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Mozliwos¢ wspotpracy zawodowe]
pracownikow z réznych grup

wiekowych
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Wprowadzenie

miany demograficzne zachodzg-
ce w Polsce stanowia wyzwanie
=7 zaréwno w wymiarze makro-, jak
réwniez mikroekonomicznym. Prognozy
demograficzne [Prognoza, 2009], méwia-
ce o zmniejszajacej sie liczbie ludnosci
i postepujacym starzeniu sie populacji,
z punktu widzenia przedsigbiorstwa ozna-
czajg niebezpieczenstwo pojawienia sie
deficytu wykwalifikowanych kadr. W per-
spektywie najblizszych 10 lat wigkszosé
firm w Polsce do$wiadczy dotkliwego
problemu braku utalentowanych mene-
dzeréw [Beym, 2010]. Bedzie to zwiazane
z wycofywaniem sie z aktywnoéci zawodo-
wej, przechodzacych na emeryture, przed-
siebiorcow, menedzeréw i specjalistéw re-
prezentujacych pokolenie baby boomers?,
Nieuchronnos§¢ zmian pokoleniowych
oraz potrzeba zapobiezenia pojawieniu sie
luki kompetencyjnej, sktaniaja przedsie-
biorstwa do wykorzystywania w procesach
zarzadzania zasobami ludzkimi instru-
mentarium z zakresu zarzadzania wiekiem,
w tym zarzadzania sukcesja i zarzadzania
zespolami zréznicowanymi wiekowo.
Zarzadzanie wiekiem najczedciej koja-
rzone jest z zarzadzaniem procesem sta-
rzenia sie pracownikéw i uelastycznianiem
warunkéw pracy wobec tej grupy, w celu
zachowania (wydluzenia) aktywnosci za-
wodowej pracownikéw w starszym wieku
[Litwinski, Sztanderska, 2010]. W szer-
szym ujeciu zarzadzanie wiekiem oznacza
optymalizacje wykorzystania potencjalu
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tkwiacego w zréznicowaniu pracownikéw,
gtéwnie pod wzgledem wieku, ale réwniez
plci, profilu wyksztatcenia itp. Tak pojmo-
wana koncepcja zarzadzania-wiekiem obej-
muje [Jaworska, 2010; Schimanek, 2010]:
b kompleksowe, calo$ciowe spoj-
rzenie na rozwdj pracownika
i $ciezke jego kariery zawodowej,
b zarzadzanie rozwojem i kariera
zawodowg, w tym system ksztal-
cenia i treningu, motywowanie,
B organizacje pracy w sposéb odpo-
wiadajacy specyfice pracownikow,
w tym ich wieky, stanu zdrowia
i zobowigzai rodzinnych, m.in.
poprzez wladciwa organizacje
stanowiska pracy, elastyczne go-
dziny pracy i formy zatrudnienia,
P nowe spojrzenie na fazy w cyklu
ludzkiego zycia oraz wpisane w nie
role zawodowe (pracownicze).
Oczywiscie, fakt nastepstwa pokoler
pracowniczych jest rzecza catkowicie na-
turalng, ale odwrdcenie piramidy demo-
graficznej 1 grozba luki kompetencyjnej
z jednej strony oraz przejawy dyskrymina-
¢ji ze wzgledu na wiek z drugiej, wymagaja
wiedzy i zaangazowania kadry kierowni-
czej przedsiebiorstw w zakresie zarzadza-
nia wiekiem i zespotami zréznicowanymi
wiekowo. Wyzwaniem moze okazaé sie
wypracowanie spojnej acz réznorodnej
strategii zarzadzania pracownikami re-
prezentujacymi pololenia o odmiennej
specyfice: baby boomers, pokolenie X
i pokolenie Y [Piktialis, Greenes, 2011],
Przedstawiciele kazdego z tych wumownie

wyodrebnionych pokolen kieruja sie w zy-
ciu zawodowym i osobistym odmiennymi
warto$ciami, wykorzystuja inne metody
i narzedzia w zdobywaniu nowej wiedzy,
buduja relacje zawodowe i towarzyskie
w inny sposdb, w innych wymiarach.

Mtlodzi pracownicy, rekrutujacy sie
z pokolenia Y% najczeéciej charakteryzo-
wani s jako ludzie doskonale postugujacy
sie nowoczesnymi technologiami infor-
macyjnymi, a tym samym fatwo dociera-
jacy 1 wykorzystujacy réznorodne infor-
macje. Wskazuje sie na ich elastyczno$é
i fatwg adaptowalno$é do zmieniajacego
sie otoczenia, a takze, co szczegélnie istot-
ne w kontekscie przedstawianych badan,
che¢ rozwoju i wspélpracy zespolowe;.
Jednoczeénie jednak przedstawicieli po-
kolenia Y charakteryzuja cechy negatywne
z punktu widzenia pracodawcéw, takie jak
brak umiejetnosci samodzielnego mygle-
nia, nierealistyczne oczekiwania potaczo-
ne z nastawieniem na szybka gratyfikacje,
nieche¢ do zaburzania réwnowagi pomig-
dzy obowiazkami zawodowymi a zyciem
prywatnym i zwigzana z tym roszczenio-
wos¢, czy wreszcie, odmienne w poréw-
naniu do starszych pracownikéw podej-
$cie do autorytetéw, wynikajace z duzego
poczucia wlasnej wartoéci [Fazlagi¢, 2008;
Chester, 2006].

Oceniajac mozliwo$¢ budowania i za-
rzadzania zespolami zréznicowanymi
wiekowo, niezwykle wazne wydaje sig
pytanie o mozliwosci i uwarunkowania
wspolpracy oséb miodych ze starszymi
pracownikami, szczegdlnie w kontekscie
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toczacej sie dyskusji o dyskryminacji ze
wzgledu na wiek na rynku pracy.

Dyskryminacia
ze wzgledu na wiek

- yskryminacja ze wzgledu na wiek
(ageizm) oznacza nieréwne (w ro-
zumieniu krzywdzace, niespra-
wiedliwe i nieuzasadnione) traktowanie
0s6b ze wzgledu na ich wiek [Jaroszew-
ska-Ignatowska, 2005). W praktyce wy-
réznia sie dyskryminacje bezposrednia
i posrednia [Dyrektywa Rady, 2000],
moze ona przybiera¢ rézne formy (lek-
cewazenie, obojetno$¢, wykorzystywa-
nie, przemoc itp.), zachodzi¢ w réznych
sferach {publicznej i prywatnej, relacjach
spolecznych, miejscu pracy itp.), w réw-
nym stopniu dotyka¢ oséb miodych
i 0s6b w starszych grupach wiekowych.

W badaniach Discrimination in the
European Union przeprowadzonych
w 2007 roku, 48% respondentéw uzna-
to dyskryminacje ze wzgledu na wiek za
rzadka, natomiast 46% za rozpowszech-
niona. Najwigkszy odsetek uwazajgcych,
ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek
jest rozpowszechniona zanotowano na
Wegrzech (66%), w Czechach (63%), Lo-
twie (55%) i Holandii (53%), najnizszy —
w Niemczech (34%), Luksemburgu (31%)
i Irlandii (30%). W Polsce dyskryminacje
ze wzgledu na wiek za powszechng uzna-
to 40% respondentéw.

W badaniach realizowanych w Pol-
sce analize problematyki dyskryminacji
ze wzgledu na wiek najczesciej zaweza
si¢ do dwdch wymiaréw: osob starszych
oraz zachowan dyskryminacyjnych na
rynku pracy i/lub w miejscu pracy.

Polakom w starszym wieku przypisu-
je sie stereotypowe cechy takie, jak: niski
poziom wyksztalcenia, zly stan zdrowia,
Idopoty z adaptacja do nowych warun-
kéw, zmeczenie pracy, obawe przed kon-
kurencjg ze strony mlodszych pracowni-
kéw [Jezowska, 2007]. Wedlug PBS DGA,
co dziesigta osoba w wieku powyzej 50.
roku zycia spotkala sie z dyskrymina-
cja zwiazang z wiekiem. Polegala ona
gléwnie na braku akeceptacji dla pracy
starszych pracownikéw, niedostosowa-
niu warunkéw pracy, zadad, narzedzi
oraz organizacji pracy, izolacji od miod-
szych pracownikéw (pracownicy mtod-

si i starsi pracuja w innych zespolach),
czy wreszcie utrudnionym dostepie do
oferty szkoleniowej [Pracuje — rozwijam
kompetencje..., 2011]. Wyniki uzyskane

w badaniu przeprowadzonym w 2011

roku w ramach Projektu Best Agers na
grupie 382 stuchaczy Uniwersytetéw
Trzeciego Wieku w Gdansku, Olsztynie
i Szczecinie, potwierdzaja obecno§é¢ za-

chowaii dyskryminacyjnych wobec oséb

starszych w miejscu pracy. Ponad 64,5%
respondentow zgadza sie z twierdzenjem
(zagregowano odpowiedzi tak i raczej

tak), Ze na polskim rynku pracy wystepu-
je zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. Jedynie 12% (zagregowano odpo-
wiedzi nie i raczej nie) jest przeciwnego

zdania. Mniej niz 30% zgadza si¢ takze
z twierdzeniem, ze osoby starsze sa do-
brze postrzegane przez swoich wspol-
pracownikéw w miejscu pracy. Ponadto
70% respondentéw zgadza si¢ z twierdze-
niem, ze aktywnym zawodowo osobom
starszym zarzuca sie, ze ,odbieraja prace
mlodym” [Richert-KaZzmierska, 2012].
Réwnocze$nie w opinil spolecznej
(okoto 90% respondentéw) osoby starsze
s3 potrzebne w polskim spoleczenstwie.

Jako obcigzenie dla tegoz spoleczenistwa

postrzega je zaledwie 8% oséb w wieku 18-
24 lata, 6% 0s6b w wieku 25-34 lata i 3%
0s6b w wieku 35-44 lata. Najczesciej w ka-
tegorii obcigzenia dla spoleczenstwa po-
strzegaja siebie same osoby starsze (w gru-
pie wiekowej 65+ az 17%) [Polacy wobec
ludzi starych, 2009]. Pracodawcy takze

doceniaja pracownikéw w starszym wieku,
gléwnie za ich doswiadczenie zawodowe,

umiejetnodci i uprawnienia niezbedne do

wykonywania prac wysokospecjalistycz-

nych, stosunek do pracy, w tym sumien-
noéé, obowigzkowos¢, zdyscyplinowanie
czy wreszcie zaangazowanie w prace oraz

Tab. 1. Doéwiadezenie zawodowe badanych

. Bez do$wiadczenia zawodowego

Dodwiadczenie zawodowe do lkkroku

Do$wiadczenie zawodowe od 1 do b lat

~ Doswiadczenie zawodowe powyzej 5 lat

lojalno$¢ i przywiazanie do pracodawcy
[Fryca, Maciejewska, 2010]. Ponad 60%
pomorskich przedsiebiorcéw deldaruje, ze
nie ma zadnych barier ograniczajacych za-
trudnianie pracownikéw powyzej 45. roku
zycia (jedynie 11% pracownikéw w tym
wieku jest takiego zdania) [Pracuje — roz-
wijam kompetencje..., 2011].

Wyniki badaii

7_kontekcie zachodzacych zmian
| | demograficznych i ich konse-
)L kwencji dla przedsiebiorstw,
a takze problematyki zréznicowania po-
koleniowego i ageizmu, szczegdlnego zna-
czenia nabiera zagadnienie wspélpracy
miedzypokoleniowej i funkcjonowania ze-
spoléw zréznicowanych wiekowo [Liwa-
runkowania psychologiczne i organizacyj-
ne, 2006; Urbaniak, 2007].

W lutym 2012 roku na Wydziale
Zarzadzania i Ekonomii Politechniki
Gdanskiej przeprowadzono pilotazowe
badanie ankietowe, ktérego celem byto
pozyskanie informacji dotyczacych moz-
liwodci i uwarunkowan wspélpracy oséb
mlodych ze starszymi pracownikami
w zespolach zréznicowanych wiekowo,
w $rodowisku zawodowym.

Dobér grupy badawczej byt dobo-
rem celowym [Shaughnessy, Zechme-
ister, Zechmeister, 2002], bazowano na
zalozeniu zawartym w misji Wydziatu
Zarzadzania i Ekonomii Politechniki
Gdanskiej, tj. ksztalceniu przyszlych
menedzeréw potrafigcych adaptowaé
sie do zmiennych wymogdéw rynkéw eu-
ropejskich. Osoby reprezentujace takie
$rodowisko powinny byé bezwzglednie
otwarte na mozliwo$¢ wspélpracy w ze-
spotach wielopokoleniowych.

8 154
38 ‘ 325
39 333
22 188

Zrédio: obliczenia wiasne.



Badanie przeprowadzono na grupie
117 studentdw (80 kobiet i 37 mezczyzn).
Rozklad liczbowy kobiet i mezczyzn
w badanej grupie jest odzwierciedleniem
rzeczywistej struktury ptei wéréd bada-
nych studentéw. ,

Srednia wieku badanych wynosila
23,9 lat. Ponad polowa respondentéw
w momencie przeprowadzania bada-
nia zdeklarowala, ze jest zatrudniona.
Najwiecej oséb pracowalo w pelnym
wymiarze godzin (42,7%), w niepelnym
wymiarze godzin zatrudnionych bylo
17,1% badanych. Status niepracujacych
w chwili badania wskazalo 35,9% oséb,
bezrobotnych natomiast byto tylko 4,3%
badanych.

W badaniu wykorzystano kwestiona-
riusz skladajacy sie z pieciu pytan wielo-
krotnego wyboru oraz trzech pytar jed-
nokrotnego wyboru.

Wyniki odpowiedzi otrzymanych na
pytanie dotyczace dotychczasowego do-
$wiadczenia zawodowego badanych oséb
przedstawia tabela 1.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych
(88,6%) miala doswiadczenie zawodowe.
Przy czym, ze wzgledu na $redni wiek ba-
danych, najbardziej liczne grupy to bada-
ni legitymujacy si¢ do$wiadczeniem od 1
do 5 lat (33,3%) oraz do 1 roku (32,5%).
Powyzej 5 lat doswiadczenia zawodowe-
go mialo 18,8%, natomiast bez jakiego-
kolwiek do$wiadczenia zawodowego po-
zostaje najmniejsza grupa (15,4%).

W toku badan respondentom zada-
no miedzy innymi pytania dotyczace
wystepowania  wspdlpracy pomiedzy
miodszymi i starszymi pracownikami
oraz wykorzystywania przez mlodych
wiedzy starszych pracownikow. Pyta-
nia te brzmialy kolejno: ,Czy Pana/Pani
zdaniem w miejscu pracy osoby mlode
chetnie wspolpracujg z osobami w wieku
55 lat i wigcej’, ,Czy transfer wiedzy os6b
w wieku 55 lat i wiecej jest przydatny
w rozwoju i awansie zawodowym mlod-
szych pracownikéw”. Odpowiedzi do tych
pytar uzyskiwano na skali dychotomicz-
nej (tak/nie).

Kolejne pytania dotyczyly zauwaza-
nia przez badanych zjawisk nieréwnego
traktowania pracownikéw ze wzgledu na
wiek. Pytania te brzmialy nastepujaco:
»Czy w Polsce wystepuje zjawisko dys-
kryminacji w miejscu pracy ze wzgledu
na wiek” oraz ,Czy osoby milodsze sa

w Polsce na rynku pracy postrzegane
jako bardziej atrakcyjne anizeli osoby
w wieku 55 lat i wiecej”. Odpowiedzi na
te pytania uzyskiwano na skali Likerta
(1 - zdecydowanie zgadzam sie, 5 - zde-
cydowanie nie zgadzam sie).

Wyniki odpowiedzi udzielonych
na pytanie: ,Czy Pana/Pani zdaniem
w miejscu pracy osoby miode chetnie
wspotpracuja z osobami w wieku 55 lat
i wigcej” prezentuje tabela 2.

Wyniki odpowiedzi wskazuja na po-
dziat opinii wéréd badanych. Ponad po-
towa (56,4 %) uwaza, ze osoby mlode
chetnie wspdlpracuja w miejscu pracy
z osobami z grupy 55 lat i wigcej, podczas
gdy 43,6% nie zgadza sie z tym stwierdze-
niem. Na podstawie przeprowadzonego
testu Chi-kwadrat mozna stwierdzi¢, ze
sposOb odpowiadania na tak postawione
pytanie nie byt uzalezniony od plci, sta-
tusu zawodowego czy tez do$wiadczenia
zawodowego.

Wyniki odpowiedzi udzielonych na
kolejne pytanie: ,Czy transfer wiedzy
os6b w wieku 55 lat i wiecej jest przy-
datny w rozwoju i awansie zawodowym
miodszych pracownikéw” przedstawione
zostaly w tabeli 3.

Z tak sformutowanym stwierdzeniem
zgodzilo si¢ az 81,2% badanych. Jed-
noczeénie, podobnie jak w przypadku
wczeéniejszego pytania, na podstawie
przeprowadzonego testu Chi-kwadrat
mozna stwierdzi¢, ze sposéb odpowia-
dania na to pytanie nie byl uzalezniony
od plci, statusu zawodowego czy tez do-
$wiadczenia zawodowego.

Prébujac zinterpretowaé dotychcza-
sowe wyniki, trudno oprze¢ sie wrazeniu
pewnej niespéjnosci, niekonsekwencji
w udzielaniu odpowiedzi. Absolutna
wiekszo$¢ (ponad 80%) miodych ludzi
deklaruje przydatno$¢ transferu wiedzy
od os6b w wieku 55 lat i wigcej, ale juz
duzo mniej badanych (56,4%) wskazu-
je na chec¢ wspolpracy oséb mlodych ze
starszymi. Czyzby kluczowe znaczenie
mialo tu rozumienie transferu jako pro-
cesu jednokierunkowego, podczas gdy
wspélpraca wymaga wspéldziatania?

Wyniki odpowiedzi uzyskanych na
kolejne pytanie: ,Czy w Polsce wystepuje
zjawisko dyskryminacji w miejscu pracy
ze wzgledu na wiek” prezentuje tabela 4.

Okazuje sig, ze 73% badanych (suma
odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,ra-

Tab. 2. Wyniki odpowiedzi na pytanie:
»Czy Pana/Pani zdaniem k
w miejscu pracy osoby mlode
. chetnie wspélpracuja z osobami
w wieku 55 lat i wiecej?” k

Tak | 66

56,4
e 51 436

Zrédto: obliczenia wiasne.

Tab, 3. Wyniki odpowiedzi na pytanie:
- ,Cuzy transfer wiedzy o;séb - k
wwieku 55 lat i wiecejjest
przydatny w rozwoju i awansie
zangdowymmlﬁdszych .
pracownikéw?”

7rédto: obliczenia wiasne.

czej tak”) zgodzilo sie ze stwierdzeniem,
ze w Polsce w miejscu pracy pracownicy
sa dyskryminowani ze wzgledu na wiek.
Tylko 8,5% badanych odpowiedziato
szdecydowanie nie” lub ,raczej nie” na
tak zadane pytanie okolo 18% nie potra-
fito odnie$¢ sie do tego stwierdzenia.

Do dalszej analizy odpowiedzi dla
omawianego  pytania, zastosowano
test Chi-kwadrat. Ze wzgledu na mala
liczebno$¢ cze$ci z obserwowanych
wynikéw (,zdecydowanie nie” i ,raczej
nie”), odpowiedzi polaczono w katego-
rie, tworzac zbiory ,tal’, ,trudno po-
wiedziec”, ,nie” Na podstawie przepro-
wadzonego testu Chi-kwadrat mozna
stwierdzi¢, ze sposob odpowiadania na
tak postawione pytanie nie byt uzalez-
niony od plci czy statusu zawodowego.
Ten sam test jednak wskazal na zalez-
no$¢ z dos$wiadczeniem zawodowym
badanych. Otrzymane wynik przedsta-
wia tabela 5.




Test Chi-kwadrat wykazal zaleznosé
pomigdzy do§wiadczeniem zawodowym
badanych a odpowiedzia na pytanie: ,Czy
w Polsce wystepuje zjawisko dyskrymina-
cji w miejscu pracy ze wzgledu na wiek?”
(p<0,05). Im diuzsze do$wiadczenie za-
wodowe, tym badani cz¢sciej zgadzali sie

ze stwierdzeniem, ze w Polsce ten rodzaj
dyskryminacji zawodowej istnieje. Naj-
prawdopodobniej w trakcie swojej pracy
spotykaja sie z jej przejawami.

Kolejne pytanie dotyczylto postrzegania
0s6b miodych na rynku pracy i brzmiato:
+Czy osoby mlodsze sg postrzegane na

Tab. 4. Wymkl odpomedzn na pytanie: ,Czy w Polsce wystt;pu)e z;awxsko dyskryminacji
W miejscu pracy ze wzgledu na wiek?”

;Zdecdoanietak . 42

 Racze] tak 44
_ Trudno powiedzie¢ ; 21
© Raczej nie

 Zdecydowanie nie

36,0
37,6
17,9
6,8
1,7

Zrédto: obliczenia whasne,

Tab 5, Wyniki testu Chi-kwadrat zaleznoécn pomiedzy doswiadczeniem zawodowym

badanych a odpownedzla na pytanie: ,Czy w Polsce wystepuje z;aw1sl(o
 dyskryminacjiw miejscu pracy ze wzgledu na wiel?”

- Chi-kwadrat Pearsona

Zrédfo: obliczenia wtasne.

Tab. 6. Wymkl odpownedzx na pytanie: »Czy osoby mlodsze s postrzegane na rynku pracy -
}ako bardziej atrakcyjne niz osoby w wielu 55 lat i wiecej?” -

Raczej tak
~ Trudno powiedzie¢
Raczej nie

é‘zdécydowahienie -

Zrédfo: obliczenia wtasne.

Tab 7 Wymkl testu Chl—kwadrat zaleznoscx pomiedzy odpow1edzu; na pytame ,,Czy Pana/
Pam zdaniem w nuejscu pracy osoby miode chgtme wspo{pracu]a; z osobaml w w1eku ‘
55 lati wu;ce)?” a edpowwdzng na pytanie: ,Czy osoby mlodsze 54 postrzegane na

- rynku pracy jako bardznej atrakcy;ne anizeli osoby w y w1eku 55 lat i wiecej?”

arsona

* Chi-kwadrat |

Zr6dfo: obliczenia wiasne.

rynku pracy jako bardziej atrakcyjne ani-
zeli osoby w wieku 55 lat i wigcej?” Otrzy-
mane odpowiedzi prezentuje tabela 6.

Ponad 80% respondentéw odpowie-
dziato twierdzaco na tak postawione py-
tanie. Tylko niecate 12% badanych uwa-
zalo, ze sytuacja taka nie ma miejsca.

Ze wizgledu na malg liczebno$é nie-
ktérych z obserwowanych wynikéw
(vzdecydowanie nie” i ,raczej nie”) od-
powiedzi polgczono w kategorie, tworzac
zbiory ,tak’, ,trudno powiedzied’, ,nie”
Na podstawie przeprowadzonego testu
Chi-kwadrat mozna stwierdzi¢, ze sposéb
odpowiadania na tak postawione pytanie
nie byt uzalezniony od plci, statusu zawo-
dowego czy doswiadczenia zawodowego.

Ten sam test wskazat jednak na ciekawa
zalezno§¢ pomiedzy sposobem odpowia-
dania na wczeéniej zadane pytanie: ,Czy
Pana/Pani zdaniem w miejscu pracy oso-
by mlode chetnie wspétpracuja z osobami
w wieku 55 lat i wiecej?’, a odpowiedzia na
pytanie: ,Czy osoby mlodsze sa postrzega-
ne na rynku pracy jako bardziej atrakcyj-
ne anizeli osoby w wieku 55 lat i wiecej”
Otrzymane wynik prezentuje tabela 7.

Test Chi-kwadrat na poziomie istotno-
sci p = 0,01 wykazal zalezno$¢ pomiedzy
sposobem, w jakim respondenci odpowia-
dali na pytania. Badani, ktérzy twierdzili,
ze w miejscu pracy osoby mlode chet-
nie wspdlpracuja z osobami w wieku 55
lat i wiecej, czedciej zgadzali sie takze ze
stwierdzeniem, iz osoby mlode sg postrze-
gane na rynku pracy jako bardziej atrakcyj-
ne anizeli osoby w wieku powyzej 55 lat.

Trudno jednoznacznie zinterpretowaé
otrzymane zalezno$ci. By¢ moze wyniki
te wskazuja na pozytywna samooceng re-
spondentdw. Postrzegaja oni osoby mtode
(a wiec takze samych siebie) jako elastycz-
nie dostosowujgce si¢ do warunkéw rynku
pracy (gotowe do wspdtpracy z osobami
starszymi), przez co bardziej atrakcyjne na
rynku pracy i/lub w miejscu pracy.

rzeprowadzone badania pozwalaja
stwierdzi¢, ze studenci Wydziatu
) Zarzadzania i Ekonomii Politech-
niki Gdariskiej uczestniczacy w badaniu
dostrzegajg potrzebe i korzysci plynace
z pracy w zespotach wielopokolenio-
wych w miejscu pracy. Nie prezentuja



pogladéw o zabarwieniu dyskryminacyj-
nym i deklarujg otwarto$¢ na wspélprace
z osobami ze starszych grup wiekowych.
Réwnocze$nie wiekszoé¢ z nich zgadza
sie z twierdzeniem, Ze pracownicy mio-
dzi sa postrzegani na rynku pracy jako
bardziej atrakeyjni.

Wykorzystanie nieparametrycznych
metod statystycznych w opracowywa-
niu uzyskanych wynikéw pozwolito na
stwierdzenie, ze odpowiedzi udzielane
przez respondentéw w zakresie mozliwo-
$ci i uwarunkowan wspélpracy w zespo-
tach wielopokoleniowych, nie sg zalezne
od plci, wieku czy statusu zawodowego.
Jedyna zmienng korelujaca jest staz pra-
cy badanych.

Uzycie testu Chi-kwadrat w analizie
udzielonych odpowiedzi pozwolilo tak-
ze zidentyfikowa¢ zalezno$¢ pomiedzy
pozytywna opinig wyrazang przez osoby
mlode na temat wspolpracy w zespotach
wielopokoleniowych a ich wysoka samo-
oceng atrakcyjnosci na rynku pracy.

DRINZ ANITA RICHERT-KAZMIERSKA
~ DRKATARZYNA STANKIEWICZ
k k‘Wydziai Zarzadzania i Ekonomii

- Politechniki Gdariskiej

PRZYPISY

b QOsoby urodzone w latach 1946-1964.
2 QOsoby urodzone w latach 1980-2000.
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POSSIBILITIESOF
'PROFESSIONAL COOPERATION

- BETWEEN EMPLOYEES FROM
DIFFERENT AGE GROUPS

- SUMMARY

The artlcle dlscusses the possn- .
blhty of professional cooperation
 between employees from different
age groups within the context of
the ongoing process of aging so-
ciety. The authors have presented
_ the results of research carried out

- on a group of 117 students of the
Faculty of Management and Eco-

- nomics at Gdansk University of
Technology. The aim of this study
was to evaluate the possibilities
and determmarits of cooperation
between young and old worlkers.
The results have demonstrated
that the professional experience of

 the respondents positively corre-

 lated with the possibility to coope-
 ration; however, gender, age and

. employment status do not correla-

ted. The results have also showed

- the correlation between a positive
~ opinion about cooperation betwe-

~ en employees at different age and
self-assessment of the attractlve—
ness on the job market ‘
Key words: aging soclety, in-
tergenerational teams, intergene
rational cooperation -
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