Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Zaangazowanie W prace i przywigzanie do organizacji -
analiza miedzypokoleniowa i miedzypiciowa

Celem badan bylo sprawdzenie, czy kobiety i mezczyzZni, reprezentujacy cztery
pokolenia, r6znia si¢ natezeniem takich pozytywnych postaw wobec pracy, jakimi sa
zaangazowanie w aktywnos$¢ zawodowg oraz przywiazanie do organizacji.

W badaniach wziely udzial 142 osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace,

z co najmniej rocznym stazem pracy, w tym 72 mezezyzn (51%) i 70 kobiet

(49%). Respondenci zostali podzieleni na cztery grupy pokoleniowe: Baby Boowmsers,
pokolenie X, pokolenie Y i pokolenie Z. W badaniach zastosowano nastepujace
narzedzia badawcze: Skale Przywiazania do Organizacji Meyera i Allen, Kwestio-
nariusz Utrecht Work Engagement Scale Schaufeliego i Bakkera oraz metryczke.
Wyniki wskazuja, ze najnizszy poziom zaangazowania w prace charakteryzowat
najmtodszych pracownikéw (osoby z pokolenia Z), najwyzszy zas — przedstawicieli
pokolenia Baby Boomers, ale tylko mezczyzn. Przywiazanie do organizacji w zalezno-
$ci od rodzaju (afektywnego, trwalego i normatywnego) podlegalo zréznicowanym
oddziatywaniom plci i wieku.

Stowa kluczowe: przywiazanie do organizacji (organizational commitment), zaangazowanie w prace
(work engagement), ple¢ (sex), pokolenie (generation)

Wprowadzenie

W wyniku postepujacych zmian demograficznych wspdlczesna organizacja jest miej-
scem, gdzie spotykaja si¢ 1 wspolpracuja pracownicy w réznym wieku, o zréznico-
wanych umiejetnos$ciach, wyznawanych wartosciach i przejawianych postawach. Ze-
spoly zlozone z przedstawicieli kilku generacji mogg by¢ dla pracodawcow zarowno
zrédtem korzysel, jak i wyzwaniem. Na rynku pracy dziala nie tylko pokolenie Baby

Boomsers, pokolenie X 1Y, ale takze pokolenie Z. Co wigcej, obserwuje sig, ze coraz
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czesciej projektowane sa badania, ktore skupiaja si¢ na szukaniu odpowiedzi na pyta-
nie, co sprawia, ze pracownicy chetniej angazuja si¢ w swoja prace i diuzej pozostaja
w organizacji. W zwiazku z tym identyfikacja réznic miedzypokoleniowych i miedzy-
plciowych moze stanowi¢ wazna odpowiedzZ na tak sformutowane pytanie, przyczy-
niajac si¢ do wzbogacania wiedzy na temat ksztaltowania warunkow pracy i zatrud-
nienia oraz metod zarzadzania multigeneracyjnymi zespotami pracowniczymi.

Celem prezentowanych analiz bylo sprawdzenie, czy kobiety 1 mezczyzni z czte-
rech generacji kontrastuja miedzy soba natezeniem takich pozytywnych postaw wo-
bec pracy, jak zaangazowanie w aktywno$¢ zawodowa i przywiazanie do organizacji.
W Polsce za popularne w tym obszarze uznaje si¢ dwie koncepcje — przywigzania
do organizacii (organizational commitment) |. P. Meyera i N. J. Allen (1991) oraz za-
angazowania w prace (work engagement) ]. B. Schaufeliego i A. B. Bakkera (2003),
ktére opisuja wprawdzie zbiezne, ale jednak odmienne konstrukty. Postuzyly one
w niniejszym opracowaniu do konceptualizacji wymienionych zmiennych, uzupel-
niajac tym samym badania z tendencja do zamiennego stosowania terminéw ,,przy-
wiazanie do organizacji” i ,,zaangazowanie” (np. Robinson i wsp., 2004). Autorki
artykulu wyraznie rozgraniczaja wzmiankowane pojecia, podzielajac stanowisko
A. M. Saksa (20006), ze przywiazanie do organizacji okresla podejscie do firmy, z kolei
zaangazowanie jest stopniem, w jakim dana jednostka jest skoncentrowana na pet-
nieniu rél organizacyjnych i zaabsorbowaniu praca. Tak wicc zaangazowanie zwykle
odnosi si¢ do tresci wykonywanej pracy, natomiast przywiazanie dotyczy stosunku
pracownika do funkcjonowania samej organizacji (Laguna i wsp., 2015). Z tego
wzgledu zdecydowano si¢ na przeprowadzenie analizy miedzypokoleniowej i mie-
dzyplciowej w odniesieniu do tych dwoch niezaleznych postaw wobec pracy.

Na wstepie nalezy zaznaczyé, ze termin ,,pokolenie”, okreslany takze mianem
»generacja” (fac. generatio — rodzenie, tworzenie), posiada kilka konotacji (Klimczuk,
2010; Mannheim, 1992/1993). Jak pisze E. Karmolifiska-Jagodzik (2012), pokole-
nie/generacja moze by¢ definiowane w ujeciu: a) genealogicznym, ktére oznacza
kolejne nastepstwo dzieci po rodzicach; b) paragenealogicznym, bedacym rozsze-
rzeniem prawidlowosci z podpunktu a) na cale spotecznosci; ¢) metrykalnym, od-
noszacym si¢ do grupy ludzi wyrdznionych z uwagi na wiek i1 d) kulturowym, gdzie
Hstarzy” 1 ,,mlodzi” réznia si¢ pogladami, wyznawanymi wartosciami, sposobem
zycia. W opisywanych badaniach przyjeto podejscie metrykalno-kulturowe, czyli Ze
generacja to nie tylko grupa wyodrebniona pod katem zblizonej daty urodzenia,
lecz takze spolecznosé, ktora cechuje poczucie przynaleznosci do danego poko-
lenia, poniewaz dorastala w zblizonych warunkach historycznych, spolecznych
i gospodarczych. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ szereg klasyfikaciji poko-

leqy, ktére postuguja si¢ wlasnym nazewnictwem oraz zakresem wiekowym. W tym
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opracowaniu przyjeto podzial zaproponowany w badaniach Katedry Pracy i Polityki
Spolecznej Uniwersytetu L.oédzkiego, ktora pokoleniem Baby Boomsers okredlita oso-
by urodzone w latach 1943—-1964, pokoleniem X — urodzone w latach 1965-1979,
pokoleniem Y — urodzone w latach 1980-1989, a pokoleniem Z — urodzone po
1990 roku (Kolodziejczyk-Olczak, 2014). Podobne ramy czasowe zastosowala tak-
ze J. Wiktorowicz z zespotem (2016).

Dla przedstawicieli pokolenia Baby Boomers (pokolenia wyzu demograficznego
1 wzrostu gospodarczego) rozwoj gospodarki wolnorynkowej stanowit Zrédto pro-
bleméw na rynku pracy. Obecnie sg to osoby, ktére zblizaja si¢ do emerytury. Praw-
dopodobnie sa to najbardziej lojalni pracownicy oraz najsilniej zaangazowani w pra-
c¢ (Gadomska-Lila, 2015). Urodzeni w latach 1965-1979 — reprezentanci generacji
X — wkraczali w dorostos¢ w latach 80. XX wieku. Dla nich aktywnos$¢ zawodowa
jest zroédlem osiggania sukcesu i poszukiwania sensu zycia (Murzyn, Nogie¢, 2015).
Kolejne pokolenie, Y, wnosi do organizacji zupelne inne postawy 1 zachowania,
co wymusza zmiang relacji i zasad panujacych w firmie. E. Gadomska-Lila (2015)
nadmienia, ze nazwa tej generacji zwigzana jest z wymawianiem w jezyku angielskim
litery Y (why — w polskim tlumaczeniu ,,dlaczego”), poniewaz jego przedstawiciele
czgsto negocjuja, wrecz kwestionujg stawiane przed nimi zadania. W przeciwien-
stwie do poprzednikéw praca nie jest ich priorytetem; postrzegaja ja jako warto$é
instrumentalng (Smolbik-Jeczmienr, 2013). Zdaniem 1. Bednarskiej-Wnuk (2012)
osoby z pokolenia Y sa mniej lojalne wobec pracodawcy i zarazem mniej zaangazo-
wane w aktywno$¢ zawodowa.

Ostatnia z omawianych generacji dotyczy oséb urodzonych po 1990 roku, zwa-
nych pokoleniem Z. Do tej pory osoby urodzone po 1990 roku traktowane byly
jako cz¢$¢ pokolenia Y. Grupa ta ma wiele wspdlnego z przedstawicielami poko-
lenia Y, jednak pod niektorymi wzgledami wyraznie si¢ od nich odcina, dlatego
przedstawia si¢ ja jako osobna generacje. Czgsto nazywani sa rowniez pokoleniem C
od angielskich zwrotow: connect (potaczony do sieci), communicate (komunikujacy sig),
change (nastawiony na zmiang), co doskonale obrazuje sposob Zycia tego pokolenia.
Generacja ta nie faczy swoich planéw zawodowych z jednym miejscem pracy. Nie
zalezy jej na stabilno$ci zatrudnienia, bardziej szuka réznorodnosci i braku rutyny
(Zarczytiska-Dobiesz, Chomatowska, 2014).

Z przedstawionej charakterystyki wynika, ze wymienione grupy r6znia si¢ (przy-
najmniej teoretycznie) gotowoscia pozostawania w organizacji oraz zaangazowa-
niem w aktywnos¢ zawodows. J. P. Meyer i N. J. Allen (1991) opisuja przywiazanie
do organizaciji jako konstrukt wielowymiarowy. Wprawdzie nie proponujg definicji,
ktéra w pelni wyjasniataby omawiane zjawisko, natomiast jego istote sprowadzaja
do charakteru zwiazku pracownika z firma, poczatkowo ograniczajac si¢ do dwoch
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wymiaréw — afektywnego oraz trwalego, pozniej dodajac jeszcze wymiar norma-
tywny. O ile przywigzanie do organizacji okresla podejscie do firmy, o tyle zaanga-
zowanie jest stopniem, w jakim dana jednostka jest skoncentrowana na petnieniu r6l
organizacyjnych i zaabsorbowaniu praca (Saks, 2006). Najpelniej ten termin defi-
niuja W. B. Schaufeli i A. B. Bakker (2003), dla ktérych zaangazowanie w aktywnoscé
zawodowq oznacza pozytywny, zwiagzany z pracg 1 dajacy spelnienie stan umystu,
wyrazany przez wigor (vigor), oddanie (dedication) 1 pochlonigcie praca (absorption).

Problematyka badan wtasnych

Opisane powyzej pozytywne postawy wobec pracy, takie jak zaangazowanie w ak-
tywnos¢ zawodowa oraz przywigzanie do organizaciji, z pewnoscia prowadza do
licznych pozytywnych konsekwencji tak dla pracownika, ktéry zglasza mniej dole-
gliwosci somatycznych i jest bardziej zadowolony z pracy, jak 1 dla organizacji (pra-
cownicy sg bardziej wydajni i mniej sktonni do zachowan kontrproduktywnych).
Roéwnoczesnie badania ujawniaja, ze nasilenie tych dwéch zmiennych nie jest stale,
a jest zalezne miedzy innymi od wieku i plci pracownikéw.

W przypadku réznic miedzypokoleniowych, jak 1 migdzyplciowych, nie ma pet-
nej zgody migdzy badaczami, ktore pokolenie i pte¢ cechuje si¢ najsilniejszym zaan-
gazowaniem w prace 1 przywiazaniem do organizaciji. Na przyktad D. Robinson wraz
z wspotpracownikami (2004) wskazata generacje Baby Boomers jako najbardziej zaan-
gazowana. Natomiast z badan P. W. Brooksa (2006) wynikalo, Zze najwyzszy poziom
zaangazowania odnosil si¢ do pracownikéw w wieku $rednim (zwlaszcza w wieku
41 lat; w przyjetej klasyfikacji jest to pokolenie X), najnizszy za$ do pracownikéw
w wieku 60 lat i wigcej (pokolenie Baby Boomers). Jest to czgsciowo spdjne z rezulta-
tami uzyskanymi przez J. B. Jamesa i wspolpracownikéw (2011), ktoérych zdaniem
osoby u szczytu kariery zawodowej (40-54 lata, pokolenie Baby Boomers 1 X) byly
bardziej zaangazowane niz mlodsi pracownicy, a w szczegolnosci osoby dopiero
wkraczajace na rynek pracy (18-24 lata, pokolenie Z). Jezeli chodzi o przywigza-
nie do organizacji, cickawe analizy z udzialem os6b pracujacych na stanowiskach
biurowych i kierowniczych w sektorze bankowosci w Indiach prowadzili K. Kaur
1 H. S. Sandhu (2010). Z otrzymanych danych wynikalo, Zze pracownicy w wieku
45 lat i wigcej byli bardziej przywiazani do organizacji w wymiarze afektywnym, nor-
matywnym i trwalym niz mlodsi pracownicy. Pozytywny wplyw wieku i do§wiadcze-
nia zawodowego na satysfakcje z pracy oraz przywiazanie do organizacji potwierdzili
takze B. P. Kumar i V. N. Giri (2009), kt6rzy zaobserwowali, ze poziom identyfikacji
z organizacja ro$nie wraz z wickiem i osigga najwyzsze natgzenie wsrdd pracownikéw
w wieku 46-59 lat (pokolenie Baby Boomers i X). Na polskim gruncie tym tematem
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zajmowata si¢ M. Juchnowicz z zespolem (2010). Naukowcy uzyskali mi¢dzy innymi
istotne réznice w §rednim poziomie zaangazowania organizacyjnego ze wzgledu na
wiek (N = 3879 pracownikéw z 21 firm z siedmiu wojewddztw). Osoby najmlodsze
(do 25. roku zycia) byly najmniej zaangazowane organizacyjnie, a poziom iden-
tyfikacji z firma wzrastal wraz z wickiem i byl najwyzszy w grupie oséb powyzej
55. roku zycia. Podobne wnioski sformutowali Malgorzata Chrupata-Pniak oraz
Damian Grabowski (2014).

Majac dalej na uwadze analizy migdzyplciowe oraz zaangazowanie w prace i przy-
wiazanie do organizacji, nalezy zauwazy¢, ze wyniki w tym zakresie rowniez nie sa
jednoznaczne. M. Juchnowicz (2010,s. 57—-66) wskazywala na kobiety, ktore silniej
identyfikowaly si¢ z organizacja. A. Wolowska i wspélpracownicy (2010, s. 225-235)
potwierdzili taki kierunek réznic w odniesieniu do drugiej zmiennej, zaangazowanie
w pracg, ale takg prawidlowo$¢ zaobserwowano wylacznie w firmach prywatnych.
Ponownie kobiety w pordwnaniu z mezczyznami bardziej angazowaly si¢ w ak-
tywno$¢ zawodowa. Natomiast A. Wolpiuk-Ochociniska (2015, s. 72-84) po prze-
badaniu 427 pracownikéw z potudniowej i wschodniej Polski nie potwierdzila, ze
kobiety i mezczyzni kontrastowali miedzy sobg poziomem zaangazowania w prace
oraz przywiazania afektywnego, normatywnego i trwalego.

W zwigzku z powyzszym zdecydowano si¢ na zadanie nastgpujacych pytan ba-
dawczych:

Pyt. 1. Czy wystepuja roznice miedzypokoleniowe w poziomie zaangazowania
w prace?

Pyt. 1.1. Czy pracownicy z pokolenia Baby Boomers w poréwnaniu z generacja X,
Y, Z charakteryzuja si¢ najwyzszym poziomem zaangazowania w prace?

Pyt. 1.2. Czy pracownicy z pokolenia Z w poréwnaniu z generacja Baby Boomers,
X, Y charakteryzuja si¢ najnizszym poziomem zaangazowania w prace?

Pyt. 2. Czy wystepuja réznice migdzypokoleniowe w poziomie przywigzania do
organizacji?

Pyt. 2.1. Czy pracownicy z pokolenia Baby Boomers w poréwnaniu z mlodszy-
mi pracownikami z generacji X, Y, Z osiagaja najwyzszy poziom afektywnego
(pyt. 2.1.1.), normatywnego (pyt. 2.1.2.) i trwalego (pyt. 2.1.3.) przywiazania do or-
ganizacji?

Pyt. 2.2. Czy pracownicy z pokolenia Z w poréwnaniu ze starszymi pracownikami
z generacji Baby Boomers, X 1Y osiagaja najnizszy poziom afektywnego (pyt. 2.2.1.),
normatywnego (pyt. 2.2.2.) i trwatego (pyt. 2.2.3.) przywigzania do organizacji?

Pyt. 3. Czy wystepuja roéznice miedzyplciowe w poziomie zaangazowania w prace?

Pyt. 3.1. Czy kobiety w porownaniu z mezczyznami osiggaja wyzszy poziom
zaangazowania w prace?
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Pyt. 4. Czy wystepuja réznice miedzyplciowe w poziomie przywigzania do ot-
ganizacji?

Pyt. 4.1. Czy kobiety w poréwnaniu z mezczyznami osiggaja wyzszy poziom
afektywnego (pyt. 4.1.1.), normatywnego (pyt. 4.1.2.) i trwalego (pyt. 4.1.3.) przy-
wiazania do organizacji?

Metoda

Osoby badane

W procedurze badawczej uczestniczyly 142 osoby zatrudnione na podstawie umo-
Wy 0 prace, z co najmniej rocznym stazem, w tym 72 mezczyzn (50,7%) i 70 kobiet
(49,3%). Osoby badane zostaly podzielone na cztery grupy pokoleniowe: Baby Bo-
omers (1943-1964), X (1965-1979), Y (1980-1989) i Z (urodzeni po 1990). Wsréd
przebadanych kobiet najliczniej reprezentowana byta generacja X (27%) i generacja
Y (27%), dalej generacja Z (24%) i Baby Boomers (22%). Z kolei wérdéd mezczyzn
przewazaly osoby z pokolenia Y (30%) i Z (28%). Mniej liczng grupe stanowili
przedstawiciele pokolenia Baby Boomzers (21%) oraz pokolenia X (21%). Respondenci
legitymowali si¢ wyksztalceniem wyzszym (54%) lub $rednim (46%). Polowa mez-
czyzn posiadata wyksztalcenie wyzsze, a polowa — srednie. Wsrod kobiet przewaza-
ly osoby z wyksztalceniem wyzszym (58%).

Narzedzia badawcze

Badaniami obj¢to pracownikow firm prywatnych (nawiazanie do wynikéw otrzy-
manych przez A. Wotowska 1 wsp., 2010) z sektora produkcyjnego i ustugowego na
terenie wojewodztwa todzkiego. W celu uzyskania odpowiedzi na wczesniej sfor-
mulowane pytania badawcze uzyto:

metryczki do zebrania danych spoleczno-demograficznych;

Skali Przywigzania do Organizacji autorstwa Meyera i Allen (18 pozyciji, wskaz-
nik alfa Cronbacha dla przywiazania afektywnego byl rowny 0,88, normatywnego
- 0,89, trwalego — 0,74);

oraz Kwestionariusza Utrecht Work Engagement Scale (UWES) Schaufeliego
i Bakkera (17 pozycji).

Badania nad polska wersja skali UWES, prowadzone przez A. Szabowska-
-Walaszczyk 1 wspolpracownikéw (2011), wykazaly, Zze struktura czynnikowa pol-
skiej wersji skali rézni si¢ od oryginalnego kwestionariusza. Analiza czynnikowa
pokazata wysoka korelacje wszystkich twierdzen w kwestionariuszu, co sugeruje,
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ze mozna traktowac je jako jeden czynnik nazwany zaangazowaniem w pracg, co
znalazto zastosowanie w tym artykule (alfa Cronbacha bylo réwne 0,93).

Wuyniki

Zebrane wyniki badan analizowane byly za pomocg programu IBM SPSS Statistics
wersja 24. W pierwszej kolejnosci zostana oméwione roznice migdzypokoleniowe
i miedzyplciowe w zaangazowaniu w prace (wynik ogdlny), a nastepnie trzech wy-
miarow przywiazania do organizaciji: afektywnego, normatywnego i trwatego.

Zaangazowanie w prace — analiza miedzypokoleniowa i miedzypiciowa

Wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji w schemacie 2 (pte¢: mezczyzni i kobiety)
x 4 (pokolenie: Baby Boomers, X, Y 1 Z) wykazaly statystycznie istotny efekt gléwny
zmiennej pokolenie (F(3,134) = 2,99; p = 0,03; eta® = 0,04) oraz efekt interakcyjny
obu czynnikéw (F(3,134) = 3,03; p = 0,03; eta® = 0,07). Ple¢ pozostata zmienna
nieistotng dla zaangazowania w prace (F(1,134) = 0,03; p = 0,85), (zob. tab. 11 2).

Tabela 1. Zaangazowanie w prace (wynik ogélny) — analiza miedzypokoleniowa

i miedzyplciowa (statystyki opisowe)

Plec Pokolenie N M SD
Mezezyzni Baby Boomers 15 11,38 3,33
X 15 9,28 2,73
Y 22 10,61 3,02
Z 20 9,00 2,74
Kobiety Baby Boomers 15 8,83 2,89
X 19 10,76 2,52
Y 19 11,26 2,10
Z 17 9,03 3,16
Ogolem Baby Boowmers 30 10,11 3,24
X 34 10,13 2,68
Y 41 10,91 2,62
Z 37 9,02 2,90
Ogélem Kobiety 70 10,07 2,81
Mezezyzni 72 10,04 3,04

Zrédlo: opracowanie wlasne

ZZL(HRM)_2018_3-4(122-123)_Lipiriska-Grobelny A_Ciesielska_O_129-144



136 Komunikaty z badan

Przedstawiciele pokolenia Z (M = 9,02; SD = 2,9) byli najmniej zaangazowani
w prace w poréownaniu z pokoleniem Baby Boomers, X, a przede wszystkim poko-
leniem Y M = 10,91; SD = 2,62), (pozytywne rozstrzygniccie pytania 1.2.). Co
ciekawe, uzyskano istotna statystycznie interakcje plci i pokolenia. Wywolalo to
konieczno$¢ przeprowadzenia analizy efektéw prostych, ktéra zestawiata réznice
mig¢dzypokoleniowe w grupie kobiet (F(3,66) = 3,66; p = 0,02) oraz w grupie mez-
czyzn (F(3,068) = 2,46; p = 0,07). Poréwnanie par srednich testem posz hoc (testem
Bonferroniego przy spetnionym zalozeniu o rownosci wariancji) ujawnito wsréd ko-
biet réznice w poziomie zaangazowania w prace pomiedzy przedstawicielkami gene-
racji Baby Boomers 1'Y. Kobiety z pokolenia Baby Boomers byly najmniej zaangazowane
w aktywnos¢ zawodows (M = 8,83, SD = 2,89) w poréwnaniu z kobietami z pokole-
nia Y (M = 11,26, SD = 2,1), ktére osiagnely najwyzszy wsréd kobiet poziom bada-
nej zmiennej. O réznicach miedzypokoleniowych w poziomie zaangazowania wsrod
mezczyzn mozna mowic na poziomie tendenciji (F(3,68) = 2,46; p = 0,07). Przedsta-
wiciele pokolenia Baby Boomers okazali si¢ by¢ najbardziej zaangazowani ze wszystkich
generacji (M = 11,38; SD = 3,33) (czgsciowo pozytywne rozstrzygniecie pytania 1.1.).
Najnizszy wynik uzyskali mezczyzni pokolenia Z (M = 9,00; SD = 2,74).

Tabela 2. Zaangazowanie w prace (wynik ogdlny) — analiza miedzypokoleniowa

i miedzyplciowa (wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji)

Zaangazowanie Typ Il sumy | df | Sredni F Istotno$¢ | Czastkowe
W prace kwadratéw kwadrat Eta kwadrat
(wynik ogoélny)

Model skorygowany 142,48 7 120,35 2,56 0,01 0,10

Stala 13994,89 1113994,89 | 1763,51 | 0,00 0,93

Plec 0,278 110,278 0,03 0,85 0,002
Pokolenie 71,31 323,77 2,99 0,03 0,04

Ple¢ x Pokolenie 72,16 3| 24,05 3,03 0,03 0,07

Blad 1063,39 134 | 7,93

Ogélem 15576,60 142

Ogotem skorygowane | 1205,87 141

Zrédlo: opracowanie wlasne

Analize efektow prostych zamykaly réznice miedzyplciowe w zakresie czterech
pokoleti z wynikiem statystycznie istotnym dla generacji Baby Boomsers (F(1,28) = 5,01,
p = 0,03). Me¢zczyzni z pokolenia Baby Boomers (M = 11,38; SD = 3,33) bardziej an-
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gazowali si¢ w prace niz kobiety z tej samej generacji (M = 8,83, SD = 2,89) (czg¢scio-
wo negatywne rozstrzygniecie pytania 3.1.). W przypadku pracownikéw pokolenia X
¥Qa,32) =283 p =0,1), Y F(1,39) = 0,61; p = 0,43) oraz Z (F(1,35) = 0,001;
p = 0,98), kobiety i mezczyzni prezentowali podobny poziom zaangazowania w ak-

tywnos¢ zawodowa.

Przywiazanie do organizacji - analiza miedzypokoleniowa
i miedzyptciowa

Drugie i czwarte pytanie badawcze odnosito si¢ z kolei do rozbiezno$ci miedzypo-
koleniowych i migedzyplciowych w poziomie afektywnego, normatywnego 1 trwa-
fego przywiazania do organizacji. Ponownie zastosowano dwuczynnikows analize
watiancji w schemacie 2 (ple¢: mezezyzni i kobiety) x 4 (pokolenie: Baby Boowmsers, X,
Y i Z) (zob. tab. 3-4).

Tabela 3. Afektywne przywiazanie do organizacji — analiza migdzypokoleniowa

i miedzyplciowa (statystyki opisowe)

Ptec Pokolenie N M SD
Mezczyzni Baby Boomers 15 22,33 10,12
X 15 19,60 7,46
Y 22 22,04 8,32
Z 20 21,25 8,83
Kobiety Baby Boowmers 15 14,33 7,03
X 19 19,47 8,58
Y 19 23,74 7,89
Z 17 22,18 8,02
Ogélem Baby Boomers 30 18,33 3,24
X 34 19,53 2,68
Y 41 22,83 2,62
Z 37 21,68 2,90
Ogoélem Kobiety 70 20,19 8,64
Mezezyzni 72 21,38 8,57

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Tabela 4. Afektywne przywiazanie do organizacji — analiza miedzypokoleniowa

i miedzyplciowa (wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji)

Afektywne przywia- | Typ Il sumy | df | Sredni F Istotnos¢ | Czastkowe
zanie do organizacji | kwadratow kwadrat Eta kwadrat
Model skorygowany 951,80 7 | 135,97 1,92 0,07 0,09

Stala 59207,33 1159207,33 | 837,26 | 0,00 0,86

Plec¢ 66,03 1166,03 0,93 0,33 0,007
Pokolenie 444,97 31 148,32 2,1 0,1 0,04

Ple¢ x pokolenie 481,85 31 160,62 2,27 0,08 0,05

Btad 9475,86 134 | 70,71

Ogodlem 71796,00 142

Ogolem skorygowane | 10427,66 141

Zrédlo: opracowanie wlasne

Z danych przedstawionych w tabeli 4 wynika, ze efekt gtéwny zaréwno dla plei
(F(1,134) = 0,93; p = 0,33), jak i pokolenia (F(3,134) = 2,1; p = 0,1), pozostal sta-
tystycznie nieistotny dla przywigzania afektywnego. Z kolei dla efektu interakcji plci
i pokolenia wystapita tendencja ('(3,134) = 2,27; p = 0,08; eta2 = 0,05). Spraw-
dzajac efekty proste dla plci, zaobserwowano istotng réznice miedzypokolenio-
wa w poziomie afektywnego przywigzania do organizacji wylacznie wsréd kobiet
F(3,66) = 4,22, p = 0,009). Przeprowadzony test post hoc (test Bonferroniego przy
spelnionym zalozeniu o réwnosci wariancji) wykazal, ze kobiety z generacji Baby
Boomers (M = 14,33; SD = 7,03) okazaly si¢ by¢ najmniej emocjonalnie przywigzane
do organizacji w poréwnaniu z kobietami z pokolenia Y (M = 23,74; SD = 7,89)
oraz z pokolenia Z (M = 22,18; SD = 8,62). Wsrdéd mezczyzn poziom przywiazania
afektywnego w poréwnywanych grupach wiekowych pozostawal statystycznie nie-
istotny (F(3,68) = 0,31; p = 0,81). Analiza efektéw prostych dla wicku pracownikéw
ujawnila istotne réznice miedzyplciowe w poziomie afektywnego przywigzania do
organizacji dla generacji Baby Boomsers (F(1,28) = 6,33; p = 0,018). M¢zczyzni nalezacy
do najstarszego pokolenia osiagali wyzszy poziom afektywnego przywigzania do or-
ganizacji (M = 22,33; SD = 10,12) w odniesieniu do badanych kobiet z tego samego
pokolenia (M = 14,33; SD = 7,03) (zob. tab. 3). W zwiazku z tym na pytanie 2.1.1.
12.2.1. nalezy udzieli¢ negatywnej odpowiedzi, pokolenie Baby Boomers nie osiagneto
bowiem najwyzszego wyniku w afektywnym przywigzaniu do organizacji, natomiast
generacja Z — najnizszego. Jezeli chodzi o kolejne pytanie badawcze 4.1.1., to tylko
kobiety z pokolenia Y i Z byly silniej emocjonalnie zwigzane z firma niz mezczyzni,
ale jedyny statystycznie istotny wynik dotyczyl najstarszej generacji mezczyzn.
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Kolejna czeé¢ badan odnosita si¢ do analiz miedzypokoleniowych i miedzy-

plciowych, rozpatrywanych w kontekécie trwalego przywiazania do organizacji.

Wyniki zostaly zawarte w tabeli 51 6.

Tabela 5. Trwale przywiazanie do organizacji — analiza miedzypokoleniowa

i miedzyplciowa (statystyki opisowe)

Prec Pokolenie N M SD
Mezczyzni Baby Boomers 15 25,00 8,16
X 15 21,80 7,30
Y 22 20,45 9,00
Z 20 20,15 7,74
Kobiety Baby Boomers 15 25,73 6,97
X 19 21,10 7,50
Y 19 20,80 6,74
Z 17 21,23 7,62
Ogodlem Baby Boomers 30 25,37 7,47
X 34 21,41 7,31
Y 41 20,65 7,60
Z 37 20,61 7,94
Ogoélem Kobiety 70 21,60 8,19
Mezczyzni 72 22,04 7,33

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tabela 6. Trwale przywiazanie do organizacji — analiza miedzypokoleniowa

i miedzyplciowa (wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji)

Trwate przywiazanie | Typ IIl sumy | df | Sredni F Istotnos¢ | Czastkowe
do organizacji kwadratéw kwadrat Eta kwadrat
Model skorygowany 513,89 773,41 1,23 0,28 0,06

Stala 67611,72 1167611,73 | 1137,42 | 0,00 0,89

Plec¢ 4,63 114,63 0,07 0,78 0,001
Pokolenie 487,03 3 162,34 2,73 0,04 0,06

Pte¢ x pokolenie 15,21 31507 0,08 0,96 0,002

Blad 7965,34 134 | 59,44

Ogodlem 76068,00 142

Ogodlem skorygowane | 8479,24 141

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Przeprowadzona dwuczynnikowa analiza warianciji wykazata brak istotnosci dla
efektu gtéwnego plci (F(1,134) = 0,07; p = 0,78), czyli kobiety i mezczyzni posiadali
podobny poziom trwalego przywiazania do organizacji (negatywna odpowiedz na
pytanie 4.1.3.). Wynik nieistotny statystycznie uzyskano takze dla efektu interakcyj-
nego plciipokolenia (F(3,134) = 0,08; p = 0,96). Natomiast istotny okazatl si¢ efekt
gléwny dla pokolenia (F(3,134) = 2,73; p = 0,04; eta2 = 0,006). Test Bonferroniego
przy spetnionym zalozeniu o réwnosci wariancji potwierdzil, ze generacja Baby Bo-
omers (pytanie 2.1.3.) osiagneta najwyzszy wynik w trwalym przywiazaniu do orga-
nizacji (M = 25,37; SD = 7,47), natomiast pokolenie Z uzyskalo najnizszy wynik
w tej skali (M = 20,61; SD = 7,94) (pytanie 2.2.3.).

Jezeli chodzi o normatywne przywiazanie do organizacji, rezultaty dwuczynni-
kowej analizy wariancji w schemacie 2 (ple¢: mezczyzni 1 kobiety) x 4 (pokolenie:
Baby Boomers, X, Y 1Z) pozostaly nieistotne statystycznie zaréwno dla efektu gtow-
nego plci (F(1,134) = 1,11; p = 0,29), pokolenia (F'(3,134) = 1,94; p = 0,12), jak
1dla efektu interakeji tych dwoch zmiennych (F(3,134) = 1,89; p = 0,13). W zwiazku
z powyzszym stwierdza sig, ze przywiazanie normatywne nie podlegalo wplywom
plci i wieku 0séb badanych (odpowiedz negatywna na pytania 2.1.2.1 2.2.2.).

Podsumowanie i wnioski

Celem prezentowanych analiz bylo sprawdzenie, czy kobiety i mezczyzni z czterech
generacji kontrastuja miedzy soba natgzeniem takich pozytywnych postaw wobec
pracy, jakim jest zaangazowanie w aktywno$¢ zawodows oraz przywigzanie do orga-
nizacji. Prowadzone badania wpisuja si¢ w problematyke zarzadzania miedzygene-
racyjnego, wzbogacajac wiedzg¢ na temat ksztaltowania warunkow i stosunkéw pra-
cy, otwartych na réznorodnos¢ pokoleniows. Odgrywa to wazng role w budowaniu
przewagi konkurencyjnej firmy, poniewaz daje pracodawcy dostep do szerokiego
spektrum wiedzy, doswiadczenia i kompetencji pracownikéw.

Jako pierwszy weryfikowany byl poziom zaangazowania w prace. Uzyskane wy-
niki wskazuja, ze ple¢ modyfikuje zaangazowanie w aktywnos¢ zawodows w inte-
rakcji z wiekiem respondentéw. Réznice w poziomie tej zmiennej widoczne byly
wéréd przedstawicieli generacji Baby Boomers. Silniejsze zaabsorbowanie praca wy-
stapito u mezezyzn w poréwnaniu z kobietami. Prowadzac dalsze analizy miedzypt-
ciowe, najnizszy wynik uzyskali mezczyzni z pokolenia Z (ogdlnie wzmiankowana
generacja byla najmniej zaangazowana w role organizacyjne). Najbardziej zaanga-
zowani w pracg byli mezczyzni pokolenia Baby Boomers. Warto zauwazy¢, ze otrzy-
mane rezultaty znajduja potwierdzenie w badaniach prowadzonych przez J. B. James
1 zespol (2011) oraz M. Pitt-Catsouphes 1 C. Matz-Costa (2008), natezenie opisywa-
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nej zmiennej bylo bowiem faktycznie najnizsze u najmtodszych pracownikéw, aby
osiagnaé najwyzsza warto§¢ w grupie najstarszych, ale wylacznie mezezyzn. Na py-
tanie o poziom zaangazowania w pracg¢ przebadanych kobiet nalezy odpowiedzied,
ze najbardziej oddane pracy byly kobiety z pokolenia Y, a najmniej — z generacji
Baby Boomers (wbhrew poczynionym zalozeniom). Na taki stan rzeczy moze wply-
waé proces przewartosciowania pracy, ktory jest udziatem kobiet z pokolenia wyzu
demograficznego 1 wzrostu gospodarczego. Ponadto zblizajacy si¢ czas emerytury
powoduje, ze kobiety bardziej zwracaja si¢ ku zyciu rodzinnemu, powoli odchodzac
od realizowania si¢ na polu zawodowym. Z kolei kobiety pokolenia Y to osoby,
ktérych wiek oscyluje miedzy 29. a 38. rokiem zycia. Czesto znajduja si¢ u szczytu
kariery, dlatego tak silnie angazuja si¢ w role organizacyjne, poniewaz daje im to
szanse dalszego rozwoju zawodowego i stwarza perspektywe awansu.

W nastepnej kolejnosci poddano analizie wyniki dotyczace drugiej postawy wo-
bec pracy — przywiazania do organizacji. Istotne rezultaty uzyskano dla wymiaru
afektywnego i trwalego. Wymiar normatywny pozostawal wolny od wplywu wieku
i ptci badanych pracownikow. Kobiety z generacji Baby Boomers okazaly si¢ by¢ naj-
mniej emocjonalnie przywiazane do organizacji w pordwnaniu z kobietami z gene-
racji Y oraz Z. Ponownie najstarsze pokolenie kobiet uczestniczacych w badaniu, nie
przejawialo checi identyfikowania si¢ z organizacija, a tym samym wlaczania si¢ w jej
sprawy i problemy. Warto wspomnie¢, ze temu rodzajowi przywiazania do organiza-
cjl towarzysza pozytywne uczucia oraz przekonanie, iz praca pozwala na realizacje
planéw 1 osigganie celéw. Z tego wzgledu brak takich do§wiadczen wsrdd kobiet
z generacji Baby Boomers z jednej strony moze skutkowaé stabym afektywnym przy-
wiazaniem do organizacji, z drugiej — stabym zaabsorbowaniem praca. Mezczyzni
z generacji Baby Boomers osiagali istotnie wyzszy poziom afektywnego przywiazania
do organizacji. Nie jest tatwo odnies¢ si¢ do wezesniej przytaczanych analiz autor-
stwa K. Kaur 1 H. S. Sandhu (2010) oraz B. P. Kumar i V. N. Giri (2009), z uwagi
na fakt, iZ wymienieni autorzy przeprowadzili badania przywigzania do organiza-
¢ji z uwzglednieniem réznic migdzypokoleniowych, a z pomini¢ciem réznic mie-
dzyplciowych. Natomiast zaobserwowane przez nich prawidlowosci, a takze przez
M. Juchnowicz (2010), znajduja odzwierciedlenie w przypadku trwalego przywia-
zania do organizacji. To wlasnie najstarsi pracownicy byli najsilniej przywiazani do
organizacji w ujeciu kontynuacyjnym, najmlodsi za$ najmniej. Prawdopodobnie
z uwagi na dojrzaly wiek pracownicy z generacji Baby Boomers nie widza innych
mozliwosci zatrudnienia, a ponadto cenia stalo$¢ pracy. Co wigcej, moga postrzegac
odejscie ze stanowiska jako zbyt kosztowne w poréwnaniu z poczynionymi przez
nich naktadami. Z kolei przedstawiciele pokolenia Z nie maja wiele do stracenia, po-
niewaz pracuja najkrocej i nie facza swoich planéw zawodowych z jednym miejscem
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pracy. Nie zalezy im na stabilno$ci zatrudnienia, bardziej szukajq réznorodnosci
i przez to nie sg przywiazani do organizacji w sposéb trwaly.

Konkludujac, wprawdzie priorytetem wielu pracodawcéw jest dazenie do bu-
dowania jednorodnej wickowo, mlodej kadry, najlepiej nalezacej do generacji Y
(Gadomska-Lila, 2015), to zachodzace przemiany demograficzne prowadza do sy-
tuacji, kiedy przedsigbiorstwa musza ksztaltowaé relacje miedzypokoleniowe. Z tej
perspektywy monitorowanie wieku i plci pracownikéw staje si¢ nie wyborem, ale
koniecznoscia dla przedsigbiorstwa, z uwagi na pomoc w identyfikowaniu proble-
moéw i szukaniu rozwiazanl z obszaru komunikacji, motywacji i rozwoju. Dopaso-
wanie tych instrumentéw pozytywnie wplywa na zaangazowanie w prace i przywia-
zanie do organizacji kazdego pracownika, a w efekcie prowadzi do uzyskania przez
firme trwalej przewagi konkurencyjnej.
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Work Engagement and Organizational Commitment:
An Analysis of Sex and Generation Differences
Summary

The aim of this study was to discover whether men and women representing four
generations differ in intensity of positive attitudes towards work such as work enga-
gement and organizational commitment. A total of 142 employees—72 men (51%)
and 70 women (49%)—employed on the basis of an employment contract, with
at least one year of work experience participated in the research. The respondents
were classified into four groups by generation: Baby Boomers, Generation X, Ge-
neration Y, and Generation Z. The following techniques were used in the research:
the Meyer and Allen Organizational Commitment Scale (OCS), the Schaufeli and
Bakker Utrecht Work Engagement Scale (UWES), and the survey method. Results
indicate that the lowest level of work engagement was typical of people from the
Z generation and the highest in the Baby Boomer generation, but only in the case
of men. Organizational commitment by type—affective, continuance, and norma-
tive—was influenced by diverse interactions of gender and age.
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