zalety pracownikow w wieku 18-24 lata (n=238)

Kategorie . . Liczba %
A Kategorie szczegolowe , .
ogolne wskazan | wskazan
Zalety Wysoki poziom wyksztatcenia 3
zwigzane . -
7 kwalifika- Ukonczone kursy/szkolenia 1
cjami Posiadane uprawnienia 1
zawodowymi -
Ogodtem 5 2,1
Zalety Wiedza zawodowa aktualna, biezaca 5
zwigzane - . - -
z wiedza, Wysoki poziom i rozlegtos¢ wiedzy teoretycznej 2
umiejetno- Umiejetnos$¢ obstugi specjalistycznych programow 3
$ciami, do- komputerowych
$wiadczeniem | Wysoki poziom umiejetnosci korzystania z urzadzen
zawodowym | o wysokim poziomie technicznym, latwosé przyswajania 10
nowinek technicznych, wprowadzanie nowych
technologii w miejscu pracy
Brak nawykow zawodowych, brak sktonnosci 3
do stereotypowych sposobdéw reagowania
Brak/mate prawdopodobienstwo wypalenia zawodowego 4
Ogodtem 27 11,3
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Tab. 2. cd.
Zalety Silna motywacja wewnetrzna zwigzana z dazeniem 17
zwiazane do osiagni¢é
7 cechami Duze zaangazowanie w powierzone obowiazki, 14
osobowoscio- | W zadania wykonywane w pracy, przejawianie inicjatywy
wymi (indy- | Elastycznos$¢: szybka adaptacja do zmieniajacych 12
widualnymi) | si¢ warunkow, zdolno$¢ dziatania w nowej sytuacji
Otwartos¢ na nowe koncepcje/ produkty/ procesy/ 15
/technologie, podejmowanie nowych wyzwan
Kreatywnos¢/pomystowosé/innowacyjnosé 35
Pewno$¢ siebie 2
Chg¢, potrzeba i tatwosc¢ uczenia sig, doksztatcania 15
Dazenie do rozwoju zawodowego i awansu, ,,wybicia si¢”, 16
do sukcesu
Ambicja zawodowa 4
Dyspozycyjnos¢ 7
Pracowitos¢ 2
Sumienno$é 3
Systematycznos$¢ 2
Obowiazkowos¢ 2
Efektywno$¢ dziatan 3
Dobry stan zdrowia, dobry stan umystu, wysoka sprawnos¢ 28
fizyczna, duzo sit do pracy, wysoki poziom energii zyciowej
Ogotem | 177 74,4
Zalety Biegla znajomos¢ przynajmniej jednego jezyka obcego/ 5
zwigzane /umiejetno$é komunikowania si¢ w jezykach obcych
z umiejetno- | Umiejetno$¢ pracy zespotowe;j 3
Sciami K at - 4
spolecznymi omunikatywno$é
Latwos¢ nawigzywania kontaktow/znajomosci 7
Umiej¢tnos¢ budowania bezposrednich dobrych relacji 3
z innymi ludzmi
Asertywno$¢
Wysoka kultura osobista 2
Umiejetnos¢ budowania pozytywnego wizerunku 5
w oczach innych os6b
Ogoétem | 29 12,2

Zrédto: opracowanie wilasne

Dokonujac analizy poréwnawczej powyzszych wynikow nalezy podkreslic,
ze proby interpretacji roznicy wystepujacej w liczbie podanych odpowiedzi do-
tyczacych cech wymaganych od nowo przyjmowanych pracownikéw (378) oraz
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zalet mtodych pracownikdéw (238) powinny by¢ dos¢ ostrozne. Forma pierwszego
pytania wymagala od badanych podania czterech najwazniejszych cech, podczas
gdy w pytaniu dotyczacym zalet mtodych pracownikow takiego rygoru nie za-
warto. Mozliwe wigc, ze fakt ten wplynal na liczbe podawanych odpowiedzi.
Warto natomiast zwrdci¢ uwage na tres¢ i kolejnos¢ zidentyfikowanych w obu
wypadkach kategorii. W odpowiedziach na oba pytania zdecydowanie najczgsciej
wskazywana kategoria dotyczylta cech osobowosciowych, a druga pod tym wzgle-
dem umiejetnosci spotecznych. W obrebie obu kategorii ogolnych wigkszos¢ cech
wymaganych od nowych pracownikéw pokrywa si¢ z zaletami przypisywanymi
pracownikom miodym. Wyraznie widoczng roéznicg jest oczekiwanie od nowych
pracownikow punktualnosci, odpornosci na stres, odpowiedzialnosci i lojalnosci,
podczas gdy takie cechy nie sg przypisywane mtodym pracownikom jako zalety,
co jednak nie wyklucza ich posiadania. Cechami, ktére wyraznie réznicujg i sg
przypisywane jako zalety mtodych dotycza ich silnej motywacji i postawy inno-
wacyjnej. Osoby mlode cechuje aktywno$¢ poznawcza, samodzielne poszukiwa-
nie zupelie nowych pomystéw. Osoby mtode chcg wyzwoli¢ si¢ od panujacych
stereotypow i 0siggnaé nowe, oryginale, wezesniej nieznane rozwigzania. Zmiane
(np. tresci czy stanowiska pracy) moga postrzegaé jako okazje zdobycia nowych
doswiadczen, poszerzenia zakresu obowigzkow czy wzrostu wynagrodzenia.
Osoby mtode chetnie wprowadzaja w miejscu pracy nowe, wysokie technologie
1je wykorzystuja. Jest to sytuacja komfortowa dla wtascicieli i dyrektorow przed-
siebiorstw. W takich warunkach — gotowo$ci mtodych do zmian i ich mozliwosci
adaptacyjnych do zmieniajacego si¢ Srodowiska — planowanie 1 wprowadzanie
zmian sg optymalne i skutkujg uzyskiwaniem korzysci zaréwno dla pracownika,
jak i dla pracodawcy.

Warto odnotowac, ze w opinii pracujgcych studentow kwalifikacje zawodowe
stanowig najmniej znaczacg zalete. Co wigcej, studenci nie wskazali jako zalety
mtodych pracownikow ich umieje¢tnosci zawodowych. Natomiast wskazali jako
zalete mlodych brak nawykow zawodowych i stereotypowych sposobow dziata-
nia, ktore posiadajg starsi pracownicy, co rekompensuje niedostatek doswiadcze-
nia zawodowego. Brak do§wiadczenia zawodowego ogranicza — twierdzg badani
— wypalenie zawodowe. Zaangazowanie w prac¢ traktowane jest jako stan od-
wrotny do wypalenia zawodowego. Zaleta osob mtodych jest dobry stan zdrowia,
wysoki poziom energii, wysoka sprawno$¢ fizyczna i intelektualna. Mtodzi maja
dobra pamie¢¢ 1 szybko si¢ ucza. Mozna przypuszczac, ze te cechy sprawiaja, iz
osoby mtode sg w stanie podjaé ryzyko zwigzane z wdrazaniem nowych, nie-
sprawdzonych pomystow i koncepcji. Oto przyktady wypowiedzi studentéw cha-
rakteryzujace zalety pracownikow mlodych:

Duza cheé do dzialania, swiezy i peten pomystow umyst, szerokie horyzonty
rozwojowe.
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Pracownicy mtodzi majq duzo pomystow i checi do dziatania. Starajg sie wy-
petniac sumiennie swoje obowiqzki, gdyz chcq osiggac sukcesy zawodowe. Czesto
sq bardzo pracowici.

Osoby w wieku mtodym sq bardziej tworcze, ambitne, majq znacznie wiecej
motywacji i sit do pracy niz osoby starsze.

Mtody pracownik szybko si¢ uczy i nabiera doswiadczenia. Osoby mtode naj-
czesciej majg dobry stan zdrowia, co wplywa korzystnie na efektywnos¢ ich pracy.

Podsumowujac powyzsze pordwnania mozna przyjaé, ze cechy wymagane
przez pracodawcoéw od nowo przyjmowanych pracownikow sg w trzech, najcze-
Sciej wskazywanych kategoriach, zbiezne z cechami — zaletami — rozpoznawanymi
przez tych samych pracujacych studentow u mtodych pracownikoéw. Dodatkowo
w niektorych kategoriach szczegdétowych pracownikom mtodym przypisywano
wiecej 1 to znaczacych dla pracodawcy zalet, niz wymaga si¢ od oséb dopiero do
pracy przyjmowanych.

Wydaje si¢ wigc, ze w takiej sytuacji dziataniem bezposrednio wynikajagcym
z ocen 1 przekonan pracujacych studentow powinno by¢ przyjmowanie do pracy
mtodych pracownikdw, dysponujacych wysokim potencjatem rozwoju, a nastep-
nie prowadzenie w stosunku do nich celowej polityki w zakresie rozwijania tego
potencjatu (stymulowania procesow uczenia si¢ w organizacji). W celu zweryfi-
kowania tej tezy przeanalizowano wypowiedzi studentow na pytanie ,,Czy w or-
ganizacji (firmie), w ktorej pracowates$/pracujesz wykorzystywane sg rozwigzania
majgce motywowac i zachgca¢ mtodych pracownikow do doskonalenia efektyw-
nosci pracy?”. Sposrod 98 badanych studentow 55 (56,1%) wskazato na brak ta-
kich dziatan. Przyktady uzyskanych odpowiedzi:

Nie ma specjalnych rozwigzan. Kazdy daje z siebie tyle, ile moze, najwiecej
jak si¢ da. Kazdy pracownik wkiada cate serce w wykonywang prace.

Nie wystepujq zZadne rozwigzania motywacyjne dla mtodych pracownikow.

Niestety nie ma takich rozwigzan. Wiascicielka firmy jest wladcza i apodyk-
tyczna, kompletnie nie umie obchodzic sie z mtodymi pracownikami, dlatego czesto
pracujg tam krotko i mato efektywnie.

Natomiast 43 studentow (43,9%) potwierdzito, ze w ,,ich” organizacjach wy-
korzystuje si¢ takie rozwigzania. Badani studenci wskazali nastepujace rodzaje
motywatoréw majace na celu rozwoj potencjatu kompetencyjnego i efektywnos$ci
pracy mtodych pracownikow:

* roznego rodzaju premie: premia za dobrze wykonywang pracg, za dobre wy-
niki, za zrealizowanie zadan, premia uznaniowa, a dla oceny pracy wyko-
rzystuje si¢ np. takie narzedzie, jak tajemniczy klient sprawdzajacy jakos¢
obstugi;

* awans zawodowy;

» awanse ptacowe: podwyzki, wyzsza pensja, wyzsze wynagrodzenia;
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* dodatki finansowe, ptatne nadgodziny, bony pieni¢zne;

* konkursy z wartosciowymi nagrodami;

* ustne pochwaty, zauwazenie staran;

* szkolenia wstepne i specjalistyczne, kursy doszkalajace;

* trening tworczosci zadaniowej;

* pozytywne feedbacki, informacje/odpowiedzi zwrotne;

* dobra/przyjazna atmosfera w pracy i ludzkie podejscie, dobre relacje pra-

codawcy z pracownikami;

* pakiet ustug medycznych;

* wyjazdy/imprezy integracyjne;

* elastyczny czas pracy, dopasowanie grafiku godzin pracy do zyciowych po-

trzeb mtodych pracownikow;

* perspektywa podpisania umowy o prac¢ na czas niecokreslony.

Przyktady uzyskanych odpowiedzi:

W firmie, w ktorej pracuje jest system motywujgcy wszystkich: premie za zrea-
lizowanie zadania ustalonego na poczqtku miesigca. Po trzech miesigcach wysoko
ocenionej pracy jest wyzsza pensja i pakiet ustug medycznych LUX MED.

Tak, sq takie rozwigzania: system premiowania pracownikow na podstawie
ich wynikow za dany miesigc, platne nadgodziny, konkursy, w ktorych do wygrania
sq gadzety firmowe, wyjazdy i wyjscia integracyjne.

Tak, w mojej pracy mamy duzo wspolnych spotkan motywujgcych, konkursy
potroczne i roczne z wartosciowymi nagrodami od pracodawcy, dodatki motywa-
cyjne, dodatkowo prezenty co kwartal. Sq to raczej materialne motywatory, ale
w korporacji motywujg dos¢ dobrze.

Tak, przystuguje pakiet prywatnej opieki medycznej, karty uprawniajgce do
korzystania z obiektow sportowych, dodatkowo mozna wykupic pakiet Multi Sport.
Raz w miesigcu najlepszy zespot wybiera sie na kolacje stuzbowq do wybranej re-
stauracji.

Na podstawie powyzszych wynikéw mozna stwierdzi¢, ze firmy proponuja
mtodym pracownikom mato szkolen, cho¢ jest to jedna z podstawowych form
rozwoju pracownikow. W zadnej wypowiedzi nie pojawit si¢ taki bodziec moty-
wacyjny, jak zréznicowanie i stopniowy wzrost ztozono$ci powierzanych pracow-
nikowi zadan oraz wsparcie merytoryczne przez przelozonego. Badani nie
wskazali tez wsparcia psychicznego przez bezposredniego przelozonego czy przez
wspotpracownikow (starszych), ktore jest nader wazne i potrzebne mtodym. Ofe-
rowane wsparcie spoleczne, klimat wspotpracy i wzajemnego zaufania w istotny
Sposob przyczynia si¢ do wzrostu zaangazowania pracownika, co z kolei skutkuje
lepsza efektywnoscia pracy i lojalnoscia.

Na podstawie powyzszych wynikow mozna stwierdzié¢, ze ponad potowa stu-
dentdéw uczestniczacych w badaniu podata odpowiedzi $wiadczace o niewystar-
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czajacych w ,,ich” organizacji dzialaniach z zakresu motywowania i zachgcania
mtodych pracownikoéw do rozwoju i efektywnej pracy.

Przejdzmy teraz do rozpoznania opinii studentow o szczegdlnych zaletach
pracownikow starszych, w wieku 55+. Oceniano je w taki sam sposob, jak pra-
cownikow mtodych. Co ciekawe, 7 sposrod badanych studentéw nie rozpoznato
szczegblnych zalet pracownikow starszych. Przyktady wypowiedzi:

Mysle, ze to bardziej zalezy od charakteru danej osoby niz od wieku.

Nie sqdze, zZe sq jakies szczegolne zalety. Kazda generacja nauczyta sie czegos
i ma swoje doswiadczenia i zalety.

Natomiast na podstawie wypowiedzi pozostalych 91 studentéw zidentyfiko-
wano cztery kategorie ogdlne wraz z zawartymi w nich kategoriami szczegoto-
wymi przedstawionymi w tabeli 3.

Tabela 3. Ogolne i szczegolowe kategorie cech rozpoznawanych przez pracujacych stu-
dentow jako szczegodlne zalety pracownikow w wieku 55+ (n=200)

Kategorie . . Liczba %
A Kategorie szczegolowe . .
ogolne wskazan | wskazan
Zalety Wiedza zawodowa praktyczna, specjalistyczna, umiejet- 9
zwigzane z nos¢ wykorzystywania wiedzy w praktycznym dziataniu
wiedzg, umie- | Wiedza jakie problemy mozna spotka¢ na danym stano-
jetnodciami, | wisku w pracy i umiejetno$¢ radzenia sobie z nimi, umie- 3
do$wiadcze- | jetno$¢ rozwigzywania najtrudniejszych problemow
niem Umiejetnosci zawodowe praktyczne, konkretne, 12
zawodowym specyficzne
Bogate doswiadczenie zawodowe i zyciowe, 59
réznorodnos¢ doswiadczen
Profesjonalizm wykonywania pracy, wypracowane 4
i sprawdzone metody pracy
Ogoétem 87 43,5
Zalety Wysoka motywacja wewnetrzna zwigzana z dagzeniem 3
zwiazane do mistrzostwa
z cechami Zaangazowanie w wykonywang prace 12
osobowoscio- - - - -
wymi (indy- Stabilno$¢ emocjonalna, opanowanie, brak porywczosci 3
widualnymi) | amodzielnosé 2
Odporno$¢ na stres 2
Konsekwencja 2
Lojalnos¢ 10
Dyspozycyjnosé 8
Umiejetnos¢ organizacji pracy wlasnej 1
Pracowito$¢ 2
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Tab. 3. cd.
Uczciwosé 2
Rzetelnos¢, doktadnos¢ wykonywania powierzonych zadan 6
Punktualno$¢ 3
Solidno$¢, staranno$¢ wykonywanej pracy 3
Odpowiedzialnos¢ 5
Obowigzkowos¢ 5
Precyzja w dziataniu 3
Umiejetnos¢ podejmowania trudnych decyzji, wywazone 6
decyzje
Umiejetnos$¢ oceny ryzyka, umiejetnos¢ trafnej oceny sytuacji, P
realistyczne spojrzenie na dang sytuacje
Ogotem| 85 | 42,5
Zalety Autorytet 3
Zwigzane Otwarto$¢ na drugiego cztowieka, pomocno$¢ dla os6b mtodych | 7
z umiejetno-
Sciami Gotowos¢ i umiejetnos¢ dzielenia si¢ wiedza 5
spolecznymi [ patia 5
Zbudowana sie¢ kontaktow zawodowych 3
Ogodtem 23 11,5
Zalety Niska absencja 2
ZW1gzane Mniejsze wymagania finansowe 1
z innymi
czynnikami | Ustabilizowana sytuacja zyciowa 2
Ogoétem| 5 2,5

Zrodto: opracowanie wlasne

Tym razem studenci podali w sumie 200 odpowiedzi okreslajacych zalety
rozpoznawane przez nich u pracownikow w wieku 55+. Najwiecej (43,5%) zali-
czonych zostato do kategorii ,,wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie zawodowe”.
Potaczenie w jednej podkategorii doswiadczenia zawodowego i zyciowego wy-
nikalo ze sposobu ich przedstawiania przez samych badanych. Podkreslali oni
mozliwos¢ wykorzystywania przez starszych pracownikow wiedzy 1 doswiadcze-
nia zdobytego w trakcie zycia do praktycznych rozwigzan w dziataniach zawo-
dowych. Druga kategoria pod wzgledem liczby zaliczonych do niej zalet (42,5%)
byta zwigzana z cechami osobowos$ciowymi, trzecia — z umiejgtnosciami spotecz-
nymi (11,5%). Wyodrebnienie nowej kategorii, ze wzgledu na formalny charakter
przypisanych do niej zalet (niski poziom absencji, mate wymagania finansowe,
ustabilizowana sytuacja zyciowa) wydawato si¢ uzasadnione. Warto odnotowac,
ze jako zalet pracownikow starszych studenci nie wymienili kwalifikacji zawo-
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dowych. Stwierdzi¢ mozna — tu zbiezno$¢ — ze w odpowiedziach dotyczacych
cech wymaganych od nowo przyjmowanych pracownikéw najrzadziej wskazy-
wana kategoria dotyczy kwalifikacji zawodowych. Nie wystarczy juz posiadanie
wysokiego wyksztatcenia formalnego, trzeba mie¢ cechy osobowe, ktore sag wazne
dla uzyskania i utrzymania jako$ciowo znaczacego zatrudnienia.

Dokonujac dalszej analizy porownawczej wynikéw podanych w tabelach
1 i 3 nalezy podkresli¢, ze — podobnie jak w przypadku pracownikow w wieku
18--24 lata — proby interpretacji réznicy wystepujacej w liczbie podanych odpo-
wiedzi dotyczacych cech wymaganych od nowo przyjmowanych pracownikow
(378) oraz zalet pracownikow w wieku 55+ (200) powinny by¢ do$¢ ostrozne.
Forma pierwszego pytania wymagata od badanych podania czterech najwazniej-
szych cech, podczas gdy w pytaniu dotyczacym starszych pracownikéw takiego
rygoru nie zawarto. Mozliwe wiec, ze fakt ten wptynat na liczbe podawanych od-
powiedzi. Warto natomiast zwrdci¢ uwage na tre$¢ i kolejnos¢ zidentyfikowanych
w obu wypadkach kategorii. W odpowiedziach na pytanie o zalety starszych pra-
cownikéw zdecydowanie najczgsciej wskazywana kategoria dotyczyta wiedzy,
umiejetnosei 1 doswiadczenia zawodowego. W obrebie tej kategorii trzy z pigciu
cech wymaganych od nowych pracownikow pokrywaja sie z zaletami przypisy-
wanymi starszym pracownikom (wiedza, umiej¢tnosci, do§wiadczenie). Co wig-
cej, w odniesieniu do starszych pracownikow podkresla si¢ szerszy aspekt
doswiadczenia oraz praktycznos¢, specyficzno$é, unikalnos¢ wiedzy i umiejetno-
$ci, ktore majg duze znaczenie dla jakosci pracy w organizacji i sg jednoczesnie
najtrudniej ksztaltowane. Wyraznie widoczng rdznicg jest oczekiwanie od nowych
pracownikow umiejetnosci informatycznych, podczas gdy takie cechy nie sa przy-
pisywane starszym pracownikom jako zalety, co jednak nie wyklucza ich posia-
dania. W wypadku cech osobowosciowych w obu grupach pracowniczych
pojawiaja si¢ podkategorie motywacja i zaangazowanie w prace, dyspozycyjnosc,
odpornos¢ na stres oraz — odnoszace si¢ do etyki w pracy — lojalnos¢, odpowie-
dzialno$¢, solidnos¢, obowigzkowosé, a takze che¢ dzielenia si¢ posiadang wiedza.
Pracownikow w wieku 55+ cechuje wysoki stopien przywigzania do organizacji,
przywiazania do pozycji spolecznej wynikajacej z pracy u danego pracodawcy,
identyfikacja z firma, chg¢ podejmowania wysitku i pozostania zatrudnionym
w danej organizacji. Cechami, ktore wyraznie r6znicujg obie grupy sg zalety przy-
pisywane pracownikom 55+, a dotyczace charakterystyki ich zachowania, takie
jak stabilno$¢ emocjonalna, spokoj, opanowanie, analityczne podejscie do pro-
blemow, umiejetnos¢ oceny ryzyka, trafnos¢ oceny sytuacji. Moze wrecz dziwic
fakt, ze studenci nie wymienili tych cech jako wymaganych od pracownikow
nowo przyjmowanych. Najwigksze r6znice, zarowno ilosciowe, jak i jakosciowe,
widoczne sg w obszarze umiej¢tnosci spotecznych. Starszym pracownikom czgsto
brakuje kompetencji migkkich. Pracownikow starszych charakteryzujg ponadto
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zalety, ktore nie zostaty wymienione jako wymagane od nowo zatrudnianych pra-
cownikow, takie jak niska absencja (pracownicy starsi rzadko korzystaja ze zwol-
nien lekarskich: nie biorg zwolnien z powodu choréb dzieci, z powodu blahych
dolegliwosci, w wyniku powiktan cigzy), sktonno$¢ do kompromisu w kwestii
wysokosci wynagrodzenia czy stabilnos¢ zyciowa. Stanowig one odrgbng, nowa
kategori¢ atrybutéw kandydatow do pracy.

Przyktady wypowiedzi studentéw charakteryzujace zalety pracownikow star-
szych:

Osoby starsze sq bogatsze w doswiadczenia zawodowe i zyciowe.

Starsi pracownicy sq mniej gotowi do zmian, chcq utrzymac dane stanowisko,
prawidtowo wykonujq swojg prace, majq bogate doswiadczenie.

Doswiadczenie zarowno zawodowe, jak i Zyciowe, dyspozycyjnosé, wiedzq
co cheg w zZyciu robié, sq ustatkowani.

Starsi pracownicy majq wigcej doswiadczenia niz osoby mtode, a w zwigzku
z czym mogq dostrzec to, czego nie widzq mtodzi i czasem lepiej poradzq sobie
z problemami niz miodzi, poniewaz by¢ moze kiedys przez takie juz przechodzili.

Sq doswiadczeni, majg sporo wolnego czasu, ktory mogg poswigcic¢ na prace.

Podsumowujac powyzsze porownania mozna przyjaé, ze cechy wymagane
przez pracodawcoéw od nowo przyjmowanych pracownikow sa w dwoch najcze-
$ciej wskazywanych kategoriach zbiezne z cechami — zaletami — rozpoznawanymi
przez tych samych studentéw pracujacych u starszych pracownikoéw. Dodatkowo
w niektorych kategoriach szczegdtowych pracownikom starszym przypisywano
wiecej, 1 to znaczacych dla organizacji zalet, niz wymaga si¢ od 0osob dopiero do
pracy przyjetych.

Wydaje si¢ wigc, ze w takiej sytuacji dziataniem bezposrednio wynikajagcym
z ocen i przekonan pracujacych studentow powinno by¢ zachgcanie starszych pra-
cownikoéw do przedluzonej aktywnosci zawodowej. W celu zweryfikowania tej
tezy przeanalizowano wypowiedzi studentéw na pytanie ,,Czy w organizacji (fir-
mie), w ktorej pracowates/pracujesz wykorzystywane sg rozwigzania majace mo-
tywowac¢ i zachecaé starszych pracownikow do kontynuowania pracy takze po
przekroczeniu formalnego wieku emerytalnego?”. Sposrdd 98 badanych studen-
tow tylko 9 (9,2%) potwierdzito, ze w ,,ich” organizacjach wykorzystuje si¢ takie
rozwigzania. Przyktady uzyskanych odpowiedzi:

Budowanie przyjemnej atmosfery pracy (drugiego domu), wigksze zarobki,
dopasowanie harmonogramu pracy pod pracownika.

Elastyczny grafik godzin pracy, wyrozumiatosé, dbatosé o zdrowie starszych
pracownikow, w budzecie firmy sq przewidziane srodki na badania profilaktyczne
starszych pracownikow.

Tak, motywowanie starszych pracownikow rozmowami i ttumaczeniem, ze ich
doswiadczenie jest niezwykle potrzebne i zZe mlodzi pracownicy podpatrujg ich

prace.
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Kolejnych 21 studentoéw (21,4 %) udzielito odpowiedzi wskazujace na brak
wiedzy w tym zakresie.

Nie wiem, czy sq.

Nic mi o tym nie wiadomo.

Nie zauwazytam takich rozwigzan.

Niestety, ale ciezko odpowiedzie¢ mi na to pytanie, poniewaz pracuje w mito-
dym zespole.

Natomiast 68 studentow pracujacych (69,4%) wskazalo na brak takich dziatan
lub dziatania odwrotne, zatrudnianie na miejsce starszych — mtodych pracowni-
kéw. Przyktady uzyskanych odpowiedzi:

Nie ma takich dziatan.

Nie styszatam o takich rozwigzaniach, wrecz przeciwnie styszatam, ze dla ob-
nizenia kosztow powinni przechodzi¢ na emeryture i przekazywac prace mtodszym
pracownikom, oni sq tansi. Z powodu kryzysu pracodawca czasami oczekuje, ze
pracownik zdecyduje si¢ odejsé.

W firmie, w ktorej pracuje niestety takie rozwigzania nie sq wykorzystywane.
Pracodawca preferuje osoby mtode i sprawne fizycznie.

Na podstawie powyzszych wynikoéw mozna stwierdzi¢, ze zdecydowana
wigkszo$¢ studentdw uczestniczacych w badaniu podata odpowiedzi §wiadczace
o braku w ,,ich” organizacji dziatan z zakresu motywowania i zachecania starszych
pracownikéw do kontynuowania pracy takze po przekroczeniu wieku emerytal-
nego.

Podsumowanie

Przedstawione wyniki badan pozwalaja sformutowa¢ nastepujacy wniosek:
wsrod pracodawcow wystepuje niezgodno$¢ pomiedzy deklarowanymi przeko-
naniami na temat pracownikow mtodych i starszych a dziataniami wobec nich po-
dejmowanymi. Pracodawcy $wiadomi sa szczegdlnych zalet pracownikow
w wieku 18-24 lata oraz w wieku 55+. Walory te s3 w wysokim stopniu zbiezne
z kompetencjami wymaganymi od nowo przyjmowanych pracownikow, a nawet
rozszerzone o wystepowanie pozadanych wobec pracy i calej organizacji postaw
i zachowan. Pomimo tego faktu, w opinii pracujacych studentéw, zdecydowana
wiekszo$¢ pracodawcow nie podejmuje dziatan majacych na celu zachgcanie
i motywowanie mtodych pracownikéw do rozwoju kompetencji i doskonalenia
efektywnosci pracy, a starszych pracownikéw do pracy po przekroczeniu wieku
emerytalnego. Mozna wnioskowac, ze organizacje, w ktorych pracowali/pracuja
badani studenci podejmuja w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi dziatania
o charakterze bardziej reaktywnym niz proaktywnym. Moze to prowadzi¢ do
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zachowan dyskryminacyjnych ze wzgledu na wiek, a nie zwigzanych z rzeczy-
wistg kompetencyjng nieprzydatnoscig do pracy mtodszych i starszych osob. Dla-
tego tez edukacja w zakresie wykorzystywania narzedzi zarzgdzania wiekiem
powinna by¢ promowana i prowadzona, aby w efekcie koncowym deklarowane
przez pracodawcoOw przekonania i podejmowane dziatania byly ze soba zgodne.
To jedno z wyzwan edukacji jutra.

Warto doda¢, Zze prezentowana analiza prowadzona byta wérod pracujacych
studentéw 1 nie spetnia warunku reprezentatywnosci, co nie pozwala uogolniaé
jej rezultatéw na catos¢ populacji pracownikow w wieku 18-24 1 55+ oraz praco-
dawcow. Chociaz wyniki badania nie upowazniajg do uogoélnien na cata populacje,
akcentujg pewne istotne dla funkcjonowania praktyki edukacyjnej problemy zwia-
zane z przygotowaniem do zarzadzania wiekiem w organizacji.

Warto realizowa¢ badania empiryczne zwigzane z postawami 1 dziataniami
pracodawcow wobec pracownikow w réznym wieku, gdyz wiedza na ten temat
jest w dalszym ciggu niewystarczajaca, a ich wyniki pozwalajg uzyskiwac argu-
menty, ktore przystuzy¢ sie moga poprawie zatrudnialno$ci os6b mtodych i star-
szych.
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Streszczenie

Artykul dotyczy problematyki zatrudnialnosci os6b w wieku 18-24 i1 55+. Cel pre-
zentowanych w artykule badan dotyczyt zweryfikowania zbieznosci zalet przypisywanych
mtodym i starszym pracownikom przez pracodawcow z cechami wymaganymi od oséb
nowo zatrudnianych w organizacji. W wypadku stwierdzenia takiej zbieznosci celem do-
datkowym byta ocena dziatan podejmowanych dla zache¢cenia mtodych pracownikow do
rozwoju kompetencji i doskonalenia efektywnosci pracy, a starszych pracownikéw do
przedtuzonej aktywnosci zawodowej. Opisane badania przeprowadzone zostaty wsrod
98 pracujacych studentow. Otrzymane wyniki wskazuja na niezgodno$¢ pomigdzy prze-
konaniami a dziataniami podejmowanymi przez pracodawcow wobec mtodych i starszych
pracownikow.

The employability of the youth and the elderly.
Beliefs and actions of the employers.

Summary

The article discusses the issue of employability of the people aged 18-24 and 55+.
The aim of the presented research was to verify whether advantages assigned to junior
and elderly workers are convergent with the requirements for new employees. In case of
such a convergence, the additional aim was to verify whether any actions are taken to en-
courage junior workers to develop and perfect their effective job, and senior workers to
prolong their working activity. The presented research was conducted with 98 student
workers. The results indicate a discrepancy between the employers’ beliefs and actions
targeted at junior and elderly workers.



