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Postawy czlowieka wobec pracy ksztaltowane s3 przez wiele zmiennych, a jedna z nich
jest przynaleznos¢ generacyjna. Ze wzgledu na fakt, ze aktywnymi podmiotami wspéi-
czesnego rynku pracy sa przynajmniej trzy pokolenia: Baby Boomers, X 1Y, coraz czesciej
badania empiryczne dotyczace postaw wobec pracy zawodowej koncentruja sie na diagno-
zowaniu réznic w postawach przedstawicieli tychze generacji. Jednak duza czes¢ prowa-
dzonych analiz nie spetnia warunku reprezentatywnosci. Mimo to ich wyniki sa publiko-
wane i dyskutowane, co skutkowaé moze stereotypizacja postaw generacji w stosunku do
pracy. Celem niniejszego artykutu uczyniono zatem zaprezentowanie argumentéw, ktére
przystuzy¢ sie moga zapobieganiu stereotypowemu postrzeganiu przedstawicieli réznych

pokolen i ich postaw wobec pracy zawodowej.

Stowa kluczowe: postawy wobec pracy, generacje, stereotypy

Wprowadzenie

Zmiany demograficzne, skutkujace miedzy innymi wydluzaniem wieku
emerytalnego, sprawiaja, ze czlonkami wspélczesnych organizacji sa przedstawi-
ciele przynajmniej trzech pokolen, tj. pokolenia Baby Boomers, pokolenia X oraz
Y. Sytuacja ta znajduje z kolei odzwierciedlenie w metodach zarzadzania organi-
zacjami. Coraz wiecej instytucji wdraza zatem programy zarzadzania réznorod-
noscia, ktdérego jednym z wymiaréw jest zarzadzanie wiekiem, majgce na celu jak
najpelniejsza kooperacje zespotéw zlozonych z przedstawicieli ré6znych generacji.

Zarzadzanie réznorodnoscia wiekowa jest zadaniem o tyle trudnym, ze
potocznie przyjmuje sie, iz generacje aktywne na rynku pracy charakteryzuja
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sie odmiennymi postawami wobec pracy zawodowej. Takie postrzeganie przed-
stawicieli poszczegélnych pokolenr sprzyja (czesto negatywnej) stereotypizacji ze
wzgledu na przynalezno$¢ generacyjna, ktdra nie znajduje jednak odzwierciedle-
nia w wynikach istotnych statystycznie badan empirycznych. Celem niniejszego
artykulu uczyniono wiec zaprezentowanie argumentéw, ktére przystuzy¢ sie moga
zapobieganiu stereotypowemu postrzeganiu przedstawicieli réznych pokoleni i ich
postaw wobec pracy zawodowej.

Artykul ma charakter teoretyczny, lecz odniesiono si¢ w nim takze do wyni-
kéw badann empirycznych. Cho¢ rezultaty przytaczanych analiz dotyczacych
postaw pokolert wobec pracy pochodza sprzed kilku lat, to nie sg one powszechnie
w naszym kraju znane. Istotne wydaje sie zatem dyskutowanie problemu stereo-
typizacji generacyjnej w srodowisku pracy, szczegdlnie ze coraz wiecej rodzimych
organizacji planuje wprowadza¢ lub juz wdraza projekty zarzadzania wiekiem.

Uktad opracowania podporzadkowano jego tytulowi i celowi. Rozwazania
rozpoczeto od wyjadnienia pojecia ,postawy wobec pracy”. Nastepnie skrétowo
przedstawiono pokolenia obecne na wspélczesnym rynku pracy oraz pokazano
potoczne charakterystyki postaw przedstawicieli poszczegélnych generacji wobec
pracy. Ostatnia sekcja artykulu dowodzi, ze przynajmniej czes¢ pogladéw na
temat pokolen iich postaw w stosunku do pracy to stereotypy niemajace potwier-
dzenia w rezultatach istotnych statystycznie badan empirycznych.

Postawy wobec pracy

Potocznie pod pojeciem pracy rozumie sie wysilek wlozony w uzyskanie cze-
go$ uzytecznego. Z punktu widzenia nauk spotecznych praca oznacza dzialanie
cztowieka, ktérego celem jest wytworzenie débr lub ustug (Leksykon zarzgdzania,
2004, s. 430). Jest to kazda celowa czynno$¢ prowadzaca do zaspokojenia ludz-
kich potrzeb, majacych spoteczng doniostosé. Wedtug T. Pszczolowskiego (1969,
s. 9-15), o pracy mozna méwic¢ w sensie fizykalnym, biologicznym, psychologicz-
nym, ekonomicznym, socjologicznym, prawnym, filozoficznym lub prakseologicz-
nym. Bez wzgledu na punkt widzenia przyjmuje sie, iz praca sprzyja nawigzywaniu
wiezi spolecznych; pelni funkcje kulturotwoércze i historiotwércze (Borkowska,
2007, s. 235-236). Cho¢ obecnie praca nie zawsze traktowana jest jako wyznacz-
nik pozycji spotecznej, to w dalszym ciggu zapewnia ona czltowiekowi spetnienie
irozwdj. Jest takze zrédlem dochodéw, ktére, przeznaczane na konsumpcje, moga
sta¢ sie miernikiem stylu zycia jednostki.

Moéwiac o pracy jako takiej najczesciej wyréznia sie trzy rodzaje postaw wobec
niej, ktére zwigzane sa z tym, jakie wartoéci dla jednostki praca ze sobg niesie.
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Jesli praca jest celem samym w sobie i sposobem na zycie, czlowiek ma do niej
nastawienie autoteliczne. Instrumentalne nastawienie do pracy polega na trakto-
waniu jej jako $rodka do realizacji innych celéw. Z kolei punitywne traktowanie
pracy ma miejsce, gdy podchodzi sie do niej jak do czego$ nieprzyjemnego, czego
jak kary trzeba unikac (Czerw, 2013, s. 221).

Réznorodnos¢ postaw wobec pracy wynika z jej dualnego charakteru. Jak
zauwaza bowiem A. Banika, praca moze cechowac sie ,dwiema przeciwstawnymi
warto$ciami — negatywnymi i pozytywnymi. Dwoista natura pracy sprawia, ze
raz wiagze sie ona ze zdrowiem, duma, dobrobytem, rozwojem, organizacja, a raz
- z apatia, bezradno$cia, ponizeniem, dezorganizacjg, chorobg, a nawet $miercig”
(Banka, 1996, s. 5).

Analizujac postawy wobec pracy wspélczesni badacze nie koncentruja sie
raczej na stosunku czlowieka do pracy jako takiej, lecz na postawach jednostki
zwigzanych z konkretng praca, aktualnie wykonywang przez podmiot. W takim
ujeciu postawy wobec pracy sa skorelowane z postawami wobec organizacji (pra-
codawcy) i innych jej cztonkéw. Z tego powodu miarami postaw wobec pracy moga
by¢: poziom zadowolenia lub satysfakeji z pracy, zaangazowanie w prace czy poczu-
cie waznosci pracy (Czerw, 2013, s. 220).

Postawy wobec pracy ksztaltowane sa przez wiele zmiennych, z ktérych
cze$¢ ma charakter podmiotowy (Schultz, Schultz, 2002, s. 315). Postawy wobec
pracy zaleza zatem od osobowo$ciowych oraz demograficznych cech pracownika.
Potwierdzajg to wyniki badan empirycznych, zgodnie z ktérymi wiek pracow-
nika jest jedng z determinant postaw czlowieka wobec pracy (Clark, Oswald,
Warr, 1996, s. 63; Zalewska, 2009, s. 14). Poniewaz wiek traktowany jest czesto
jako wyznacznik przynaleznosci generacyjnej, potocznie przyjmuje sie zatem, iz
postawy wobec pracy przedstawicieli poszczegélnych pokolent s3 odmienne.

Generacje na rynku pracy

Pojecie generacji stosowane jest w wielu dyscyplinach i specjalnosciach nauko-
wych. Biolodzy pod pojeciem tym rozumiejg wszystkich potomkéw pary rodzi-
cielskiej lub wiekszej grupy osobnikéw, ktérzy w jednakowym stopniu wywodza
sie od nich. Genetycy, sekwencjonujac nowe generacje, wprowadzajg innowacyjne
metody diagnostyki choréb. W genealogii generacja jest synonimem krewnych
pochodzacych w tym samym stopniu od wspdlnego przodka. Pokolenia s3 takze
przedmiotem analiz socjologdw, ktérzy szerzej zainteresowali sie generacjami po
oblikowaniu przez K. Mannheima w 1928 r. pracy pt. Problem pokoler. Autor eseju,
odnoszac sie do mysli dziewietnastowiecznego niemieckiego filozofa W. Diltheya,
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dowodzil, ze aby by¢ czescig generacji, nie wystarczy urodzi¢ si¢ w tym samym
czasie i na tym samym obszarze kulturowym. Zdaniem badacza generacje spaja
wspélna $wiadomosé doswiadczanego losu, podobne postawy i zachowania,
cele, systemy wartosci oraz zasady dzialania i interpretowania rzeczywistosci
(Mannheim, 1943). K. Mannheim rozr6znia zatem pokolenie potencjalne, bedace
nastepstwem generacji w sensie biologicznym, oraz pokolenie rzeczywiste, ktdre
ma $wiadomo$¢ wlasnej odrebnosci, a czynnikiem je fgczacym s3 wazne wyda-
rzenia historyczne czy spoteczne, ktére ksztattujg swiadomosé danej zbiorowosci
(Mannheim, 1992-1993, s. 57-68).

Wspélczesni socjologowie definiujg pokolenie podobnie do K. Mannheima
ipod pojeciem tym rozumieja grupe oséb, ktéra, zwlaszcza ze wzgledu na podobny
wiek, doswiadczyla jakiegos$ szczegdlnego wydarzenia lub wydarzen. Tak wiec
pokolenie tworzy zbiorowo$¢ jednostek majacych podobne doswiadczenia zyciowe
(Encyklopedia socjologii, 2000, s. 193-197).

W literaturze spotka¢ mozna wiele klasyfikacji generacji. Wyréznia sie naste-
pujace pokolenia: Depression, World War II, Radio Babies, Baby Boomers, Generation
X, N-Generation, Generation Y, Generation C, Generation A. Znana jest takze kon-
cepcja czterech zwrotéw autorstwa H. Howe i W. Straussa, ktéra nawigzuje do
cykléw rozwojowych w historii USA (Jamka, 2011, s. 236). Z kolei w Polsce méwi
sie ponadto o: pokoleniu Kolumbéw, Jana Pawta II czy pokoleniu Ikea, a rodzimi
socjologowie (Nowicka, 2012) wskazuja na pokolenie II RP, pokolenie ZMP, poko-
lenie odwilzy, marca’68, Solidarnosci i generacje '89. Najczesciej jednak przyjmuje
sie, ze wspélczeénie (na rynku pracy) mamy do czynienia z trzema generacjami:
demograficznego wyzu powojennego (Baby Boomers), pokoleniem X oraz pokole-
niem milenijnym (tabela 1).

Tabela 1. Ogélna (nienaukowa) klasyfikacja generacji aktualnie obecnych
na rynku pracy

Nazwa pokolenia Przyblizone daty przyjscia na $wiat
Baby Boomers 1946-1969
Generacja X 1970-1979
Generacja milenijna (pokolenie Y oraz C) 1980-2004

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Ogélna charakterystyka pokolefi

Baby Boomers to dzisiejsi 50-70-latkowie, ktérych symbolami byly przed laty
wojna w Wietnamie i festiwal Woodstock. Cze$¢ przedstawicieli tego pokolenia
w czasach swojej mtodosci utozsamiala sie ze stowami znanej piosenki The Beatles
All You Need Is Love i kultywowala styl zycia opisywany jako Flower Power. Obecnie
w wielu krajach $wiata Baby Boomers s3 najbardziej zamozna i wplywowa grupa
spoleczng (Byczuk, 2012). Chca by¢ aktywni, korzysta¢ z zasobéw, ktére zgroma-
dzili oraz pozostaé czynni zawodowo. Stanowia site napedowa branzy anti-aging,
ktéra ma zapewni¢ im sprawnosc¢ przez dlugie lata.

Kolejnym pokoleniem jest generacja X. Nazwe te wprowadzila brytyjska socjo-
log J. Deverson, ktéra badania dotyczace mlodziezy opublikowata w ksigzce pt.
Generation X. Pokoleniu temu powie$é poswiecit takze D. Coupland; R. Linklater
wyrezyserowal film Pokolenie X. Opowiesci na czasy przyspieszajgcej kultury
(Brzozowska, 2005, s. 9); zesp6l Nirvana opisal je w jednym ze swoich kultowych
utwordéw Smells Like Teen Spirit.

TIksy to grupa ludzi, ktérzy wchodzili w doroste zycie pod koniec XX wieku.
Doswiadczyli zycia w dobie kryzysu tradycyjnych instytucji, wzrastajacej roli
mediéw oraz przeobrazen spolecznych (Bomba, 2009). Charakteryzuje ich poczu-
cie braku sensu, izolacja od spraw spolecznych, brak zaufania do panistwa i nieche¢
do polityki. Iksy to takze generacja reklam i tozsamosci budowanej przez marke.
W latach 90. XX wieku, dla zréwnowazenia konserwatyzmu polityki M. Thatcher
i R. Reagana oraz kultu pracoholizmu, pokolenie X uprawiato clubbing, stuchato
techno i zazywalo narkotyki (zwlaszcza popularne wtedy pigutki ecstasy) (Collin,
Godfrey, 2006). Polskie Iksy pamietaja czasy realnego socjalizmu i zmiany spo-
teczno-gospodarcze zachodzace po 1989 r. Ograniczony dostep do rozmaitych
produktéw i ustug uksztaltowal w nich poczucie nizszosci i kompleksy (Boni,
2011, s. 21).

Z kolei pokolenie Y to osoby, dla ktérych informatyzacja stanowi integralng
cze$¢ zycia. Ich zwiazki z informatyzacja pokazuja tez inne nazwy tej genera-
qji, takie jak GameBoy Generation/Ninetendo Generation, Thumb Generation, Dot.
com generation, Net Generation, Generation WWW, Digital Genaration, Cyber Kids
(Tulgan, Martin, 2001, s. XI; Huntley, 2006, s. 10). Nieco mlodsi milenialsi, zali-
czani do generacji C, to pokolenie nie tylko komputeréw, lecz przede wszystkim
Web 2.0 3.0. Generacja ta opisywana jest za pomoca takich anglojezycznych przy-
miotnikéw jak: Computerized, Connected, Communicating, Creating and Controlling
Content, Creative, Community-oriented, Always Clicking. Pokolenie Y oraz C w sieci
szuka informacji, lecz przede wszystkim tworzy wlasne tresci. Przedstawiciele
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tych generacji s3 zatem aktywni na portalach spotecznosciowych, prowadza
mikroblogi i blogi, udzielaja sie w dyskusjach online.

Badania prowadzone przez neurologéw wskazuja na odmienny przeptyw neu-
ronéw w mézgach mlodych ludzi (Small, Vorgan, 2008, s. 14). Skutkuje to wyzszym
poziomem umiejetnos$ci zwigzanych z wykorzystaniem technologii, lecz niedostat-
kiem kompetencji interpersonalnych niezbednych w nawigzywaniu i utrzymywa-
niu bezposrednich relacji z innymi ludZzmi (zjawisko tzw. brain gap). Jednoczesnie,
ciagla ekspozycja na bodzce technologiczne, traktowanie technologii jak , széstego
zmystu” i bycie instant online powoduja, ze mézgi mtodych ludzi nie sa nagradzane
za skupienie sie na jakims$ zadaniu, ale za umiejetno$é szybkiego przechodzenia od
jednego dzialania do kolejnego (Bennett, Matont, 2010, s. 321-331).

Polscy przedstawiciele generacji milenijnej nie réznia sie od swoich réwie-
$nikéw w Stanach Zjednoczonych czy w Europie Zachodniej (Smolbik-Jeczmien,
2014, s. 91). Ceniag wyksztalcenie, interesujaca prace oraz ciekawe zycie. ,,S3 wyma-
gajacy, a filarami ich wewnetrznego $wiata s — z jednej strony — wartosci osobiste
i afiliacyjne (szczescie, milos¢, przyjazn, zycie rodzinne), z drugiej zas — praca
traktowana jako warunek udanego (tj. dostatniego, przyjemnego, ciekawego) zycia
i jako zr6dlo osobistych satysfakeji” (Boni, 2011, s. 40-41).

Potoczne postrzeganie postaw przedstawicieli poszczegdlnych
pokolefr wobec pracy

Powyzej zarysowane potoczne charakterystyki pokolen staly sie przestankami
podjecia licznych badan empirycznych poswieconych postawom przedstawicieli
poszczegdlnych generacji wobec pracy. Na podstawie tych danych wnioskowaé
mozna miedzy innymi, ze Baby Boomers wierza we wladze z mocy prawa, prze-
strzegaja ustalonych zasad i szanuja autorytety. Porzadek spoteczny postrzegaja
przez pryzmat struktury pionowej, dlatego tez wazne jest dla nich wspinanie sie
po drabinie hierarchii organizacyjnej. Dla wielu Boomerséw praca jest wartoscia
sama w sobie. S3 przekonani o prawdziwosci twierdzenia, ze bez pracy nie ma
kotaczy. Pokolenie to czesto wigze sie z jednym pracodawca, co oznacza, ze naj-
wazniejszym skladnikiem lojalnosci wobec organizacji jest dla nich nieszukanie
alternatywy (innych miejsc pracy).

O generacji X moéwi sie, ze tworza ja Yuppies, Dinks i Bobo (Jamka, 2012). Yuppies
(Young Urban Professionals) to mlodzi, wyksztalceni ludzie, ktérzy w latach 80. i 90.
XX wieku w bardzo szybkim czasie robili kariery zawodowe i osiggali sukcesy finan-
sowe. Brali udzial w wyscigu szczuréw, pracowali po kilkanascie godzin dziennie,
szybko wypalali sie zawodowo, nie mieli zycia rodzinnego. Dinks (Double Income and
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No Kids) to zamozne pary, ktére nie zdecydowaly sie na posiadanie dzieci, przez
co mogly pozwoli¢ sobie na bardziej konsumpcyjny i beztroski styl zycia. Z kolei
Bobo (Bourgeoisie and Bohemians) opisuje nowa, wyzsza klase $rednia duzych miast,
ktérej kreatywno$¢ i szaleficze tempo pracy pomagaly wspinaé sie po szczeblach
kariery zawodowej. Przedstawicieli kazdej z tych trzech grup dotykal syndrom
przewleklego zmeczenia, nazywany takze syndromem Yuppies lub yuppie flu.

Obecnie przyjmuje sie, ze pokolenie X to pracoholicy o wysokiej etyce pracy,
ktérzy s3 jednak mniej oddani firmie niz Baby Boomers. Nie lubig hierarchii, ale
uznaja autorytet szeféw. Do efektywnej pracy potrzebuja wsparcia zespotu oraz
informacji zwrotnej. Swoja motywacje czerpia z zadowolenia z pracy. Uwazaja, ze
delegowanie zadan i uprawnien jest podstawg relacji pracowniczych (Majewska,
2010, s. 40-42). Cenia pieniadze i prace, zalezy im na szybkim awansie finan-
sowym, sg punktualni, odpowiedzialni, cechuje ich cierpliwo$¢ oraz wytrwatosc
w dzialaniu, a decyzji nie podejmuja pochopnie (Maga, 2012). Ogélnie powiedzie¢
wiec mozna, ze praca zawodowa jest dla generacji X niezwykle wazna. Bardzo cze-
sto przedkladana jest nawet ponad zycie prywatne. Praca w nadgodzinach nie jest
dla Tkséw problemem. Wychodza z zalozenia, ze posiadana prace trzeba szanowac,
a wobec pracodawcy by¢ lojalnym (Smyrgala, 2012).

Z kolei pokolenie milenijne, ktére nie chce zycia bez zabawy, uwaza, iz praca
przeszkadza w zyciu prywatnym i zawsze rozwaza, jak obowiazki stuzbowe
wplyna na sfere pozazawodowa. Dla najmtodszych generacji praca jest ,przeryw-
nikiem” miedzy dniami wolnymi; srodkiem do celu, a nie celem samym w sobie.
Mtodzi ludzie chca takze elastycznego czasu pracy, elastycznych form zatrudnie-
nia oraz stosowania programoéw sabbatical (Arthur, 2006, s. 27-28). Liczne analizy
wskazuja ponadto, ze pokolenia milenijne oczekujg od pracodawcéw angazowania
sie w budowanie programéw zapewniajacych réwnowage praca-zycie.

Przedstawiciele pokolenia Y i C, preferujacy wirtualne rozwigzywanie proble-
méw, w pracy chcg komunikowad sie za pomoca poczty elektronicznej, komunikato-
r6w, blogéw czy portali pracowniczych. Cenig kontakty personalne z przetozonymi,
szanuja najlepszych przelozonych, ale o zlych wypowiadaja sie gltosno (Chester,
2006, s. 44-45). Charakterystyczna dla mtodych jest takze mobilnosé. Chcg praco-
waé poza granicami kraju, gléwnie w Europie Zachodniej i Stanach Zjednoczonych.
Majg nadzieje, ze w pracy zawodowej beda mogli uzywac jezykéw obcych.

Réznice w postawach wobec pracy a przynalezno$§é pokoleniowa

Wiekszog¢ przedstawionych powyzej charakterystyk dotyczacych poszcze-
golnych pokolen i ich postaw wobec pracy nie jest oparta na reprezentatywnych
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wynikach badan empirycznych. Warto doda¢, ze duza czes¢ analiz poswieconych
pokoleniom (a szczegdlnie te odnoszace sie do Igrekéw) prowadzona jest wsréd
studentéw, co nie pozwala uogélniac ich rezultatéw na calo$¢ populacji mlodych.
Niestety wyniki tych badan sa czesto dyskutowane (takze w mediach), co sprawia
z kolei, ze ,przyjmuja je do wiadomosci” przedstawiciele organizacji. W efekcie
rezultaty niereprezentatywnych badan oddzialujg na $rodowisko pracy oraz
postawy czlonkéw organizacji. Okazuje sie ponadto, ze im wyzsze stanowisko
w hierarchii osoba zajmuje, tym cze$ciej przedstawicieli generacji postrzega przez
pryzmat potocznych pogladéw na temat danego pokolenia (Blauth, McDaniel,
Perrin, 2011, s. 5-8).

Zaznaczy¢ trzeba, ze jak dotad przeprowadzono jedynie nieliczne analizy,
ktére dowodzg istotnych statystycznie réznic pomiedzy generacjami (tabela 2).
Pokazuja one nieco inng role pracy zawodowej w zyciu pokolent i odmienne nasta-
wienie generacji do czasu wolnego.

Tabela 2. Istotne r6znice pokoleniowe w postawach wobec pracy zawodowej

Wybrane zmienne zwigzane z pracg zawodowa | R6znice w postawach poszczegdlnych pokolent

Praca jest centralng wartoscia w zyciu Baby Boomers > pokolenie X > pokolenie Y

czlowieka

Etyka pracy Baby Boomers > pokolenie X > pokolenie Y
Wazno$¢ czasu wolnego pokolenie Y > pokolenie X > Baby Boomers
Rola motywacji zewnetrznej pokolenie X > pokolenie Y > Baby Boomers
Indywidualizm pokolenie Y > pokolenie X > Baby Boomers

Brak satysfakeji z pracy a che¢ odejscia

o pokolenie Y > pokolenie X
z organizacji

Zrédto: Twenge (2010, s. 207).

Na podstawie zaprezentowanych powyzej wynikéw badawczych przyjac zatem
nalezy, ze przynajmniej cze$¢ potocznych przekonan zwigzanych z zachowaniem
w pracy przedstawicieli poszczegélnych pokolen to stereotypy (Blauth, McDaniel,
Perrin, 2011, s. 3). Stereotypizacja, czyli negatywne, neutralne lub pozytywne
generalizowanie odnoszace sie do grupy, skutkuje tym, ze identyczne charaktery-
styki zostaja przypisane wszystkim czlonkom danej zbiorowosci, niezaleznie od
rzeczywistych réznic miedzy nimi (Aronson, Wilson, Akert, 1997, s. 542-543).
Utrwalone stereotypy moga przyjmowac forme uprzedzen, ktére z kolei prze-
ksztalca¢ sie moga w niesprawiedliwe i krzywdzace traktowanie. Dlatego tez
wazne jest, by bez rzetelnych dowodéw nie zaktada¢ przyktadowo, ze ludzie mto-
dzi maja zawyzona samoocene i sa narcystyczni (Deal, Altman, Rogelberg, 2010,
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s. 191-199), a dojrzali pracownicy nie sa wystarczajaco kreatywni, sg niepodatni
na zmiany oraz nie chca sie uczy¢. Podobne poglady przyjete w srodowisku pracy
prowadzi¢ bowiem moga do ageizmu (wiekizmu), czyli dyskryminacji jednostek
lub grup ze wzgledu na ich wiek (Marshall, 2004, s. 421).

Przytoczone rezultaty badawcze pozwalaja wnioskowaé, ze kazdego pracow-
nika, niezaleznie od przynaleznos$ci generacyjnej, nalezy traktowa¢ indywidu-
alnie, a rozwigzania zarzadcze dostosowywac do potrzeb i oczekiwan jednostki
(Twenge, 2010, s. 209). Warto takze realizowal rzetelne badania empiryczne
zwigzane z postawami przedstawicieli poszczegélnych pokolenr w stosunku do
pracy zawodowej, gdyz wiedza na ten temat jest w dalszym ciggu niewystarczajaca.

Podsumowanie

Postawy cztowieka wobec pracy analizowane sa od lat. Jednak ostatnio coraz
czesciej porusza sie te kwestie w kontekscie przynaleznosci generacyjnej, co
jest wynikiem funkcjonowania w organizacjach przedstawicieli pokolenia Baby
Boomers, X oraz Y. Jednak tylko nieliczne badania empiryczne poswiecone gene-
racjom spelniaja warunek reprezentatywnosci, a rezultaty istotnych analiz nie
dowodza istnienia wiekszych r6znic miedzy pokoleniami.

Wydaje sie jednak, ze w praktyce zarzadzania dominuja potoczne, nieraz ste-
reotypowe poglady o pokoleniach. W efekcie pracodawcy z reguly odrzucaja kandy-
datéw z pokolenia Baby Boomers i negatywnie oceniaja przedstawicieli generacji Y
oraz C. A przeciez teoretycznie panuje zgoda co do tego, ze zréznicowanie zasobéw
ludzkich (takze pod wzgledem wieku) stanowi¢ moze zrédlo przewagi konkuren-
cyjnej, gdyz przynosi organizacji wiele korzysci (Kirton, Greene, 2010, s. 2-3).
Potrzeba wiec odciecia sie od negatywnych stereotypdéw i uprzedzen zwigzanych
z przynaleznoscia generacyjna i ksztaltowania takich postaw rekruteréw, ktére
zagwarantuja organizacji doptyw kandydatéw o zréznicowanych kwalifikacjach
i dodwiadczeniu.

Jednym ze sposobéw walki z ageizmem jest wlaczenie do programéw studiéw
kierunkéw ekonomicznych tematyki zarzadzania miedzygeneracyjnego. Jednak
tresci programowe powinny zawiera¢ nie potoczne charakterystyki pokolen, ale te
oparte na wiarygodnych badaniach empirycznych®. Jeéli tak sie nie stanie, to ist-
nieje duze prawdopodobienstwo, ze wielu absolwentéw ekonomii czy zarzadzania
trzymac sie bedzie wskazdéwek podobnych do tych z poradnikéw dla HR-owcéw,
w ktérych pisze sie, iz Baby Boomer zwykle w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej

1 Wybrane rezultaty takich badat zaprezentowano w tabeli 2.
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pyta o emeryture i system zabezpieczen spolecznych, Iks chce zna¢ oferowane
przez pracodawce formy rozwoju osobistego, a Igrek po studiach nadal mieszka
z rodzicami (Pokolenie Y, 2014).
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Summary

Generational Membership as Determinant of Attitudes Towards
Work. Stereotypes and Reality

Attitudes toward work are shaped by a number of variables and one of them
is the generational membership. Due to the fact that in the modern labor market
there are at least three generations (Baby Boomers, X and Y), more and more
empirical researches on attitudes to work are focused on the diagnosis of the
differences between representatives of the generations. However, alot of conducted
researches do not fulfill the condition of representativeness. Nevertheless, the
results of these research are published and discussed, which may cause the
stereotyping attitude relative to the work. That is why the purpose of this article is
to show the arguments that may serve the stereotypical perception of prevention
representatives of different generations and their attitudes towards work.

Keywords: attitudes towards work, generations, stereotypes
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