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Streszczenie. Zroznicowanie zasobow ludzkich w organizacjach i jego konsekwencje
cieszg si¢ niestabngcym zainteresowaniem teoretykow i praktykow zarzadzania. Stalo si¢
to podstawa do stalego rozwijania idei zarzadzania roznorodnos$cig, a w jego ramach —
zarzadzania migdzygeneracyjnego. Celem artykutu jest identyfikacja roznic w zakresie
doskonalenia wiedzy i umiejetnosci zawodowych pracownikow, reprezentantow dwoch
generacji: Y i Baby Boomers (BB). Na podstawie przegladu literatury oraz wynikéw badan
przedstawicieli pokolenia Y i pokolenia BB (N = 1155), zatrudnionych w duzych i §rednich
przedsiebiorstwach, zdiagnozowano roznice w czgstotliwosci doskonalenia wiedzy i umie-
jetnosci oraz stosowanych i preferowanych metodach doskonalenia kompetencji.

Wprowadzenie
Rozwoj spoteczenstwa informacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy przynosi coraz

wigkszy popyt na specjalistow, co wymusza na pracownikach koniecznos$¢ statego
podnoszenia i aktualizacji wiedzy i umiejgtnosci oraz rozwoj systemu uczenia si¢ przez
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cate zycie. Wyniki dotychczasowych badan aktywnosci edukacyjnej dorostych nie
wskazuja jednak na wysokie zainteresowanie uczestniczeniem w przedsiewzigciach
edukacyjnych. W 2013 roku jedynie 14% Polakow byto stale aktywnych edukacyj-
nie, a wiec brato udzial w réznych formach edukacji i nadal chcialo si¢ szkoli¢, za$
21% nie planowato kontynuowa¢ ksztatcenia. Wigkszos¢ — 57% — nie uczestniczyta
w jakiejkolwiek formie edukacji w ostatnim roku i nie planowata kurséw lub szkolen
(Szczucka, Turek, Worek, 2014). Wyniki ogoélnopolskiego sondazu diagnostycznego
pt. Diagnoza spoteczna wskazuja, ze w latach 2013-2015 tylko 9% os6b w wieku
25 lat 1 wigcej uczestniczyto w jakiejkolwiek aktywnosci zwigzanej z podnoszeniem
swoich kwalifikacji zawodowych czy innych umiej¢tnosci. Wérdd doksztatcajacych
si¢ 38% bylo w wieku 25-34 lat, okoto 32% stanowily osoby w wieku 35—44 lat.
Grupa doksztatcajacych si¢ 0sob w wieku 4554 lat stanowita okoto 18%. Tylko
12% 0s0b powyzej 55. roku zycia uczestniczyto w jakiejkolwiek formie doskonalenia
zawodowego (Czapinski, Panek, 2015). Przyczyny tak niskiej aktywnosci edukacyjnej
dorostych mogg mie¢ charakter zewnetrzny (determinanty spoleczne) i wewngtrzny
(determinanty psychologiczne). Czynniki zewngtrzne to m.in.: tradycje srodowiskowe,
natezenie procesoOw industrializacyjnych i urbanizacyjnych, zawodowa samoste-
rownos¢, stosunki spoteczne powstajgce na gruncie wspolnie wykonywanej pracy
(Przyszczypkowski, Solarczyk-Ambrozik, 1995; Rozanski, 2014). Do determinant
psychologicznych zalicza si¢ zapotrzebowanie na informacje zwigzane z wykonywang
praca czy tez aspiracje edukacyjne, potrzebe poglebiania wiasnej wiedzy i zaintere-
sowan (Rozanski, 2014). Rézne doswiadczenia zyciowe i edukacyjne, a wigc $cisle
zwigzane z wiekiem i przynaleznoscig pokoleniows, moga wplywac na nasilenie
odczuwania potrzeby rozwoju wiasnych kompetencji, a co za tym idzie, rowniez ak-
tywnos¢ w zakresie podejmowania aktywnosci prorozwojowej. Mozna zatem przyjac,
ze rdznice miedzygeneracyjne beda dotyczy¢ takze stosunku do rozwoju whasnych
kompetencji. Powszechnym stereotypem jest np. przekonanie, ze starsi pracownicy sa
mniej zainteresowani rozwojem wilasnej kariery i niechetnie uczestnicza w szkoleniach
(Maurer, Barbeite, Weiss, Lippstreu, 2008). Stereotyp ten wynika z przekonania, ze
starsi pracownicy maja obnizong zdolno$¢ przyswajania nowego materiatu i trudniej
jest si¢ im uczy¢ (Fritzsche, DeRouin, Salas, 2009). Wedlug badan J.M. Bremena
i L. Sejen, najwigksze zainteresowanie wlasnym rozwojem i uczeniem si¢ przejawiaja
przedstawiciele generacji Y, a dla pokolenia 50+ mozliwo$¢ uczenia si¢ i rozwoju nie
stanowi priorytetu zawodowego (Rézanski, 2014, s. 95).

Celem artykutu jest identyfikacja r6znic w zakresie czestotliwosci doskona-
lenia wiedzy i umiejetnosci zawodowych pracownikéw, reprezentantow dwoch
generacji: Y i Baby Boomers.
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Réznice miedzypokoleniowe — generacja Y i pokolenie Baby Boomers (BB)

Generacja' Y, zwana tez ,,pokoleniem Milenium” to pokolenie wyzu demograficz-
nego lat 80. XX wieku (urodzeni migdzy 1980/81-1995/96)*. W sensie formalnym
jest to pokolenie lepiej wyedukowane od przedstawicieli poprzednich generacji. Jak
podaje Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, wspotczynnik skolaryzacji
netto® w szkolnictwie wyzszym wzrastal w latach 1990-2011 od 9,8 w 1990 roku
do 38,8 w roku 2000 1 40,6 w roku 2011. W roku akademickim 1990/91 studiowato
w Polsce 390 409 tys. oséb, w roku akademickim 2000/01 liczba ta wzrosta do
1 584 804, aby w roku 2010/11 osiagna¢ warto$¢ 1 841 251 (Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego, 2013, s. 5). Obecnie, z uwagi na niz demograficzny, liczba
0sob studiujgcych zmniejszyta si¢ 1 wedtug danych CBOS w roku akademickim
2016/2017 wynosita 1 349 000 (Komunikat z badan, 2017, s. 3).

Przedstawiciele tego pokolenia wysoko cenig sobie niezalezno$¢ i indywi-
dualno$¢, koncentrujg si¢ na swoim zyciowym sukcesie, jednoczes$nie sa pewni,
ze go osiagng. Charakterystyczng cechg pokolenia Y jest takze zamitowanie do
technologii, ktora znakomicie si¢ postuguja, oraz przynaleznos¢ do wielu sieci
spotecznych realnych i wirtualnych. Zyija intensywnie, cechuje ich wielozadanio-
wo$c¢, szybko sie nudzg (Sienkowska, 2009, s. 44—45). K. Best, po przeprowadzeniu
badan nad tym pokoleniem stwierdzita, ze wywieraja oni silne wrazenie na pra-
codawcach, jako osoby trudne w zarzadzaniu, potrzebujace, wymagajace, a takze
bardzo niecierpliwe i nieche¢tne do czekania na koficu kolejki po awans czy inne
przywileje zwigzane z doswiadczeniem zawodowym (Espinoza, Ukleja, Rusch,
2011, s. 21 i n.). Wartosci przypisywane pokoleniu Y to: autonomia, indywidualizm,
obojetnosc 1 krotkowzrocznosé. Wartosciami faktycznymi, wynikajacymi z analiz
wynikow badan sg: satysfakcjonujace zycie, ekspresja wtasnego Ja, bycie infor-
mowanym i poinformowanym, dazenie do osiagnie¢, dazenie do nadawania sensu
zyciu i pracy, rownowaga praca—zycie (Espinoza, Ukleja, Rusch, 2011, s. 21 i n.).
Przedstawiciele tego pokolenia sg postrzegani jako podazajacy za zmianami,

' Generacja to mozliwa do zidentyfikowania grupa/kohorta o zblizonym roku urodzenia,
wieku, umiejscowieniu i znaczacych wydarzeniach w typowych etapach zycia (Kupperschmidt,
2000, s. 66).

2 Rozne zrodta literaturowe podaja rozng kategoryzacje lat urodzenia. Warto podkresli¢, ze
prezentowane typologie pochodza ze zrodet anglojezycznych, moga wigc nie w pelni odpowiadac
warunkom polskim. Stad zaleca si¢ duza ostrozno$¢ w podej$ciu do umownie nazwanej identyfikacji
pokoleniowej pracownikow.

3 Wspotczynnik skolaryzacji netto to stosunek (wyrazony procentowo) liczby osob uczgcych
si¢ w nominalnym wieku ksztatcenia na danym poziomie do catej populacji 0séb bedacych w wieku
nominalnie przypisanym temu poziomowi ksztalcenia (w przypadku szkolnictwa wyzszego nomi-
nalny wiek ksztatcenia to 19-24 lata).
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trwatos$¢ zatrudnienia oceniajg jako mato istotng (a przynajmniej mniej istotng niz
deklaruja to przedstawiciele innych pokolen). Ponadto Y maja wysokie oczekiwania
dotyczace srodowiska zawodowego, sa nastawieni na szybka i pozytywna ocen¢
zwrotng swoich dziatan, trudno radzg sobie z krytyka (Twenge, Konrath, Foster,
Campbell, Bushman, s. 875-901). Przedstawiciele generacji Y preferuja prace
zespolowa, sa zorientowani na rezultaty, dobrze radza sobie z wielozadaniowo-
$cig 1 z powodzeniem wykorzystuja najnowsze technologie (Shih, Allen, 2007,
s. 89—100). Oczekuja od organizacji stworzenia warunkéw do rozwoju zawodowe-
g0, ksztalcenia ustawicznego oraz pelnego wykorzystywania ich talentow (Kim,
Knight, Crutsinger, 2009, s. 548—556). Jezeli te warunki nie sa spetnione, pracow-
nicy z pokolenia Y majg duza tatwo$¢ w podejmowaniu decyzji o zmianie pracy.

Generacja Baby Boomers to urodzeni pomigdzy 1950 a 1964 rokiem najstarsi
uczestnicy rynku pracy. Stanowig oni okoto 36% og6tu zatrudnionych w Polsce.
Przedstawiciele BB sa czesto okreslani jako hard workers (,,ci¢zkopracujacy”),
poniewaz sg przekonani, ze sukces zawodowy mozna osiagnac tylko przez cigzka
prace i wytrwatos¢. Jako ciezka prace rozumieja poswiecenie si¢ pracy kosztem
rodziny, przyjaciot, czasu wolnego. Srednia pracy takiego pracownika w ciggu dnia
wabha si¢ miedzy 10 a 13 godzin. Gléwnym motywatorem sg gratyfikacje finansowe
oraz chec¢ stabilizacji zawodowej. Niejednokrotnie sg to osoby skoncentrowane na
sobie, przekonane o swej wyjatkowosci oraz stuszno$ci swoich racji. Czesto tez maja
problem z zatrudnieniem, poniewaz pracodawcy obawiaja si¢ ich matej mobilnosci,
niecheci do zmian i opieszatosci wobec nowych technologii oraz licznych absencji
chorobowych (Bieniek, Pliszka, 2014).

To, co jest najwazniejsze w pracy dla osoby 50+, to osiagany przez nig status
spoleczny oraz pozycja w grupie. Dlatego bardzo wazna strategia wspotpracy jest
postuszenstwo wobec przelozonych. Wynikajaca z tego hierarchiczno$¢ w zarza-
dzaniu organizacja zapewnia ptynno$¢ i jako§¢ wspotpracy. Status spoleczny jest
rowniez kluczowym wyznacznikiem bycia autorytetem. Dlatego osoby te skupiaja
si¢ glownie na sumiennym wypetnianiu swoich zawodowych obowigzkow (Lieber,
2010). ,,Boomerzy” ci¢zko pracuja, aby poprawi¢ poczucie wlasnej wartosci i swoj
wizerunek (Rau-Foster, 2000).

Ze wzgledu na laczenie celow osobistych z zawodowymi, BB lokuja swoje
poczucie bezpieczenstwa w pracy zawodowej. Z tego tez powodu preferuja stabilne
formy zatrudnienia. Wérod cech pracownika z pokolenia 50+ wymienia si¢ takze:
odpowiedzialnos¢, przewidywalno$é, lojalnosé, odpornosé na stres, dyspozycyj-
no$¢, duze doswiadczenie i wiedze zawodowa (Arvanitidis, Boruta-Gojny 2007).
Uwaza sig, Ze osoby z generacji BB sa osobami niezaleznymi w obszarze osobistym
i spotecznym, chetnymi do przekazywania wartosci, gotowymi do poswiecenia dla
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dobra sprawy. Ich relacje interpersonalne okresla si¢ jako otwarte i ciepte, ale z dozg
dystansu. Warto podkresli¢, ze chetnie tez pracuja zespotowo.

Najwazniejsza potrzeba zawodowa tej grupy wickowej jest dzielenie si¢ wie-
dza i doswiadczeniem, wzbogacanie rozwoju mtodszych pokolen, a takze catych
spoteczenstw (Erikson, Erikson, Kivnick, 1986). Dzigki temu $Swietnie sprawdzaja
si¢ w roli mentorow (Lindenberger, Stoltz-Loike, 2009). Filipowicz wskazuje jesz-
cze na ich mata otwarto$¢ na zmiany, trudniejsze przyswajanie umiejetnosci IT,
mniejszg innowacyjnos¢ i przedsigbiorczo$¢, mniejsze zaangazowanie, obrong
starych rozwigzan, brak motywacji do rozwoju, opor przed zmianami, nowosciami
itp. (Filipowicz, 2014a).

Jako silne strony pracownikow pokolenia BB mozna wskaza¢ znajomos$¢
organizacji, identyfikowanie si¢ z firma, duze zaangazowanie oraz znajomos$¢
procedur. Ta grupa zdecydowanie preferuje nauke przez realizacje konkretnych
zadan z mozliwoscig wymiany doswiadczen. Wazng kwestig jest wykorzystanie
potencjatu tych osob w obszarach, w ktérych np. pokolenie Y jest zdecydowanie
stabsze.

JM. Bremen i L. Sejen (2012) wskazuja, ze dla BB mozliwo$¢ uczenia si¢
1 rozwoju nie stanowi priorytetu zawodowego, a tym, co motywuje t¢ grupe
najbardziej, to satysfakcjonujace wynagrodzenie. Podobnie sytuacja przedstawia
si¢ w przypadku mozliwosci rozwijania kariery w organizacji. Dla BB istotne
s3, oprocz satysfakcjonujgcego wynagrodzenia, stawiane przed nimi wyzwania.
Przewaga do$wiadczenia zawodowego nad mtodszymi pracownikami daje tez im
poczucie wigkszej pewnosci siebie, rekompensujac ewentualne braki w wyksztatce-
niu oraz poczucie nizszej mobilnosci zawodowej. Potwierdzajg to réwniez wyniki
polskich badan dotyczace aktywnosci edukacyjnej i zawodowej pracownikéw (m.in.
A. Andrzejczak, A. Rozanski, B. Kwarcinska).

Metodyka badan

Warunkiem podstawowym sprawnego i efektywnego funkcjonowania w miejscu
pracy jest posiadanie przez pracownika okre$lonego zakresu kompetencji. Jak
podaje Filipowicz (2014b, s. 46), kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy,
umiejetnosci 1 postaw pozwalajace realizowaé zadania zawodowe na odpowiednim
poziomie. Podobnie kompetencje definiuje Oleksyn (2006). Jego zdaniem kompe-
tencje to szeroko rozumiany zakres wiedzy, umiejetnosci czy tez odpowiedzialno$ci
lub uprawnien do dziatania. W obu definicjach (jak i w wielu innych, np. Friensen,
Anderson, 2004; Vathanophas, Jintawee, 2007; Rakowska, 2007; Moczydlowska,
2008) wystepuja wiedza i umiejetnosci. Wiedza to zaréwno wiedza deklaratywna



168 Iwona Mendryk, Marzena Cichorzewska

(faktograficzna), majaca charakter uniwersalny, jak i wiedza funkcjonalna (proce-
duralna), pozwalajaca na wykonywanie czynnos$ci bez zastanawiania si¢, w sposob
zautomatyzowany. Na potrzeby pracownikéw pracodawcy tworzg regulaminy,
procedury, instrukcje itp., ktore stanowig rezerwuar wiedzy jawnej, powszechnie
dostepnej w ramach organizacji. Korzystanie z niej umozliwia pracownikowi
wykonywanie zadan zgodnie z przyjetymi standardami. Drugi rodzaj wiedzy
to wiedza ukryta (cicha), powstajaca na bazie do§wiadczen i1 przezy¢ cztowieka,
jego intuicji, sadow, emocji, nastawien. Jako jednostkowa i niepowtarzalna moze
stanowi¢ o przewadze jednostki na rynku pracy. Wchodzenie na rynek pracy
i pierwsze lata budowania kariery zawodowej sprzyjaja podejmowaniu dziatan
w zakresie doskonalenia wiedzy. Wynika to zarowno z wymagan, jakie pojawig
si¢ przed mtodymi pracownikami, jak i dostrzegania luki miedzy wiedza posiadang
a wiedza niezbedng dla osiggnigcia satysfakcjonujacego poziomu funkcjonowania.
W zwigzku z powyzszym sformutowano hipotezg pierwsza:

H.1: Przynalezno$¢ pokoleniowa réznicuje poziom aktywnosci w zakresie
doskonalenia wiedzy. Wicksza czestotliwos$¢ doskonalenia wiedzy deklarowac beda
przedstawiciele pokolenia Y niz pracownicy-reprezentanci pokolenia BB.

Umiejetnosei to drugi sktadnik kompetencji. Sg one zdobywane czgsciowo
w systemie ksztalcenia zawodowego lub, co wystgpuje coraz czgsciej, w trakcie
pracy w przedsiebiorstwie. W roku 1996 OECD (Organisation for Economic
Cooperation and Development) zaproponowata dziewie¢ gtownych umiejetnosei
istotnych na kazdym stanowisku pracy. Zaliczono do nich wspotprace w zespole,
postugiwanie si¢ nowoczesng technologig informacyjng oraz komunikowania sig,
zdolno$¢ radzenia sobie z problemami, aktywnego stuchania innych, wyszukiwania
i korzystania z informacji, syntetyczne wnioskowanie, umiej¢tne podejscie do sy-
tuacji niepewnych i skomplikowanych oraz samoorganizacje¢ i ocen¢ wlasnej pracy.
Doskonalenie umiejetnosci jest niezbedne w Swiecie szybko zmieniajacych si¢
technologii. Autorki przypuszczaja, ze w przypadku umiejgtnosci przynaleznosé
pokoleniowa jeszcze wyrazniej bgdzie réznicowala czestotliwo$é podejmowania
dziatan doskonalgcych/rozwojowych.

Przyjeto rowniez druga hipoteze:

H.2: Przynalezno$¢ pokoleniowa roznicuje poziom aktywnosci w zakresie
doskonalenia umiejetnosci. Wigksza czgstotliwo$¢ doskonalenia umiejetnosci
deklarowa¢ beda przedstawiciele pokolenia Y niz reprezentanci pokolenia BB.

Dla zweryfikowania postawionych hipotez wykorzystano opublikowane juz
wyniki badan. Czestotliwo$¢ doskonalenia wiedzy i umiejgtnosci pracownikow
z pokolenia Y zostanie okreslona na podstawie informacji zawartych w artykule
,Employees of generation Y — Their profile based on research results” (Mendryk,
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2015). Ocena czestotliwosci doskonalenia wiedzy 1 umiejetnosci pracownikow re-
prezentujacych pokolenie BB zostanie przeprowadzona bazujac na wynikach opu-
blikowanych w artykule ,,Uwarunkowania doskonalenia kompetencji pracownikow
50+. Wyniki badan” (Mendryk, 2016). Postgpowanie takie jest uprawnione, gdyz
badania, na ktorych oparto analizy prezentowane w tym opracowaniu, przeprowa-
dzono za pomocg tego samego kwestionariusza ankiety w podobnych warunkach
jezeli chodzi o dobor proby (proba okolicznosciowa, pracownicy duzych i srednich
polskich przedsigbiorstw). Charakterystyke proby badawczej zawarto w tabeli 1.

Tabela 1

Proba badawcza — charakterystyka

i Plec Wiek Stanowisko (%)
Generacja N M . . B
K M M) wykonawcze | specjalistyczne | kierownicze
Y 634 333 301 29,4 34 59 7
BB 521 234 287 55,3 27 51 23

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Badani proszeni byli o okreslenie, jak czesto doskonalili wiedze w kazdym
z dziewigciu obszaréw oraz ktory z obszarow wiedzy respondenci uwazaja za
swoja silng strong. Kolejny zestaw pytan dotyczyt 15 kompetencji. Badani odpo-
wiadali zgodnie ze schematem odpowiedzi przyjetym dla wiedzy (czestotliwosé
doskonalenia, silna strona). Przy ocenie czgstotliwosci doskonalenia zastosowano
skale 5-stopniowg typu Likerta (gdzie: 1 — nigdy, 2 — sporadycznie, 3 — czasami,
4 — czgsto, 5 — bardzo czesto).

Wyniki badan

Dla oceny czgstotliwosci doskonalenia wiedzy w poszczegdlnych grupach wieko-
wych zastosowano mediang. Wyniki analizy zaprezentowano na rysunku 1.

Wartosci mediany wskazuja, ze w obu grupach badanych czestotliwos¢ dosko-
nalenia wiedzy ksztaltuje si¢ na stosunkowo niskim poziomie. Tylko w przypadku
wiedzy specjalistycznej, zwigzanej z obecnie wykonywang pracg, zarowno 50%
badanych przedstawicieli pokolenia Y, jak i 50% przedstawicieli pokolenia BB
wskazato, ze doskonalito ja czesto i bardzo czgsto.

Roéznice miedzy respondentami reprezentantami badanych pokolen ujawnity
si¢ w przypadku czestotliwo$ci doskonalenia wiedzy z zakresu ochrony srodowiska
i wiedzy dotyczacej metod zarzadzania projektami. O ile wiedza z zakresu ochrony
srodowiska przez 50% badanych reprezentantow pokolenia Y nie byta doskonalona
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wecale lub sporadycznie (mediana réwna 2), to w przypadku badanych z pokolenia
BB mediana wyniosta 3, co wskazuje, ze 50% badanych doskonalilo ten obszar
wiedzy czesto lub bardzo czgsto. Druga rozbiezno$¢ w wynikach badanych grup
zanotowano w przypadku wiedzy dotyczacej zarzadzania projektami. Ten obszar
czesciej doskonalili mtodsi badani. Dodatkowo zastosowano test chi-kwadrat (?).
Analiza reszt pozwala stwierdzi¢, ze w obu badanych grupach czgsciej niz wynika
to z rachunku prawdopodobienstwa pojawiaty si¢ odpowiedzi ,,wcale” i ,,spo-
radycznie”, a zdecydowanie rzadziej niz wskazywaloby na to wyniki rachunku
prawdopodobienstwa, wybierano odpowiedzi ,,czesto” 1 ,,bardzo czgsto”.

= ==pokolenie Y pokolenie Baby Boomers

Legenda:

1 — wiedza dotyczaca funkcjonowania przedsi¢biorstwa

2 — wiedza dotyczaca trendow w branzy i na rynku

3 — wiedza specjalistyczna, zwigzana z obecnie wykonywang praca

4 — wiedza specjalistyczna, niezwigzana z obecnie wykonywang praca

5 — wiedza dotyczaca metod i technik zarzadzania

6 — wiedza dotyczaca problemow ochrony srodowiska

7 — wiedza dotyczaca mozliwos$ci zastosowania nowych technologii informatycznych w pracy
8 — wiedza dotyczaca roznic kulturowych w biznesie

9 — wiedza dotyczaca metod zarzadzania projektami

Rysunek 1. Czgstotliwo$¢ doskonalenia wiedzy wedtug badanych przedstawicieli pokolenia Y
i pokolenia BB (warto$¢ mediany)

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Poglebiona analiza rozktadow wynikéw w analizowanych grupach pokoleniowych
(test U Manna-Whitneya dla prob niezaleznych, p < 0,05) ujawnita, ze tylko w dwoch
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przypadkach: doskonalenia wiedzy dotyczacej funkcjonowania przedsi¢biorstwa/
organizacji 1 doskonalenia wiedzy dotyczacej metod i technik zarzadzania rozktady
odpowiedzi w grupach pokoleniowych nie r6znig si¢ statystycznie mi¢dzy sobag.
Podobny schemat analizy wynikow zastosowano do okreslenia réznic miedzy
badanymi grupami w zakresie czestotliwo$ci doskonalenia umiejetnosci. Oceny
dokonano wykorzystujac mediane. Wyniki tej analizy zaprezentowano na rysunku 2.

== e=pokoleniec Y e pokolenic BB
Legenda:
1 — organizacja czasu pracy wlasnej
2 — radzenie sobie ze stresem
3 — uczenie si¢
4 — kierowanie wilasng kariera
5— komunikacja interpersonalna
6 — rozwigzywanie konfliktow
7— wspolpraca z przedstawicielami innych kultur
8 — przewodzenie, wywieranie wpltywu
9 — wspdlpraca z ludzmi w kazdym/réznym wieku
10 — wspotpraca z przedstawicielami innej plci
11 — szybkie adaptowanie si¢ do nowych warunkow
12 — mobilizowanie si¢ do dtugotrwatej pracy
13 — wykonywanie oprocz wlasnych takze zadan realizowanych przez innych
14 — kreatywne myslenie
15 — wladanie jezykiem obcym

Rysunek 2. Czestotliwos¢ doskonalenia umiejetnosci wedtug badanych przedstawicieli
pokolenia Y i pokolenia BB (warto$¢ mediany)

Zrddlo: opracowanie wlasne.
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Opierajac si¢ tylko na warto$ci mediany nalezy stwierdzié, ze w przypadku
doskonalenia umiejetnosci zarysowuje si¢ duzo wigksze zréznicowanie migdzy
uczestniczacymi w badaniu reprezentantami grup pokoleniowych niz w przypadku
czestotliwosci doskonalenia wiedzy. Reprezentanci pokolenia Y czg¢$ciej niz badani
z pokolenia BB doskonalili umiejetnosci: organizacji czasu pracy wiasnej, komu-
nikacji interpersonalnej i kreatywnego mys$lenia (mediana w kazdym przypadku
wyniosta 4). Generacja Y cze¢$ciej niz respondenci starsi doskonalita rowniez umie-
jetnosci: przewodzenia, wywierania wptywu i postugiwania si¢ jezykiem obcym
(mediana = 3). Respondenci z pokolenia BB najcz¢sciej doskonalili umiejetnosé
uczenia si¢ (mediana = 4), a najrzadziej umiejetnos¢ wspolpracy z przedstawicie-
lami innych kultur i wladania jezykiem obcym (mediana = 2).

Poréwnanie rozktadéw odpowiedzi w grupach wyrdznionych ze wzgledu
na przynalezno$¢ pokoleniowa (test U Manna-Whitneya dla prob niezaleznych,
p <0,05) daje podstawg do stwierdzenia, ze w przypadku trzech rodzajow umiejet-
nos$ci: rozwigzywania konfliktow, wspotpracy z przedstawicielami innych kultur
oraz umiejetnosci przewodzenia i wywierania wptywu rozktady odpowiedzi w gru-
pach badanych nie r6znig si¢ istotnie statystycznie od siebie. W przypadku kazdej
umiejetnosci przedstawiciele pokolenia Y wskazuja na wigksza czestotliwosé po-
dejmowania dziatan doskonalacych niz respondenci-przedstawiciele pokolenia BB.

Podejmowanie aktywnosci w celu doskonalenia wiedzy i umiejetnosci skut-
kuje wzrostem ich poziomu, a co za tym idzie, zwigksza si¢ prawdopodobienstwo
oceny tych obszaréw wiedzy czy tych umiejetnosci jako silnej strony. Oczywiscie
ocena ta jest subiektywna i nie musi pokrywac si¢ z obserwacjami czy by¢ tozsama
z wynikami oceny otoczenia. Na pewno $§wiadomos¢ wlasnych silnych stron pro-
wadzi do podwyzszonej samooceny, redukcji niepewnosci czy obnizenia poczucia
niecadekwatno$ci w sytuacjach organizacyjnych. Respondenci dokonali oceny
kazdego z obszaréw wiedzy i kazdej z badanych umiejetnosci z punktu widzenia
przypisania im okreslenia ,,moja silna strona”. Jak wynika z danych przedsta-
wionych na rysunku 3, grupy reprezentujace rézne pokolenia réznig si¢ przede
wszystkim w ocenie umiejetnosci jako silnych stron. Ilo$¢ wyboréw dokonanych
przez przedstawicieli pokolenia BB jest, w wigkszosci przypadkow, wigksza niz
przedstawicieli pokolenia Y.
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Legenda:

1 — organizacja czasu pracy wlasnej

2 — radzenie sobie ze stresem

3 — uczenie si¢

4 — kierowanie wlasng karierg

5 — komunikacja interpersonalna

6 — rozwigzywanie konfliktow

7 — wspdlpraca z przedstawicielami innych kultur

8 — przewodzenie, wywieranie wplywu

9 — wspdlpraca z ludzmi w kazdym/réznym wieku

10 —wspolpraca z przedstawicielami innej plci

11 —szybkie adaptowanie si¢ do nowych warunkow

12 —umiej¢tno$¢ mobilizowania si¢ do dtugotrwatej pracy
13 —umiej¢tnos$¢ wykonywania oprocz wlasnych takze zadan realizowanych przez innych
14 —kreatywne myslenie

15 —wladanie jezykiem obcym

Rysunek 3. Umiejgtnosci ocenione jako silne strony (%)

Zrodto: opracowanie wiasne.

Najwigksze roéznice samooceny umieje¢tnosci jako silnej strony wystapity
w przypadku umieje¢tnosci wspotpracy z ludzmi w réoznym wieku, rozwigzywania
konfliktow, przewodzenia oraz wywierania wplywu i wspdtpracy z przedsta-
wicielami innych kultur. Kazda z tych umiejetnosci jest czgéciej oceniana jako
silna strona przez przedstawicieli pokolenia Baby Boomers niz przez badanych
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reprezentantow pokolenia Y. Umiejetnos¢ wspdlpracy z ludzmi w ré6znym wieku
jest silng strong dla 53,3% uczestniczacych w badaniu respondentéw z pokolenia
BB i 34% przedstawicieli pokolenia Y. Umiejgtno$¢ rozwigzywania konfliktow
dobrze opanowana jest przez 32,5% starszych badanych i przez 15,4% mlodszych
uczestnikow badania. Umiejgtnos$¢ radzenia sobie ze stresem to silna strona dla
46,7% Boomersow i 32,1% zbadanych Y. Warto zwr6ci¢ uwage na umiejetnosci:
wspotpracy z przedstawicielami innych kultur oraz i przewodzenia i wywierania
wplywu. Réznice w liczbie wskazan w badanych grupach sa znaczace (na korzysé¢
pokolenia Baby Boomers), jednak ogolna liczba wskazan dla tych umiejgtnosci
w kazdej grupie jest bardzo niska.

Przedstawiciele pokolenia Y cze¢$ciej niz respondenci z pokolenia BB wska-
zywali na: umiejetnos$¢ uczenia si¢ jako silng strong (50,8% — Y, 43,3% — BB),
umiejetnosé szybkiego adaptowania si¢ do nowych warunkow (34,6% — Y, 28,5%
— BB), umiejetno$¢ kreatywnego myslenia (28,7% — Y, 24,4% — BB) i umiejetnosé¢
postugiwania si¢ jezykiem obcym (16,9% — Y, 7,7% — BB).

W przypadku oceny wiedzy z badanych obszaréw jako silnej strony nie zano-
towano znaczacych réznic miedzy badanymi przedstawicielami dwoch generacji.
Ogélnie mozna stwierdzié, ze niezaleznie od przynalezno$ci pokoleniowej naj-
wiecej respondentéw wskazato jako swoja silng strone na wiedze specjalistyczna,
zwigzang z obecnie wykonywang praca. W wigkszosci przypadkoéw przedstawi-
ciele pokolenia Y byli bardziej sktonni ocenia¢ badane obszary wiedzy jako swoje
silne strony. Najwigksze réznice wystapity w ocenie wiedzy dotyczacej trendow
w branzy i na rynku (30,4% Y wybralo ten obszar wiedzy jako swoja silng strong;
w pokoleniu Baby Boomers wyboru takiego dokonato 23,1% badanych), wiedzy
dotyczacej problemoéw ochrony srodowiska (7,9% — Y, 16,5% — BB) i wiedzy
dotyczacej roznic kulturowych w biznesie (4,8% — Y, 2,3% — BB). Petne wyniki
oceny poszczegdlnych obszaréw wiedzy jako silnej strony w obu grupach badanych
przedstawiono na rysunku 4.

Opierajac si¢ na wynikach badan, obie hipotezy mozna zweryfikowaé
pozytywnie. Istniejg rdznice migdzygeneracyjne (pokolenie Y i pokolenie Baby
Boomers) w zakresie czestotliwosci doskonalenia wiedzy i umiejetnosci. Ro6znice
te ujawniaja si¢ przede wszystkim w opiniach badanych dotyczacych czgstotliwosci
doskonalenia umiejetnosci. Zatem przynalezno$¢ pokoleniowa moze by¢ uznana
za czynnik wpltywajacy na czestotliwo$¢ podejmowania dziatan prorozwojowych.
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Legenda:

1 — funkcjonowanie przedsi¢biorstwa/organizacji

2 — trendy w branzy i na rynku

3 — wiedza specjalistyczna, zwigzana z obecnie wykonywang praca

4 — wiedza specjalistyczna niezwigzana z obecnie wykonywang praca

5 — metody i techniki zarzadzania

6 — problemy ochrony $rodowiska.

7 — mozliwosci zastosowania nowych technologii informatycznych w pracy
8 — metody zarzadzania projektami

9 — roéznice kulturowych w biznesie

Rysunek 4. Obszary wiedzy ocenione jako silne strony (%)

Zrédto: opracowanie whasne.
Podsumowanie

Aktywnos¢ edukacyjna pracownikdéw ma istotne znaczenie zaréwno z ich osobistej
perspektywy, jak i organizacyjnej. Z jednej strony przyczynia si¢ bowiem do wzro-
stu wiedzy 1 udoskonalenia umiejgtnosci pracownikdéw, co wigze si¢ bezposrednio
z podwyzszeniem samooceny, redukcja niepewnosci czy obnizeniem poczucia
niedopasowania. Z drugiej strony moze przelozy¢ si¢ na konkretne korzysci or-
ganizacji w postaci wigkszej produktywnos$ci, wyzszego poziomu motywacji czy
oczekiwanych okreslonych zachowan (Maurer, 2001).

Celem artykutu byta identyfikacja r6znic w czestotliwosci doskonalenia wie-
dzy 1 umiejetnosci pracownikow w dwoch réznych grupach pokoleniowych: Baby
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Boomers i generacji Y. Analiza uzyskanych wynikéw badan pozwala stwierdzic,
ze czestotliwos¢ ta jest stosunkowo niska i dotyczy tylko obszaréw koniecznych
z punktu widzenia funkcjonowania zawodowego. Ocena poziomu wiedzy czy
umiejetnosci jako silnej strony ma zwigzek z podjetymi dziataniami w zakresie
doskonalenia, jednak sita zwigzku nie jest duza. W zwigzku z tym nie mozna uznac,
ze jest to jedyny czynnik przyczyniajacy sie¢ do formulowania oceny w kategorii
,»Silnej strony”. Przeglad zestawu umiejetnosci wskazywanych jako najczesciej do-
skonalone i ocenionych jako silne strony sktania do refleksji, ze sg to przede wszyst-
kim umiejetnosci, ktorych doskonalenie nie wymaga duzych naktadow, a wynika
gtéwnie z naturalnego procesu nabierania doswiadczen w sytuacjach zawodowych
(umiejetnos¢ organizacji czasu pracy wiasnej, umiejgtnos¢ uczenia si¢). Niestety,
prezentowane wyniki badan nie daja odpowiedzi na pytania o przyczyny takiego
stanu rzeczy. Mozna tu méwi¢ zaréwno o niskim zaangazowaniu pracodawcow
w doskonalenie pracownikéw (co potwierdzajg liczne polskie badania), jak i o bra-
ku motywacji samych pracownikow. Przyczyny niskiej aktywnosci edukacyjnej
w przypadku os6b dorostych sg bardzo zréznicowane. Przeprowadzone przez Kooji
1 wspolpracownikow (2011) badania wskazuja, ze wraz z wiekiem zmniejsza si¢
potrzeba rozwoju, a zwigksza potrzeba bezpieczenstwa, co w zasadzie ttumaczy-
toby niska aktywnos¢ prorozwojowa w starszych generacjach. Ponadto wykazuje
to spOjnosc¢ z twierdzeniami teorii selektywnej optymalizacji i kompensacji (SOC)
Baltesa i Baltesa. W zwigzku z tym badania czestotliwosci doskonalenia wiedzy
1 umiejetnosci powinny by¢ uzupelnione o diagnoze przyczyn braku lub niskiej
aktywnosci edukacyjne;.

Podsumowujac, potozenie przez organizacje nacisku na doskonalenie wiedzy
i umiejetnosci pracownikéw ma znaczenie priorytetowe, poniewaz umozliwia
zarowno jednostce, jak i organizacji redukcj¢ luki kompetencyjnej i rozwoj. W kon-
sekwencji prowadzi to do uzyskania réznorakich korzysci w obszarze HRM, jak
np. odpowiednich zachowan czy tez utrzymanie atrakcyjnosci zatrudnieniowej
pracownikow na odpowiednio wysokim poziomie.

Organizacje nie tylko moga, ale wrecz powinny tworzy¢ klimat i zachety
prorozwojowe dla swojego personelu. Co jednak wazne, muszg one uwzgledniaé
ich zroznicowanie generacyjne, preferencje i oczekiwania samych zatrudnionych.
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Improving Knowledge and Professional Skills — Intergenerational Differences

Keywords: intergenerational differences, knowledge improvement, skills development,
methods of improving competence

Summary. The diversity of human resources in organizations and its consequences meet
unwavering interest among theoreticians and management practitioners. The fact men-
tioned above has become the basis for the continuous development of the idea of managing
diversity and within it — intergenerational management. The objective of the paper is to
identify differences in the improvement of knowledge and professional skills of the em-
ployees and the representatives of two generations: Y and Baby Boomers (BB). Based on
the review of the literature and research results from the representatives of the Y and BB
generations (N = 1155), employed in large and medium-sized enterprises, differences in
the frequency of knowledge and skill development were diagnosed as well as the applied
and preferred methods of competence development.
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