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Abstrakt

Rynek pracy w Polsce ulega statym transformacjom wynikajacym ze zmian demogra-
ficznych, bedacych skutkiem przede wszystkim procesu starzenia sie spoteczenstwa.
Stosunek do pracy wynika z przynaleznosci generacyjnej, zas potrzeba ustawicznego
doksztatcania czy wrecz przekwalifikowania dotyczy pracownikéw z kazdego pokolenia.
Rozwijanie w sobie cech osobowych, systemu wartosci i motywacji, zwieksza wartosé
pracownika na rynku pracy i posrednio wptywa na aktywnosé zawodowa. Dla organizacji,
takiej jak biblioteka naukowa, zarzgdzanie wiekiem wigze sie z rozwigzywaniem konflik-
tow zwigzanych z przynaleznoscig pracownikéw do réznych grup wiekowych. Zadanie
jest trudne, poniewaz nawet wérdd przedstawicielijednego pokolenia mamy do czynie-
nia z ogromnym zréznicowaniem pogladow, zachowar i postaw. Przetamywanie barier
miedzypokoleniowych staje sie jednak szansg dla kazdej organizacji. Celem niniejszego
artykutu jest zwrécenie uwagi na kwestie niewielkiej r6znorodnosci wiekowej pracow-
nikow biblioteki szkoty wyzszej. Na podstawie analizy wybranej literatury podjeto takze
prébe usystematyzowania wiedzy o zarzgdzaniu réznorodnoscig pokoleniowa.
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Abstract

The labor market in Poland is undergoing constant transformation due to demo-
graphic changes, mainly resulting from the aging of the population. Attitude towards
work is shaped, among other things, by generational affiliation, and the need to con-
tinuing education or even retraining applies to employees of every generation. Deve-
loping attitudes, personal qualities, value system and motivation, increases employee’s
value on the labor market and influences professional activity. For organization such
as a scientific library, age management involves resolving conflicts related to having
employees of different age groups. The task is difficult, because even within a single
generation there is a huge diversity of views, behavior, and attitudes. Breaking down
intergenerational barriers, however, becomes an opportunity for any organization. The
purpose of thisarticle isto highlight the issue of the small age diversity of college library
employees. Based on the analysis of selected literature, an attempt was also made to
systematize the knowledge of management of generational diversity.

Wstep

Na wspolczesnym rynku pracy aktywni sg przedstawiciele wielu

roznych pokolen. Zasadniczg réznicg jest oczywiscie wiek, ale waz-
ne sg takze wyznawane wartos$ci, oczekiwania, motywacja do pracy.
Odmiennosci te widoczne sg w wielu sferach dotyczacych etapu zycia,
kariery zawodowej czy osobistych doswiadczen. Dotyczg takze takich

obszaréw jak rodzina, stosunek do autorytetéw, podejscie do zmian,
poziom zaangazowania, lojalno$§¢ wobec pracodawcy czy wspotpra-
cownikéw. Duzym wyzwaniem dla menedzeréw jest problem pogo-
dzenia wspolistniejacych obok siebie roznych generacji pracownikow,
wyznajacych odmienne podejscie zardwno do zycia, jak i do wilasnej

kariery zawodowej. Uwzgledniajac literature przedmiotu, wyniki badan
oraz osobiste do§wiadczenia czy obserwacje na temat roznorodnosci

pokolen, warto postawié pytanie badawcze - jak funkcjonujg, komuni-
kuja sie ze sobg oraz jakie majg priorytety pracownicy poszczegélnych

generacji w bibliotece naukowe;.

Rynek pracy w Polsce ulega staltym transformacjom wynikajacym
ze zmian demograficznych oraz zwigzany jest ze zjawiskiem potocznie
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zwanym starzeniem si¢ spoteczenstwa. Na rynku pracy nieustannie
zachodzi proces sprzedazy oraz kupna ustugi pracy, traktowanej
jako towar, w ktorej nalezy uwzglednié takie cechy jak: kwalifikacje,
dyspozycyjnosé, wyksztatcenie czy umiejetnos$ci'. Pracownik, ktory
dostarcza swoje ustugi pracy, najczesciej zwraca uwage na place, ale
réwniez na warunki, w jakich odbywa sie §wiadczenie pracy. Waznymi,
niepienieznymi atutami, uwzglednianymi przy podejmowaniu decyzji
o podjeciu pracy, moga by¢ m.in.: atmosfera, nowoczesnos$¢ wyposaze-
nia stanowisk pracy, panujacy porzadek czy dogodnos¢ dojazdéw. Dla
pracodawcy wazny jest za$ stopien zaangazowania pracownika w wy-
konywang ustuge, a w szczegdlnosci starannos¢, doktadnosé, punktu-
alno$¢, motywacja do pracy.

Nieustanne i dynamiczne zmiany na rynku pracy powodujs, ze nie-
ktore zawody przestajg istnieé, a w ich miejsce pojawiajg sie nowe
Zmianom podlega takze struktura zatrudnienia, prawo pracy, ale
przede wszystkim wzajemne oczekiwania pracownikéw i pracodawcow.
Charakterystyczne dla wspolczesnej rzeczywistosci jest ustawiczne
doksztalcanie, czy wrecz przekwalifikowanie. Tradycyjna kariera, ro-
zumiana jako etat na cale zycie, polegajaca na wspinaniu si¢ po szcze-
blach struktury organizacyjnej, w wiekszoS$ci organizacji nalezy juz do
przesztosci, cho¢ w jednostce publicznej, jakg jest biblioteka uczel-
niana - zdarza si¢. Zmianie podlega réwniez wyobrazenie o karierze
zawodowej. Zaklada ono ponoszenie bezposredniej odpowiedzialno-
$ci za jej ksztaltowanie przez pracownika, ktéry staje si¢ tym samym
wlascicielem ,kapitalu kariery”, traktujgc jg jako warto$¢ rynkows, czy
tez spelnienie swoich zawodowych marzen i aspiracji’. Mozna wiec
twierdzi¢, ze kariera zawodowa jest $cisle zwigzana z wyborami zy-
ciowymi, poczawszy od edukacji szkolnej, rozwijania kompetencji,

K.M. Czyczerska, A.J. Lawnik, E. Szlenk-Czyczerska, Wspotczesny rynek pracy
w Polsce a generacja. Roznice migdzy pokoleniami X, Y oraz Z, ,Rozprawy Spo-
leczne” 2020, t. 14, nr 3, s. 103.

2 J. Biolos, Modele kariery XXI wieku, Warszawa 2006, s. 85.
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nastepnie przez kolejno zajmowane stanowiska, wykonywane zawody
czy pelnione funkcje®. Rozwijanie w sobie przez pracownika postaw,
cech osobowych, systemu warto$ci i motywacji, zwieksza jego wartos¢
na rynku pracy i wplywa na aktywnos$¢ zawodows. Wazne jest, aby po-
wyzsze zmiany dawaly pracownikowi poczucie wewnetrznej satysfakcji
i spelnienia, byly zgodne z realizacjg potrzeb, oczekiwan i aspiracji.

»Kiedy prace sie kocha, ceni i szanuje / Wysitku i zmeczenia
przy niej sie nie czuje” — postawy wobec pracy

Pojecie pracy zazwyczaj rozumiane jest jako wysitek wlozony w uzyska-
nie czego$ uzytecznego. W naukach spotecznych prace definiuje si¢ jako
dzialanie czlowieka, ktérego celem jest wytworzenie dobr lub ustug?,
a zatem jest to kazda celowa czynno$¢ prowadzaca do zaspokojenia
ludzkich potrzeb, majacych spoteczng doniostos¢. O pracy mozna moé-
wi¢ w sensie fizycznym, biologicznym, psychologicznym, ekonomicz-
nym, socjologicznym, prawnym, filozoficznym lub prakseologicznym®.
Niezaleznie od punktu widzenia, praca sprzyja nawigzywaniu wiezi spo-
tecznych i, choé nie zawsze traktowana jest jako wyznacznik pozycji
spolecznej, to w dalszym ciggu moze zapewniac spelnienie i rozwoj.
Szczegdlnie w odniesieniu do biblioteki — pelni funkcje kulturotworczg.

W literaturze przedmiotu wyrdznia sie trzy rodzaje postaw wobec
pracy, zwigzane z tym, co stanowi dla czlowieka wartos$¢. Pierwsza
z nich to nastawienie autoteliczne, ktérego zalozeniem jest, Ze praca
jest celem samym w sobie, sposobem na zycie, Zrédtem rozwoju oso-
bistego. Stuzy warto§ciom wyzszym i wigze sie ze sferg samorealizacji

A. Smolbik-Jeczmien, Podejscie do pracy i kariery zawodowej wsréd przedstawicieli
generacji X i Y — podobieristwa i réznice, ,Nauki o Zarzadzaniu” 2013, nr 1, s. 90.

M. Romanowska, Leksykon zarzqdzania, Warszawa 2004, s. 430.

> T. Pszczolkowski, Prakseologiczne sposoby usprawniania pracy, Warszawa 1969,
s. 9-15.
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w pracy zawodowej. Instrumentalne nastawienie do pracy polega
z kolei na traktowaniu jej jako $rodka do realizacji innych celé6w, np. do
zaspokojenia potrzeb bytowych. Do punitywnego traktowania pracy
dochodzi, gdy czlowiek postrzega ja jako przymus, co$ nieprzyjemnego,
co$ co wigze sie z traktowaniem pracy jako niezgodnej z wola, stano-
wigcej efekt przemocy fizycznej, moralnej lub ekonomiczneje.

Réznorodno$é postaw wobec pracy jest efektem jej dualnego cha-
rakteru. Prace mogg charakteryzowa¢ dwie przeciwstawne wartosci —
negatywne i pozytywne. Z jednej strony bedzie wigzac sie ze zdrowiem,
dumg, dobrobytem, rozwojem, organizacjs, a z drugiej - z apatia, bez-
radnoscig, ponizeniem, dezorganizacjg czy chorobg’.

Postawa czlowieka zwigzana z konkretng pracg skorelowana jest ze
stosunkiem do catej organizacji (pracodawcy) i jej cztonkéw, dlatego
skutecznymi miarami mogg by¢ poziom zadowolenia lub satysfakcji
Z pracy oraz zaangazowanie CZy poczucie znaczenia pracy. Innymi
czynnikami wplywajgcymi na postawe wobec pracy mogg by¢ takze
cechy osobowosciowe czy demograficzne. Wyniki badan empirycznych
dowodzg, ze wiek pracownika jest jedng z determinant postaw wobec
pracy; czesto traktowany jest jako wyznacznik przynaleznosci gene-
racyjnej, stad przyjmuje sie, ze postawy wobec pracy poszczegdlnych
przedstawicieli pokolen sg odmienne®.

»Kazde pokolenie ma wtasny czas, kazde pokolenie
chce zmienic Swiat” — generacje na rynku pracy

Od kilku lat na rynku pracy mozna zaobserwowa¢é silng dywersy-
fikacje grup wiekowych. W Polsce gléwna linia podzialu miedzy

6

A. Czerw, Co ludzie myslg o pracy zawodowej, ,Psychologia Spoteczna” 2013,
nr2,s.219-233.
A. Banka, Psychopatologia pracy, Poznan 1996, s. 5.

K. Wojtaszczyk, Przynaleznosc generacyjna jako determinanta postaw wobec
pracy. Stereotypy a rzeczywistosc, ,Edukacja Ekonomistéw i Menedzeréw” 2016,
nrl,s. 31.
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pokoleniami przebiega miedzy urodzonymi przed rokiem 1980 i po nim’.
Grupy te nie sg jednorodne, bowiem w pierwszej z nich wyrdznia sie
pokolenie Baby Boomers oraz pierwsze pokolenie polskiego kapita-
lizmu, czyli pokolenie X, a drugg grupe stanowig mtodzi ludzie z tzw.
niepokornego pokolenia Y oraz pokolenia Z. Proporcje przedstawicieli
powyzszych generacji wéréd pracownikow zmieniajg sie z biegiem lat -
z kazdym kolejnym rokiem przybywa reprezentantéw najmlodszego po-
kolenia Z, podczas gdy generacja Baby Boomers odchodzi na emeryture.

Dla generacji powojennego wyzu demograficznego Baby Boomers'™
gléwnymi warto$ciami sg: przestrzeganie zasad, solidarno$¢, szacunek
dla autorytetoéw i hierarchiczna lojalnos¢''. Przedstawiciele tego po-
kolenia uwazani sg za pierwszych, ktérzy nie traktuja emerytury jako
czasu jedynie egzystencji, a raczej jako szanse na spelnianie marzen,
dalszy rozwoj, nauke oraz prowadzenie aktywnego stylu zycia. Cenig
sobie poczucie stabilizacji, co wigze sie z lekiem przed utratg stanowiska.
Cechuje ich pracowito$¢, lojalnoé¢ wzgledem pracodawcy, cheg czud sie
potrzebni, szanujg autorytety. Najwiekszg motywacjg do dziatania sg dla
nich pienigdze'>. Pokolenie to charakteryzuje duza stabilnos$¢ zachowan,
cierpliwos¢ i wywazenie stow, sklonno$¢ do akceptowania regul narzu-
canych przez organizacje.

Cechy charakterystyczne pokolenia Baby Boomers:

- dbajg o zdrowie i pomysInos¢,

- majg pozytywne nastawienie oraz gotowos$¢ do wspolpracy,

- s3 zaangazowani spolecznie i politycznie,

*  A. Smolbik-Jeczmien, Podejscie do pracy i kariery zawodowsej..., s. 90.

J. Armata, Miedzygeneracyjne postrzeganie kategorii pracy przez pokolenie Baby
Boomers, pokolenia X, Y i Z, w: Nauki humanistyczne i spoleczne w perspektywie
interdyscyplinarnej, D. Kobylanski (red.), t. 10, 2024, s. 26.

M. Grzesiak, 21 réznic pokoleniowych migdzy Baby boomers, X i Y, https://
natemat.pl/blogi/mateuszgrzesiak/122459,21-roznic-pokoleniowych-miedzy-
-baby-boomers-x-i-y (dostep: 30.04.2023).

2 K.M. Czyczerska, A.]J. Lawnik, E. Szlenk-Czyczerska, Wspdtczesny rynek pracy
w Polsce..., s. 108.
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- cenig wolno$¢ osobistg oraz indywidualne wybory,

- s3zréznicowani i gotowi na to, aby sie dostosowac,

- s3 nastawieni na rywalizacje,

- spogladajg na autorytety bez cienia strachu.

Pokolenie X" to osoby urodzone w latach 1965-1979. Wchodzenie
w doroste zycie, szczegdlnie w Polsce, przypadlo dla nich na trudny
okres restrukturyzacji gospodarki. Pokolenie to pamieta czasy realne-
go socjalizmu, a ograniczony dostep do rozmaitych produktéow i ustug
uksztattowal w nich poczucie nizszos$ci i kompleksy'*. Wysoki poziom
bezrobocia, inflacja i niestabilno$¢ zatrudnienia zmuszata przedstawi-
cieli tej generacji do podejmowania pierwszej pracy ponizej kwalifikacji
oraz do uméw czasowych. Obecnie cenig sobie stabilizacje i niewyma-
gajacg nowych wyzwan spokojng prace. Poczatek kariery zawodowej
przypadajacy na czas transformacji systemu politycznego i gospodarki
spotegowat lek i atmosfere niepewnosci zwigzane z mozliwos$cig utraty
pracy. Reprezentanci generacji X poszukujg poczucia sensu w podejmo-
wanych dzialaniach, sg takze nastawieni na wspotprace'. Dla tego poko-
lenia praca stanowi warto$¢ sama w sobie, cierpliwie czekajg na awans
czy podwyzke, a szkolenia umozliwiajg stabilizacje zatrudnienia.

Cechy charakterystyczne pokolenia X:

- przejawiaja uzdolnienia artystyczne,

- cechuja si¢ bardzo zréznicowanym pochodzeniem,

- s3 gotowi by sie dostosowaé, a zarazem dzialajg w sposob efek-

tywny,

- sg pelni sceptycyzmu,

- dbajg o r6wnowage miedzy zyciem zawodowym i prywatnym,

- saniezalezni,

3 J. Armata, Miedzygeneracyjne postrzeganie kategorii..., s. 28.

4 M. Boni, Raport Miodzi 2011, Warszawa, KPRM, https://nck.pl/upload/attach-
ments/302470/mlodzi_2011.pdf (dostep: 1.05.2023).

B. Hysa, Zarzqdzanie réznorodnoscig pokoleniowg, ,Zeszyty Naukowe Organiza-
cja i Zarzadzanie Politechniki Slaskiej” 2016, nr 97, s. 387-396.
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- sprawnie radza sobie z nowinkami technicznymi,

- sgzaradni i potrafig rozwigzywac problemy,

- nie podejmujg dziatait pod wplywem emocji.

Pokolenie Y (milenialsi)'® to osoby urodzone w latach 1980-1994
i wychowywane w czasach powszechnego dostepu do internetu, tele-
wizji satelitarnej. Czynniki te umozliwialy, niedostepng wczesniejszym
pokoleniom, otwarto$¢ komunikowania sie ze §$wiatem. Brak polityczno-
-spotecznych ograniczen, mozliwos¢ emigracji zarobkowej, wolnos¢
stowa i wyznania, dostepno$¢ nowych technologii stanowily dla nich
naturalng rzeczywisto$¢'. Generacje te cechujg trzy pojecia: wybdr,
elastycznos$¢ i opcje, co odnosi sie do finansow, pracy oraz warunkow
zycia. Milenialsi cenig sobie réwniez zmiany i r6znorodno$¢ w kazdym
aspekcie zycia, czesto okreslani sg jako roszczeniowi i przeceniajgcy
swoje umiejetnosci. Prace postrzegaja jako mozliwos¢ realizacji swoich
pasji, zainteresowan oraz okazje do dalszego rozwoju. Tym, co odréz-
nia pokolenie Y od poprzednikéw, jest wieksza koncentracja na sobie,
swoich potrzebach i korzysciach. Przejawiaja mniejszg lojalnos¢ wobec
pracodawcy. Cechy charakterystyczne pokolenia Y:

- s3 nadmiernie pobudzeni i szybko si¢ dekoncentruja,

- mysla: ,licze sie tylko JA”,

- majg zmyst technologiczny,

- prébuja robi¢ w zyciu zbyt wiele rzeczy,

- cechuje ich $wiadomo$¢ spoleczna i zaangazowanie w lepsze

jutro,
- s3 polaczeni globalng siecig i okazujg troske o caly $wiat,
- maja podwdjng osobowos¢ - te uzywang w wirtualnym §wiecie
i te — w normalnym zyciu.

6 K. Lutynska, A. Wasiluk, Co motywuje do pracy pracownikow réznych pokoleri?,
,Akademia Zarzgdzania” 2023, nr 7, s. 55.

7" B. Hysa, Zarzqdzanie réznorodnoscig pokoleniowq..., s. 389.
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Pokolenie Z'® ma wiele wspdlnych cech z pokoleniem Y. Nie po-
trafig funkcjonowac bez internetu i mediow elektronicznych, chcieliby
osiggngc kariere zawodowg natychmiast i bez wysitku. Szukajg pracy
nie tylko w Polsce, ale i za granica, poniewaz cechuje ich mobilno§¢
iznajomosc¢ jezykéw obceych. To co dla poprzednich pokolen stanowito
zagrozenie, dla pokolenia Z jest obiektem fascynacji i polem do eks-
perymentowania. Nie przykladaja wagi do stabilnoéci pracy, a wprost
przeciwnie — uciekaja od rutyny. Cenig sobie prace w grupie i potrafig
robi¢ wiele rzeczy jednoczes$nie. Potrafig funkcjonowaé réwnolegle
w §wiecie rzeczywistym i wirtualnym, przez co czesto majg problemy
z koncentracjg, a takze powierzchownie oceniajg i analizujg informacje.
Cechy charakterystyczne pokolenia Z:

- kladg mniejszy nacisk na prywatnos¢,

- oczekujg natychmiastowej satysfakgcji,

- sceptycznie podchodza do systemdw politycznych,

- dbajg o zasoby naturalne i rodowisko,

- s3 pierwszym pokoleniem w $wiecie zdominowanym przez

technologie.

»Policz czas wszystkich préb, wysytanych
w niebo skarg” — statystyki

Aktualnie na rynku pracy w Polsce funkcjonujg cztery przedstawione
wyzej pokolenia, chociaz nalezaloby wspomnie¢ o pokoleniu R, ktére
powoli zasila szeregi pracownikow. Proporcje osob nalezacych do danej
generacji zmieniaja sie z biegiem lat, przybywa oséb z mlodszych grup
wiekowych, podczas gdy pokolenie najstarsze przechodzi na emeryture.
Trudno z calg pewnoscig oszacowa¢ procent pracownikéw danej ge-
neracji wsrdd pracujacych ogétem, ze wzgledu na dane jakie gromadzi
i publikuje GUS. W duzym przyblizeniu w IV kwartale 2020 r. pokolenie

8 K. Lutynska, A. Wasiluk, Co motywuje do pracy..., s. 56.
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Baby Boomers stanowilo ok. 9% w$réd liczby ludno$ci aktywnej zawo-
dowo, generacja X - ok. 33%, liczba os6b pracujacych z pokolenia Y
to ok. 42%, za$ z pokolenia Z - ponad 7%. W chwili pisania artykulu
dane dla kolejnych lat byly jeszcze niedostepne. Nalezy zwréci¢ uwage,
ze wartosci prezentowane w Roczniku Statystycznym znaczaco odbiega-
ja od tych jakie Biblioteka Gtéwna Uniwersytetu Szczecinskiego podaje
w formularzu K-03 Sprawozdanie biblioteki. Analizie poddano dane
dotyczace pracownikéw za okres ostatnich trzech lat, chociaz dyna-
mika zjawiska jest bardziej widoczna w ostatnich 10 latach®. To, na co
szczeg6lnie nalezy zwrocié uwage, to stale spadajaca liczba pracowni-
kow ogdétem (wykres 1).

Wykres 1. Liczba pracownikéw Biblioteki Gtéwnej US w latach 2020—2022
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie sprawozdania K-03 GUS.

Przyczyn takiego stanu jest wiele, ale dwa powody sg decyduja-
ce: po pierwsze wystepuje naturalne wygaszanie etatow zwigzane
z przejSciem na emeryture, a po drugie — obserwuje sie przeniesienia

¥ W latach 2013-2022 stan zatrudnienia w Bibliotece Gléwnej Uniwersytetu
Szczecinskiego zmniejszyl si¢ o 31 oséb.
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do innych jednostek organizacyjnych. Czy zmiany te maja wpltyw
na podstawowg dzialalno$¢? - raczej nie, postepujaca informatyza-
cja oraz automatyzacja pracy pozwala na takie rozwigzania. Niepokoi
W tym procesie to, ze nie zatrudnia si¢ mtodych adeptéw sztuki bi-
bliotekarskiej. Przeklada sie to bezposrednio na zjawisko, jakim jest
starzenie si¢ zespotu. Obecnie §rednia wieku w bibliotece Uniwersytetu
Szczecinskiego wynosi blisko 51 lat, warto zatem przyjrzec si¢ struk-
turze wieku bibliotekarzy. Osdb ponizej 30. roku Zycia jest niepoko-
jaco malo, a dokladnie jedna bibliotekarka (wykres 2), ktdra de facto
przebywa na urlopie rodzicielskim. Jest to wiec 1,4% ogélu zatrud-
nionych w bibliotece. Zwazywszy jednak na okolicznosci, niemozliwe
jest opisanie stosunku do wykonywanych zadan czy jako$¢ wspolpracy
pokolenia Z z innymi generacjami.

Wykres 2. Liczba pracownikéw Biblioteki Gtéwnej US do 30 lat w latach 2020—2022
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Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie sprawozdania K-03 GUS.

Kolejna grupa bibliotekarzy to osoby w wieku 31-40 lat, przed-
stawiciele pokolenia Y, ktérych mozna znalez¢ réwniez w nastepnej
grupie wiekowej. Na wykresie 3 dostrzec mozna interesujaca dynami-
ke zmian, ktéra wynika z zatrudnienia w 2021 r. dwéch oséb, a takze
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przesuniecia sie czesci pracownikéw do kolejnej grupy wiekowej. Z in-
formacji kadrowych, ktére nie pokrywaja sie z przedstawionymi na wy-
kresach danymi wynika, zZe pokolenie Y reprezentuje 13 bibliotekarzy,
zaro6wno kobiet, jak i mezczyzn, proporcje ze wzgledu na ptec sg mniej
wiecej wyréwnane. Odpowiednio grupa ta stanowi 18,6% ogotu za-
trudnionych w bibliotece.

Wykres 3. Liczba pracownikéw Biblioteki Gtéwnej US w wieku 31—40 lat w latach
2020-2022
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie sprawozdania K-03 GUS.

Dane dotyczgce przedstawicieli generacji X odnajdziemy na wykre-
sie 4 oraz 5. Dynamika zmian przedstawiona na wykresie 4 pokazuje
niewielkie zmniejszenie liczby pracownikow w tej grupie wiekowe;j.
Podobnie jak w przypadku grupy wiekowej 31-40 lat, wynika to z prze-
suniecia czesci os6b do kolejnej grupy wiekowej, zmiana ta jest jednak
matlo istotna. Z bardziej szczegbétowych danych kadrowych wynika,
ze 38 bibliotekarzy to przedstawiciele pokolenia X, co stanowi ponad
55% ogdétu zatrudnionych w bibliotece. Jesli chodzi o strukture pici,
zdecydowang wiekszo$¢ stanowig kobiety (31).
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Wykres 4. Liczba pracownikéw Biblioteki Gtéwnej US w wieku 41-50 lat w latach
2020-2022
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie sprawozdania K-03 GUS.

Przedstawicieli ostatniej generacji - Baby Boomers i strukture ich
zatrudnienia zaprezentowano na wykresie 5. Dynamika zmian dla tej
grupy réwniez wykazuje spadek, spowodowany gléwnie decyzjami
o przejsciu na emeryture. Dokladnie 17 bibliotekarzy to przedstawiciele
wspomnianego pokolenia, co stanowi blisko 25% ogétu zatrudnionych.

Wykres 5. Liczba pracownikéw Biblioteki Gtownej US w wieku powyzej 50 lat w latach
2020—2022

39
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Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie sprawozdania K-03 GUS.
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Podsumowujgc, proporcje reprezentantow poszczegdlnych ge-
neracji w stosunku do ogétu zatrudnionych w Bibliotece Gtéwnej
Uniwersytetu Szczecinskiego ksztaltujg sie nastepujaco:przedstawiciele
pokolenia Baby Boomers to az 25% pracownikdw, pokolenia X — ponad
55% bibliotekarzy, pokolenia Y — 18,6% i pokolenia Z zaledwie 1,4%.

»Pot wieku cztowieku, to duzo i mato” —zarzgdzanie
r6znorodnoscig pokoleniowa, problem nie tylko biblioteki

Zarzadzanie wiekiem definiowane jest jako rozwigzywanie konflik-
tow zwigzanych z przynaleznoscig pracownikéw do réznych grup
wiekowych. Chociaz znaczna czeé¢ definicji koncentruje si¢ na dziala-
niach dotyczgcych starszych pracownikow, to ostatnio coraz czesciej
uwzglednia sie rozwazania dotyczgce tego zagadnienia w odniesieniu do
os6b mlodych. Zarzgdzanie wiekiem rozumie si¢ zatem jako realizacje
roznorodnych dzialan, ktére pozwalajg na bardziej racjonalne i efek-
tywne wykorzystanie zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach, dzieki
uwzglednianiu potrzeb i mozliwos$ci pracownikéw w réznym wieku®.
Tak rozumiane zarzagdzanie wiekiem, czy raczej r6znorodnoscia po-
koleniowg, jest polityka, ktdrej celem jest tworzenie i utrzymywanie
przyjaznego dla zatrudnionych §rodowiska pracy, poprzez szacunek
i wrazliwo$¢ dla ich réznorodnosci, wynikajacej z przynaleznosci do
odmiennych pokolen*. Zadanie jest trudne, poniewaz nawet w obrebie
jednego pokolenia mamy do czynienia z ogromnym zréznicowaniem
pogladéw, zachowan i postaw. Codzienne konfrontowanie ze sobg
odmiennych stanowisk niejednokrotnie korniczy si¢ nieporozumie-
niem, a w skrajnych przypadkach - konfliktem, szczegélnie ze kazde

2 J. Litwinski, U. Sztanderska, Zarzgdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie, Warsza-

wa 2010, s. 63.

J. Fazlagi¢, Zarzgdzanie roznorodnoscig a zarzgdzanie wiedzq, https://www.e-
-mentor.edu.pl/_pdf/53/art_08_Fazlagic_Ementor_53_luty%202014.pdf (do-
step: 1.05.2023).
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pokolenie kieruje si¢ innym podej$ciem do pracy. Baby Boomers ,Zyja
po to, aby pracowac”, pokolenie X ,pracuje po to, aby zy¢”, genera-
cjaY ,zyje i pracuje”, a Zetki oskarza sie o roszczeniowo$¢. Poznanie
mocnych i stabych stron kazdego pokolenia to jedno, ale bardzo wazne
jest tworzenie srodowiska pracy, ktore bedzie promowato szacunek
i integracje, poniewaz tylko w takich warunkach mozliwe jest pelne
wykorzystanie potencjatu pracownikéw. Mozna to osiggng¢ m.in. przez
zwalczanie stereotypow dotyczgcych postrzegania najstarszych pracow-
nikow jako osob o przestarzalych kwalifikacjach, niechetnych nowym
umiejetno$ciom, pozbawionych kompetencji cyfrowych, nieufnych
wobec technologii, nowosci i zmian. Badania pokazuja, ze w przypadku
0s0b starszych, wbrew przypuszczeniom, wiek nie jest statystycznie
istotng zmienny. Istotne statystycznie sg natomiast ple¢, wyksztalce-
nie, ale przede wszystkim poziom zaufania do innych, bedacy jednym
z gtéwnych elementéw kapitatu spotecznego®. Bibliotekarskie doswiad-
czenie pokazuje, ze najwiecej nieporozumien we wspdlpracy ma miej-
sce na styku dwodch nastepujacych po sobie generacji, Baby Boomers
z pokoleniem X, a potem X z Y. To efekt prawidlowosci socjologicznej
zmiany generacji. Znacznie mniejszy problem stanowi wspo6lpraca mie-
dzy Baby Boomers a pokoleniem Y, poniewaz dystans wieku pozwala
zachowad spokoj w relacjach. Wazne jest takze, aby dostosowac styl
komunikacji do preferencji ré6znych pokolen. Niektdrzy pracownicy
mogg preferowaé tradycyjng komunikacje face-to-face lub za posred-
nictwem poczty elektronicznej, podczas gdy inni mogg by¢ bardziej
sktonni do korzystania z komunikatoréw czy platform spotecznos$cio-
wych. Bardzo powaznym Zrédtem napie¢ moze by¢ poczucie, ze starsze
pokolenie blokuje mtodych, nie pozwala im budowac spektakularnych

2 M. Zerkowska-Balas, Zarzqdzanie réznorodnoscig pokoleniowq a postrzeganie

najstarszych pracownikow - analiza empiryczna, https://www.researchgate
.net/profile/Marta-Zerkowska-Balas/publication/327195480_Age_diversi-
ty_management_and_elderly_employees_perception_-_empirial_analysis/
links/5fe9d25f45851553a0fbb079/Age-diversity-management-and-elderly-
employees-perception-empirial-analysis.pdf (dostep: 1.05.2023).
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karier, dodatkowo konflikty generuja oczekiwania stawiane mlodszej
generacji, przetozeni wymagaja od mlodszych pracownikow tyle, ile
wymagali od siebie, czesto catkowitego poswiecenia i oddania firmie
prywatnego czasu. Problemy takie pojawiaja sie podczas wykonywania
w bibliotece podstawowych zadan. Starsi, zastuzeni pracownicy, czesto
odczuwaja z kolei dyskomfort, gdy okazuje sie, ze ich przetozonym
zostaje znacznie mlodszy wspotpracownik, osoba, ktérg pamietajg
jako poczatkujacego, niewiele wiedzacego, potrzebujgcego pomocy
mlodego cztowieka. Mlodsi z kolei czuja irytacje, gdy sa traktowani pro-
tekcjonalnie, bez uznania dla ich wiedzy i kompetencji. Dostrzeganie
trudnosci, ale przede wszystkim che¢ poznania korzysci i ograniczen
plyngcych ze wspdtpracy pracownikéw réznych pokolen i zarzadzanie
tym procesem, moze skutkowa¢ wypracowaniem efektywnych narzedzi
zarzgdzania zasobami ludzkimi, jakim jest mentoring i intermentoring.
Narzedzia te stuzg wykorzystywaniu wiedzy, umiejetnosci i doswiadcze-
nia pracownikow w réznym wieku, w celu sprawnego transferu wiedzy
w organizacji**. Modeli kompetencyjnych mentoringu jest wiele. W tra-
dycyjnych programach mentoringowych mentor jest osobg starszg od
swojego podopiecznego, role mistrza i ucznia sg wyraznie okreslone,
a przekaz wiedzy i umiejetnosci jest jednokierunkowy. Naukowcy zwra-
cajg jednak uwage na to, Ze nie istnieje dodatnia korelacja miedzy takimi
kompetencjami a zaawansowanym wiekiem czy wysokim miejscem
w hierarchii organizacyjnej*. Mowigc inaczej, wiedza czyni z cztowieka
mentora, a nie wiek czy stanowisko, zatem mentorem moze by¢ kazdy,
kto jest specjalista3 w okreslonej dziedzinie. Z kolei w programie inter-
mentoringu mentor jest jednocze$nie uczniem, a uczenn - mentorem,
w okreslonym obszarze wiedzy i umiejetnos$ci. W bibliotece uniwersy-
teckiej obserwujemy wlasnie takg forme wspolpracy — najczesciej starsi
pracownicy uczg sie od mtodych obstugi nowoczesnych programow

% B. Hysa, Zarzgdzanie roznorodnoscig pokoleniowg..., s. 395.

# M. Sidor-Rzadkowska, Zarzgdzanie roznorodnoscig pokoleniowq we wspilcze-

snych organizacjach, ,Studia i Prace WNEiZ US” 2018, nr 51(2), s. 93.
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i urzgdzen, a mlodsi korzystajg z bogatego doswiadczenia zawodowe-
go starszych. Przetamywanie barier miedzypokoleniowych, poza tym,
ze przemawia do wyobrazni hastem, to staje sie szansg dla takiej orga-
nizacji jak biblioteka naukowa, w ktdrej idea life long learning — uczenia
sie przez cale zycie - znajduje szczegdlne zastosowanie.

»Bibliotekarz, potworny typ, powiekszat liczbe
miejscowych styp” — problem satysfakgcji z pracy

Satysfakcja zawodowa jest jednym z miernikow jakosci zycia, ale kwe-
stia satysfakcji dotyczy takze pracy wykonywanej w ramach codzien-
nych obowigzkéw absorbujacych wiele czasu oraz zasobow. Satysfakcje
zawodowg niekiedy definiuje sie jako roznice miedzy tym, czego czlo-
wiek oczekuje, a tym, czego doswiadcza w pracy. Jest to zatem subiek-
tywna ocena pracownika, wynikajaca z obiektywnych przysposobien
danej osoby i sSrodowiska pracy. W aspekcie psychologicznym sg to
pozytywne i negatywne uczucia oraz postawy pracownikéw odnoszace
sie do zadan zawodowych, zatem satysfakcja jest konstruktem sktada-
jacym sie niekiedy z trzech wymiar6w: emocjonalnego, poznawczego
oraz behawioralnego. W literaturze przedmiotu funkcjonujg co naj-
mniej trzy odmienne podejscia do zdefiniowania satysfakcji z pracy
rozumianej jako:

- zadowolenie, bedace czynnikiem sprzyjajacym satysfakcji,

- satysfakcja, bedgca jedna ze sktadowych zadowolenia,

- zadowolenie, bedgce tym samym co satysfakcja®.

Na podstawie dostepnych w tym zakresie badan, mozna wysnu¢
wniosek, ze satysfakcja z pracy jest czyms$ wylacznie pozytywnym
psychologicznie, jednak trudno wyrdézni¢ decydujacy czynnik ja

% AM. Jasifiski, R. Derbis, Srodowiskowe i osobowosciowe uwarunkowania satys-
fakcji z pracy, ,Problemy Higieny i Epidemiologii” 2019, nr 100, s. 10-11.
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determinujacy, poniewaz w gre wchodzi takze godzenie obowigzkow
pracowniczych z pelniong w rodzinie rolg.

W organizacji takiej jak biblioteka wyraznie wida¢ korelacje miedzy
wysokim poziomem satysfakcji a wzrostem poziomu zachowan pro-
spolecznych. Dotyczy to nie tylko zalezno$ci miedzy pracownikami,
ale rowniez ich stosunku do czytelnikéw. Zadowoleni bibliotekarze
sq bardziej sktonni do niesienia pomocy czy udzielania doktadnych in-
formacji, wykazujg wiekszg inicjatywe, mniejszg nieche¢ do innowacji,
sq bardziej lojalni wobec pracodawcy i tworzg sprzyjajacy wspotpracy
klimat organizacyjny. Wielu bibliotekarzy charakteryzuje sie gtebokg
pasja do swojej pracy. S3 zmotywowani do promowania czytelnictwa
i edukacji oraz dostarczania warto$ciowych zasobdw. Czesto sg inicja-
torami projektéw i programéw majgcych na celu wzbogacanie zycia
spotecznosci. D3zg do wykonywania swoich obowigzkéw z najwyz-
szym profesjonalizmem. Starajg sie utrzymac wysoki standard obstugi
czytelnikéw, dbajg o zasoby biblioteczne oraz uczestnicza w cigglym
doskonaleniu swoich umiejetnosci. Sg gotowi eksperymentowaé
z nowymi narzedziami, programami i ustugami, aby lepiej sprostac
oczekiwaniom uzytkownikéw. Srodowisko biblioteczne zmienia sie
w odpowiedzi na nowe technologie i potrzeby spotecznosci akademic-
kiej. Bibliotekarze, ktdrzy sg elastyczni i otwarci na zmiany, sq w stanie
dostosowac sie¢ do nowych wyzwan i skutecznie wprowadzac innowacje.
Praca w bibliotece, cho¢ satysfakcjonujgca, moze by¢ rowniez wyma-
gajaca, a niektérzy bibliotekarze mogg doswiadczaé zmeczenia zawo-
dowego. Wynik badania przeprowadzonego na przelomie roku 2021
i 2022 przez biblioteke Politechniki Krakowskiej* wyraznie pokazuje
powigzanie stazu pracy z wystepowaniem syndromu zobojetnienia oraz
wyczerpania. Niepokojem napawa, ze zjawisko to narasta juz po pieciu
latach pracy, osiagajac punkt kulminacyjny w grupie respondentéw
o stazu od 6 do 10 lat. Co ciekawe, najnizszy poziom zobojetnienia

% A. Donnersberg, Problem wypalenia zawodowego wsrod bibliotekarzy szkol wyz-
szych w Polsce, ,Biuletyn EBIB” 2022, nr 2, s. 3.
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i wyczerpania zaobserwowano wsrod najstarszych pracownikéow.
W bibliotece naukowej trudno okresli¢ idealny wzorzec przyczyn czy
sktonnosci szybszego znudzenia praca, czy nawet wypalenia zawodowe-
go, sg one raczej indywidualne. Najczesciej sa to takie elementy, ktore sg

zwigzane z osobowoscig pracownika, jego sposobem funkcjonowania

w danym $rodowisku, ale takze z samg organizacja, a w szczegdlnosci

jej kulturg organizacyjng, rozumiang jako styl kierowania, spos6b orga-
nizacji pracy czy system motywacji. Z pewnoscig jednym z czynnikow
wypalenia zawodowego wérdd bibliotekarzy, bez wzgledu na przyna-
lezno$¢ generacyjng, jest tzw. obnizenie oceny dokonar, czyli obnizenie

poczucia warto$ci dokonan pracownika zaréwno w zyciu zawodowym,
jak i prywatnym, poczucie marnowania czasu oraz wysitku na danym

stanowisku pracy. Pracownicy dotknieci tym problemem cechuja sie

obnizonym zaangazowaniem w prace, nie widzg sensu jej wykonywania.
Takich pracownikéw charakteryzujg skrajne odczucia - miedzy zupelng

niekompetencjg a poczuciem wszechmocy.

Bibliotekarze z pokolenia Baby Boomers to wcigz ¥ ogétu zatrud-
nionych w Bibliotece Gtéwnej Uniwersytetu Szczecinskiego, wielu
z nich czerpie ogromng satysfakcje z mozliwos$ci pracy pomimo osig-
gnietego wieku emerytalnego, co wywotuje mieszane emocje wsrdd
mlodszych pracownikéw. Boomersi najlepiej czujg sie, gdy widza, ze sg
potrzebni, szanujg autorytety i czesto prowadza aktywny styl Zycia.
Pienigdze sg dla nich najwazniejszg motywacjg do dzialania.

Obserwuje sie, Ze pracownicy z pokolenia X, stanowigcy ponad
polowe zespolu, chociaz nie lubig hierarchii, to uznajg autorytet szeféw
oraz cierpliwie czekajg na awans czy podwyzke. Aby efektywnie praco-
wad, zazwyczaj potrzebuja wsparcia wspotpracownikdw oraz informa-
cji zwrotnej, co motywuje ich do dalszej pracy. Chociaz sg sceptyczni
i pesymistycznie pozbawieni ztudzen, to mimo wszystko zadowolenie
czerpia z wyzszej pozycji i prestizu, poniewaz zazwyczaj zatrudnieni
s3 juz na stanowisku kustosza.

W wypadku pracownikéw z pokolenia Y, czyli ok. ¥5 ogétu bi-
bliotekarzy, niespetnienie ich wymagan przez pracodawce sprawia,
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ze droga do ich wypalenia zawodowego jest do§¢ krétka. Stosunkowo
niski wplyw na procesy decyzyjne, w polgczeniu z oczekiwaniami pra-
codawcy co do wyksztatcenia, kompetencji jezykowych czy kompe-
tencji cyfrowych, w do$¢ szybkim tempie doprowadza do wypalenia
zawodowego. Wymagania bibliotekarzy z pokolenia Y s3 czesto nie-
mozliwe do spelnienia przez pracodawce, zwlaszcza w zakresie nieade-
kwatnych zarobkéw, co sprawia, ze sami skazuja sie na owo wypalenie.

W odniesieniu do pokolenia Z trudno o jakiekolwiek wnioski, nieco
ponad 1% ogotu zatrudnionych stanowi zbyt malo liczng grupe - jest
to jedna osoba (na urlopie rodzicielskim).

Zakonczenie

Nalezy przyjac¢, ze przynajmniej cze$¢ wskazanych typow zacho-
wan pracownikéw nalezacych do konkretnej generacji to stereotypy.
Stereotypizacja, czyli negatywne, neutralne lub pozytywne generali-
zowanie skutkuje tym, ze identyczne charakterystyki przypisywane sg
wszystkim cztonkom danej zbiorowosci, niezaleznie od rzeczywistych

roznic. Okazuje sie takze, ze im wyzsze stanowisko w hierarchii osoba

zajmuje, tym czesciej przedstawicieli poszczegdlnych generacji postrze-
ga sie przez pryzmat potocznych pogladéw. Chociaz dostrzegalne sg
wspolne cechy przynaleznosci pokoleniowej, to indywidualizm, oso-
bowos¢, stosunek do zycia kazdego pracownika manifestuje sie w jego

postawie wobec pracy. Zarzadzanie pracownikami réznych generacji

wymaga elastycznosci i dostosowania do réznych stylow pracy, prefe-
rencjiioczekiwan. Dobre zarzadzanie przedstawicielami r6znych poko-
len wérdd bibliotekarzy moze przynie§é korzysci w postaci wzajemnego

uczenia sie, kreatywnego myslenia, innowacyjnosci i efektywnosci pra-
cy zespotowej. Kluczowe jest jednak zrozumienie, ze kazdy czlowiek,
bez wzgledu na przynalezno$¢ generacyjng, ma swoje niepowtarzalne

cechy i wartos¢, ktére moga by¢ zagospodarowane na korzys$¢ biblio-
tecznej spotecznosci.
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