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Streszczenie. Celem artykutu byla analiza porownawcza wynikéw badan wlasnych na
podstawie ankiety przeprowadzonej po raz pierwszy w 2012 roku, a nastgpnie w 2018
roku. Analiza miata na celu stworzenie wizerunku pracownika 50+ na podstawie opinii
kobiet 1 megzczyzn w wieku co najmniej 18 lat. Glownym celem przeprowadzonych
badan bylo poznanie opinii mtodych oséb (do 29 lat) na temat postrzegania pracowni-
kéw z segmentu 50+. Dopelnieniem tego wizerunku byta prezentacja opinii 0soéb
w wieku 30-49 lat, a takze os6b majacych co najmniej 50 lat. Celem szczegdtowym
byto okreslenie parametrow, ktore niekorzystnie wpltywaja na postrzeganie pracowni-
kéw 50+ przez wspomniane grupy wiekowe. Przedstawiono przyktady zawodow, kto-
rych, w opinii respondentéw, nie powinni wykonywac¢ pracownicy z segmentu 50+ oraz
takich, w ktorych sprawdza si¢ lepiej niz osoby z pokolenia Y i Z. Opisano zalezno$ci
zachodzace migdzy mtodym i dojrzalym pokoleniem w obszarze wymiany wiedzy,
umiejetnosci oraz reprezentowanych postaw pracowniczych. Zgromadzone dane opisa-
no za pomoca metod statystyki opisowej, wyznaczajac wybrane miary przeci¢tne kla-
syczne i pozycyjne oraz sporzadzajac odpowiednie tabele.
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Wprowadzenie

We wspotczesnych organizacjach podstawa tworzenia ich warto$ci jest kapitat
ludzki, stanowiacy o przewadze konkurencyjnej organizacji. Taki model gospo-
darki opartej na wiedzy rodzi potrzeb¢ nowego podejscia do zarzadzania zaso-
bami ludzkimi (ZZL). Uzyskanie i utrzymanie wysokiej jakosci ZZL bedzie
mozliwe jedynie w sytuacji postrzegania pracownikow jako kluczowego zasobu
organizacji (Stankiewicz-Mroz, Lendzion, 2012, s. 7-8).

W zwiazku z takim podej$ciem do wartosci intelektualnej firmy istotna
staje si¢ kwestia rozwoju zawodowego pracownikow z segmentu 50+. Skutecz-
ne zaspokajanie oczekiwan tej szczegdlnej grupy pracownikéw wymaga od
pracodawcow stosowania rowniez wobec nich zalozen nowoczesnej orientacji
marketingowej opartej na holistycznym podejsciu do kazdego pracownika, nie-
zaleznie od zajmowanego przez niego stanowiska (Baruk, 2012, s. 9-10).
Orientacja holistyczna, wedlug Kotlera i Kellera (2017, s. 20-21) jest rozwija-
niem, projektowaniem i wdrazaniem programéw marketingowych, proceséw
i dziatan, o szerokim ujeciu i wzajemnych zaleznosciach. Marketing holistyczny
oparty na czterech glownych filarach — marketingu: relacji, zintegrowanym,
wewnetrznym 1 doznan, umozliwia pracodawcy spojrzenie na pracownika
w szerokiej perspektywie i dostosowanie dla niego odpowiedniego stanowiska
pracy, uwzgledniajacego dotychczasowe doswiadczenie, zaangazowanie, lojal-
nos¢ oraz oczekiwania.

W dobie — z jednej strony technologizacji, za$ z drugiej — starzenia si¢ spo-
leczenstwa, zwigkszaja si¢ wymagania w stosunku do pracownikow w zakresie
obstugi komputera, specjalistycznych programow informatycznych oraz analizy
statystyczno-ekonometrycznej na hurtowniach danych. Umiej¢tno$¢ wykorzy-
stywania innowacji techniczno-technologicznych w $rodowisku pracy stanowi
integralng cze$¢ wielu stanowisk pracy. Jak w obecnych warunkach odnajduja
si¢ pracownicy z segmentu 50+? Czy przedsiebiorcy wspieraja osoby dojrzate
na rynku pracy? Czy stereotypowe postrzeganie pracownikow 50+ nadal si¢
utrzymuje w opinii polskiego spoleczenstwa, a zwlaszcza wsrod mtodego poko-
lenia?

W artykule podjeto probe uzyskania odpowiedzi na powyzsze pytania, do-
konujac analizy porownawczej wynikow dwoch ankiet. Otrzymane wyniki po-
zwolily na stworzenie wizerunku pracownika 50+. Niestety, wcigz pokutuje
stereotypowe postrzeganie pracownikow dojrzatych, nie tylko przez mtode oso-
by, ale takze przez pracodawcow.

Metody i techniki badawcze

Analiza porownawcza wizerunku pracownika 50+ obejmowata wyniki dwoch
badan ankietowych przeprowadzonych odpowiednio: pierwszej w 2012 roku



31

Pracownik 50+ w swietle badan wlasnych — analiza porownawcza

(wylacznie w wersji papierowej) oraz drugiej — w 2018 roku (wylacznie online).
Oba autorskie kwestionariusze zawieraly doktadnie te same pytania, co bylo
podstawg porownania odpowiedzi respondentow.

W pierwszym badaniu jako gtowna technik¢ badawczg wybrano ankiete
audytoryjng. Respondentami byli studenci studiéw stacjonarnych i niestacjo-
narnych kilkunastu grup administracyjnych, a badanie odbylo si¢ w salach ¢wi-
czeniowych na terenie Panstwowej Wyzszej Szkoty Zawodowej im. Witelona
w Legnicy. Studentéw poinformowano o celu badania i sposobie wypetniania
kwestionariusza. W odréznieniu od ankiety internetowej uzyskano prawie stu-
procentowg zwrotnos$¢ materiatu.

Oprocz segmentu minus 30 przebadane zostaly réwniez osoby dojrzate,
w wieku co najmniej 50 lat, oraz pozostate osoby w wieku 30-49 lat. W tych
przypadkach respondentami byli przewaznie cztonkowie rodziny autoréw bada-
nia oraz znajomi z pracy.

Ankieta internetowa przeprowadzona po 6 latach obejmowata doktadnie te
same segmenty wiekowe. Ze wzgledu na form¢ badania uzyskano wigksza do-
stepnos$¢ oraz nizsza czaso- 1 kosztochtonno$¢ w stosunku do ankiety papiero-
wej.

Z uwagi na zastosowane techniki badawcze i sposoby dotarcia do respon-
dentow — ankieta papierowa (dobdr celowy) i ankieta online (dobor celowo-
losowy na zasadzie kuli $niegowej) obie proby badawcze nie miaty charakteru
reprezentatywnego, a uzyskane wyniki obrazowaty jedynie zastany stan rzeczy
i nie mogly by¢ odzwierciedleniem opinii calej populacji. Pozwolity jednak
dokona¢ ogolnej diagnozy i pozna¢ pewne tendencje.

Analiza i interpretacja wynikow

W 2012 roku w badaniu wzi¢to udziat 245 respondentéw (w tym 79,6% kobiet
1 20,4% mezczyzn), natomiast w 2018 roku uzyskano odpowiedzi od 421 oso6b
(w tym udzial procentowy kobiet wynosit 69,4%, a m¢zczyzn — 30,6%). Pro-
centowy udziat respondentow w segmentach wiekowych przedstawiono w tabe-
li 1.

Tabela 1
Procentowy udziat respondentéw w segmentach wickowych dla obu lat
Segment wickow 2012 | 2018
¢ Y % badanych

minus 30 61,9 708
3049 31.8 23
50+ 63 oo
Razem 100 100

Zrédlo: opracowano na podstawie przeprowadzonych badan.
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Sredni wiek pracownika w roku 2012 wynosit 27,89 lat, za§ w 2018 —
28,65 lat (srednia arytmetyczna). W obu badaniach potowa respondentéw byta
w wieku 23 lat (mediana). 25% ankietowanych miata nie wigcej niz 21 lat,
a pozostate 75% ankietowanych — co najmniej 21 lat (kwartyl pierwszy — dla
obu lat). W 2012 roku 75% ankietowanych bylo w wieku co najwyzej 32 lat,
a pozostate 25% ankietowanych miato 32 lata lub wigcej (kwartyl trzeci).
W roku 2018 kwartyl trzeci wynosil 35 lat. Najczestszy wiek pracownika
w 2012 roku to 21 lat, a w 2018 roku — 20 lat (dominanta). Najmtodszy respon-
dent miat 19 lat (2012) i 18 lat (2018), a najstarszy 62 lata (2012) i 68 lat
(2018).

Najwiecej pracownikow pracowalo w zaktadzie pracy od roku do 10 lat,
a najmniej respondentdOw nie przepracowato nawet roku. Sytuacja ta dotyczyta
obu badan (tab. 2).

Tabela 2
Odsetek respondentow wedtug stazu pracy dla lat 2012 1 2018
. 2012 | 2018
Staz pracy (lata) % badanych

<1 2,5 2,3
1-10 62,5 69,8
> 10 35,0 27,9
Razem 100 100

Zrédo: opracowano na podstawie przeprowadzonych badan.

W przypadku obu badan miejscem pracy wigkszosci pracujacych ankieto-
wanych bylo przedsigbiorstwo prywatne, za§ najmniej osob pracowato w przed-
sigbiorstwie panstwowym. Zwigkszyt si¢ natomiast odsetek osob prowadzacych
wlasng dziatalno$¢ gospodarczag — od 2,51% do 10,6%. Prowadzenie wlasnej
dziatalnosci byto w roku 2018 na réwni z praca w instytucji prywatnej (w 2012
1. bylo to 6,03%). Dos$¢ spory udzial w badaniach miaty osoby bezrobotne, kto-
re w roku 2012 stanowity 34,0% ankietowanych, natomiast w roku 2018 byto to
21,9%.

Najwiecej 0sob pracowato na stanowisku innym niz kierownicze i w dziale
personalnym (72,5% w 2012 r. 1 66,8% w 2018 r.). Zwigkszyt si¢ odsetek osob
pracujacych w kadrach lub dziale personalnym (z nieco ponad 13,0% do
19,6%). Stanowiska kierownicze zajmowaty gtownie kobiety w wieku 3049 lat
— wskazuja na to wyniki obu badan.

W celu stworzenia wizerunku pracownika 50+ wytoniono 10 cech (z 84)
wedtug udzielonych odpowiedzi i zestawiono je w tabeli 3 — wraz ze wskaza-
niem i miejscem dla obu badan. W grupie 10 wymienionych cech, trzy majg
charakter negatywny (nieznajomos¢ jezykoéw obcych, niechg¢ do nowosci tech-
nicznych i technologicznych, opor wobec zmian). Najwigksza zmian¢ na nieko-
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rzy$¢ prezentuje ,,0pOr wobec zmian”, poniewaz z pozycji 9. przesunat si¢ az na
3. miejsce. Pozostale cechy w tabeli sg jak najbardziej pozytywne i §wiadcza
o uznaniu dla tej grupy wiekowej. Najwazniejszymi cechami opisjagcymi seg-
ment 50+ sg w opinii respondentow ,,doswiadczenie” i ,,madros¢ zyciowa”.
Obie te cechy nie zmienity swojego miejsca w rankingu. Najwieksza zmiang na
niekorzy$¢ prezentuje ,.kompetentnos$¢”, przesuwajac si¢ z 4. na 14. miejsce.
Ankietowani natomiast docenili rozsadek oraz sumienno$¢ pracownikow doj-
rzatych.

Tabela 3
Okreslenia (cechy) najczgsciej przypisywane pracownikom z segmentu 50+
wedlug ankietowanych

Okreslenie (cecha) Wskazania (%) | Zmiana Miejsce Zr.ni.ana
2012 | 2018 (p.p.) | 2012 | 2018 | miejsca

Dos$wiadczenie 88 72 -16 1 1 0
Madrosé¢ zyciowa 70 68 -2 2 2 0
Pracowito$¢ 62 42 —20 3 10 -7
Kompetentnos¢ 60 38 —22 4 14 -10
Nieznajomos$¢ jezykdéw obeych 55 43 —12 5 8 -3
Nlechf;c do.nowosm technicznych 54 46 3 6 5 1
i technologicznych
Zdyscyplinowanie 53 44 -9 7 7 0
Rozsadek 51 48 -3 8 4 +4
Opo6r wobec zmian 50 48 -2 9 3 +6
Sumienno$é 44 45 +1 10 6 +4

7Zrédto: opracowano na podstawie przeprowadzonych badan.

Warto rowniez przyjrze¢ si¢ cechom, ktore nie zostalty wybrane ani razu.
One bowiem tez wplywaja na budowanie wizerunku pracownika 50+ (tab. 4).

Tabela 4

Cechy (alfabetycznie) pominigte przez ankietowanych wzgledem pracownikow
z segmentu 50+

2012 2018
atrakcyjny wyglad zewnetrzny —
dynamizm -
innowacyjno$¢é -
tatwo$¢ nauki —
mlody wiek mlody wiek
mniejsza wiarygodno$¢ -
niewielkie doswiadczenie -
przebojowos¢ —

Zrodto: opracowano na podstawie przeprowadzonych badan.
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Na podstawie informacji zawartych w tabeli 4 obraz osob dojrzatych
znacznie bardziej pozytywnie rysuje si¢ w 2018 roku, gdyz ankietowani nie
wskazali jedynie mtodego wieku, co nie powinno zaskakiwaé. Taka zmiana
moze $wiadczy¢ o przetamaniu stereotypowego myslenia o pracownikach doj-
rzatych, gtéwnie przez osoby mlodsze.

Kolejne pytania ankiety dotyczyty zawodow, ktorych, w opinii responden-
tow, nie powinni wykonywac¢ pracownicy z segmentu 50+ oraz takich, w kto-
rych sprawdzg si¢ lepiej niz osoby z pokolenia Y i1 Z. Respondenci zostali po-
proszeni o podanie przyktadow takich zawoddéw. Przyktady 10 najczgsciej po-
wtarzajacych si¢ odpowiedzi przedstawiono w tabelach 5-6.

Tabela 5
Zawody, ktérych nie powinni wykonywac¢ pracownicy 50+ (alfabetycznie)
2012 2018
gornik gornik
kelner informatyk
kierowca instruktor
modelka kierowca
nauczyciel listonosz
pielegniarka model/modelka
policjant pracownik budowy
pracownik budowy sportowiec
ratownik strazak
strazak trener

Zrédto: opracowano na podstawie przeprowadzonych badan.

Wsrod zawodow, ktorych nie powinny wykonywac osoby dojrzate, niekto-
re powtarzaja si¢ w obu latach. W roku 2018 ankietowani zwrocili za$ uwage na
zawody zwigzane z duza aktywno$cig i sprawnoscia fizyczna, jak np. instruktor,
sportowiec czy trener. W dobie dbatosci o wiasne zdrowie 1 bycie aktywnym
jak najdluzej, wskazane zawody wymagaja rzeczywiscie ciaglej aktywnosci
fizycznej.

Ankietowani wyr6znili rowniez zawody, w ktorych pracownicy 50+ spraw-
dza si¢ lepiej od pracownikow z segmentu minus 30 (tab. 6). Podane zawody
wymagaja bardzo duzej wiedzy zyciowej, a przede wszystkim zawodowej. To
zawody, w ktorych starszy wiek jest atutem i gwarancjg profesjonalizmu. Oso-
by wykonujace wigkszos$¢ tych zawodow kojarza si¢ z zaufaniem oraz wysoki-
mi kompetencjami. Ludzie miodzi ze wzgledu na swoj wiek nie sg czgsto
w stanie sprosta¢ wszystkim wymaganiom (Czerska, Jasiak-Kaczmarek, 2012,
s. 56-57).

Poddajac dalszej analizie wyniki obu ankiet, mozna zaobserwowac, ze
osoby z pokolenia minus 30 chciatyby naby¢ od osob dojrzatych tzw. migkkie
umiejetnoscei. Oznacza to, ze ludzie dojrzali stanowig wzor do nasladowania dla
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0sob mtodych. Najczesciej powtarzajacymi si¢ cechami byty: cierpliwo$¢, su-
mienno$¢, pracowitosé, wytrwatos¢, pokora, zaradnos$¢, co potwierdza wyto-
niony wczesniej wizerunek pracownika 50+ i dopetnia go.

Tabela 6
Zawody, w ktorych pracownicy 50+ sprawdza si¢ lepiej od pracownikow minus 30
(alfabetycznie)

2012 2018
doradca finansowy bibliotekarz
kadrowa coach
kierownik kierownik
ksiggowa ksiegowa
lekarz lekarz
nauczyciel nauczyciel
naukowiec prawnik
prawnik sedzia
urzednik szkoleniowiec
wyktadowca wyktadowca

Zrédlo: opracowano na podstawie przeprowadzonych badan.

Wreszcie segment minus 30 miatl okresli¢, czego chcialby nauczy¢ pra-
cownikdw z pokolenia 50+. Najwigcej odpowiedzi dotyczylo korzystania
z nowych technologii, otwarto$ci na nowosci i zmiany, checi do rozwoju i do-
szkalania si¢. Duzo przykladéw dotyczylo tzw. twardych umiej¢tnosci (zapo-
znanie si¢ z nowos$ciami technologicznymi, znajomos$¢ jezykow obcych, obstu-
ga komputera i innych urzadzen biurowych, sprawne poruszanie si¢ w interne-
cie). Wymienione cechy byly wynikiem analizy obu badan.

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza poréwnawcza wynikéw dwoch ankiet data jasny obraz
pracownika dojrzatego. Wedlug respondentéw najwazniejsza cecha opisujaca
osoby z segmentu 50+ jest do§wiadczenie. Ankietowani jako kolejne wskazali:
madro$¢ zyciowa, opor wobec zmian, rozsadek, niech¢¢ do nowosci technicz-
nych i technologicznych oraz sumienno$¢. Wazng zmiana na korzy$¢ osob doj-
rzatych jest stosunkowo mato wskazan w odpowiedziach cechy negatywne;j
»trudnosci w nauce”. Moze to $wiadczy¢ o wigkszej otwartosci pracownikow
50+ na ksztalcenie ustawiczne.

Otrzymane wyniki korespondujg z siedmioma atutami pracownikow 50+,
ktore, wedhug serwisu infopraca.pl, stanowig przewage nad mtodymi pracowni-
kami. Sg to (7 punktow..., 2013): wiedza zawodowa/doswiadczenie zawodowe,
stabilizacja 1 lojalno$¢, doswiadczenie zyciowe/madros¢ zyciowa, odpowie-
dzialnos¢, dyspozycyjnos¢, wiarygodnos¢, zdolnos¢ tagodzenia konfliktow
z klientem/mniejsza sktonno$¢ do ktotni.
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Niestety, pracownicy z segmentu 50+ nadal postrzegani sg stereotypowo
jako mniej wyksztatceni, nieznajacy jezykow obcych, pracujacy zdecydowanie
wolniej niz ich mtodsi koledzy oraz niechetni wobec nowinek technicznych
i technologicznych. W naszym spoteczenstwie nadal nie wykorzystuje si¢
w pelni potencjatu intelektualnego, organizacyjnego oraz dos§wiadczenia star-
szych pracownikow (Czerska, Jasiak-Kaczmarek, 2012, s. 64). Duza czgs$¢ pra-
codawcow postrzega pracownikow starszych jako mniej kompetentnych, mniej
wydajnych, stabiej przygotowanych do pracy i majgcych trudnosci z dostoso-
waniem si¢ do nowych rozwigzan i technologii (Gérniak, 2013). Przekonanie
pracodawcow o mniejszej wartosci pracownikow starszych skutkuje brakiem
zainteresowania rozwojem tych pracownikow, co nie tylko nie sprzyja ich za-
trudnianiu, ale moze wigzac¢ si¢ z ich mniejsza produktywnos$cia i motywacja do
pracy (Mockatto, 2015, s. 11).

Wyniki analizy poréwnawczej wyraznie wskazujg na konieczno$¢ zmiany
podejscia do pracownikow dojrzatych nie tylko pracodawcow, ale przede
wszystkim mtodych pracownikoéw reprezentujgcych segment minus 30. Nalezy
tutaj wskaza¢ na zasadnos$¢ stosowania orientacji holistycznej, aby w komplek-
sowy sposob moéc identyfikowac i spetnia¢ potrzeby oraz oczekiwania segmentu
50+. Wbrew bowiem nadal panujgcemu sterecotypowi, ze tatwiej jest kierowaé
mtodym i mato aktywnym pracownikiem, dla nowoczesnych i innowacyjnych
organizacji zdecydowanie bardziej wartosciowy moze okaza¢ si¢ pracownik
dojrzaty, z duzym do$wiadczeniem, zaangazowany w biezgce sprawy organiza-
¢ji 1 sumiennie wykonujacy powierzone mu zadania.

Warto przy tym pamigtaé, ze wraz ze wzrastajgca dlugoscig zycia okres
sprawnosci fizycznej i umystowej rowniez si¢ wydtuza, a krzywdzacy stereo-
typ, ze po 50. roku zycia wydajno$¢ zaczyna si¢ nieodwracalnie obnizac, skut-
kuje brakiem doceniania starszych pracownikow i ich potencjatu (Kukla, Duda,
Zajac, 2012).
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50+ Employee in the Light of Own Research — a Comparative Analysis

Keywords: 50+ segment, image, auditorium survey, online survey, comparative analy-
sis

Summary. The objective of the paper is a comparative analysis of the results of own
research based on a survey carried out for the first time in 2012 and then in 2018. The
analysis was aimed at creating the image of a 50+ employee based on the opinions of
women and men aged at least 18 years. The main objective of the research was to get to
know the opinions of young people (up to 29 years of age) about the perception of em-
ployees from the 50+ segment. The image was complemented by the presentation of
opinions of people aged 30-49, as well as people who were at least 50 years old. The
specific objective was to define parameters that adversely affect the perception of em-
ployees aged 50+ by these age groups. Examples of occupations were presented, which,
in the opinion of respondents, should not be performed by employees from the 500
segment and those which they will perform better than people from the Y and Z genera-
tion. Relationships between the young and mature generation in knowledge exchange,
skills and represented employee attitudes were described. The collected data were de-
scribed using descriptive statistics methods, determining the selected average and posi-
tion measures, and drawing up appropriate tables.
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