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Motywacje do pracy i zaangazowanie w nig
miodych pracownikéw na rynku pracy

Motivation to work and work engagement of young
emoployees at Polish work market

Streszczenie

Publikacja przybliza pojecie motywacji do pracy i zaangazowania pracownika
W prace.

Autorka analizuje zwiazek pomiedzy stazem pracy pracownikow (pracownicy
mtodzi, zaczynajacy karier¢ zawodowa i pracownicy z min. 10 letnim do$wiadcze-
niem w pracy zawodowej) a takimi zmiennymi jak motywy do pracy i zaangazo-
wanie w prace.

Wyniki badan przedstawionych w opracowaniu wskazuja, Zze pracownicy
mtlodzi, z niewielkim (ze stazem pracy do 2 lat) doswiadczeniem na rynku pracy
wykazujg si¢ nizszym niz przecigtny poziomem zaangazowania w pracg. Sa oni
mniej entuzjastycznie nastawieni do pracy. Odczuwaja nizszy poziom energii
1zaabsorbowania praca. Jednoczesnie jednym z podstawowych motywéw podjecia
pracy przez mlodych jest uzyskiwanie samodzielnosci decyzyjnej i finansowe;j.
Doswiadczeni pracownicy czesciej motywowani s do pracy pragnieniem utrzy-
mania rodziny, a ich poziom zaangazowania w prac¢ ma zwiazek z mozliwoscia
realizowania swoich pasji w pracy i uzyskiwaniem spelnienia zawodowego.

Stowa kluczowe: motywacje do pracy, zaangagowanie w prace, pracownik o régnym: stau

pracy
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Abstract

The publication introduces the concept of motivation to work and employee
work engagement..

The author analyzes the relationship between length of service of employees
(young workers, beginning his career and staff with min. 10 years of experience in
work) and variables such as motives to work and work engagement.

The results of the research presented in the study suggest that young workers
with little (length of service up to 2 years) experience in the labor market work to
have satisfactory salary and meet their ambitions. The results of Schaufeli
& Bakker's UWES questionnaire indicated significant differences between the two
groups. Young employees are unfortunately less work engaged comparing with
their experienced colleagues. They feel lower energy and dedication to work, they
areless absorbed of work.

Keywords: motivation to work, work engagement, length of service

1. Wprowadzenie

Wspodlczesny rynek pracy, takze polski, charakteryzuje si¢ nieustanng zmien-
noscig i nieprzewidywalnoscia. Wymagania konkurencji i postep technologiczny
skfania pracodawcéw do inwestowania w zasoby pracownicze, a jednoczesnie
stawiania coraz wyzszych oczekiwan wobec pracownikéw. Coraz czgéciej oczekuje
si¢ od zatrudnionych, aby oprécz rzetelnego wykonywania swoich obowiazkéw,
wykazywali si¢ kreatywnoscia i inicjatywa, by utozsamiali si¢ z organizacja, w ktorej
pracuja.

Ten zwigzek pracownika z organizacja, w ktorej pracuje, moze przyjac rézno-
rodne postacie. M. Armstrong wymienia migdzy innymi zaangazowanie w prace,
satysfakcje/zadowolenie z pracy zawodowej, przywigzanie do organizacji, obywa-
telstwo organizacyjne czy umieszczanie pracy w centralnym punkcie systemu war-
tosci [1].

Pracodawcy pragna zaangazowania od swoich pracownikéw. Liczne wyniki
badan bowiem klada nacisk na zwigzek zaangazowania i satystakcji pracownikéw
z ich efektywnoscia w pracy i osiaganymi wynikami biznesowymi przedsigbiorstw
[14], a takze z zadowoleniem klienta [9]. Dbanie o zaangazowanie pracownikow
niesie za soba realne korzysci zaréwno dla pracownika (zadowolenie z pracy, lepsze
zdrowie psychiczne i fizyczne, rozwdj osobisty i zawodowy, a takze wyzszy poziom
poczucia wlasnej skutecznosci), jak i dla samego pracodawcy (m.in. proaktywnos¢
pracownikéw, nizszy poziom fluktuacji, wyzsza jako§¢ pracy czy lepsze wyniki
sprzedazowe pracownikow) [1,10,13,15].

Jednoczesnie z pracy silnie wiaze sic motywacja. Psychologia postrzega moty-
wacjg jako system czynnikéw, ktore zachgcaja ludzi do podejmowania konkretnych
dziatan [7]. W przypadku pracy chodzi wigc o takie czynniki, ktére beda zachecaly
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pracownika do efektywnego wykonywania swoich obowigzkow. Mowiac inaczej
motywacja do pracy to zestaw sil energetycznych, ktére pochodza zaréwno z wew-
natrz, jak 1 spoza danej osoby, np. ze srodowiska rodzinnego czy zawodowego,
w ktérym dana osoba przebywa. Na motywacje skladaja si¢ poszczegdlne motywy,
potrzeby, dazenia - kazde z nich ma swoéj ksztalt, kierunek, intensywno$¢ i czas
trwania [8].

W zarzadzaniu motywacja pracownikéw czesto korzysta si¢ z popularnej teorii
potrzeb Maslowa czy teorii motywacji Herzberga. Wymienia si¢ tez inne teorie
tresci, chocby teorie¢ ERG (existence, relatedness, growth) oraz teotie procesu Vrooma
czy Adamsa [1,5]. Wszystkie one zwracaja uwage na wielo§¢ czynnikéw motywu-
jacych jednostke do pracy: potrzeby fizjologiczne, relacje interpersonalne, wlasny
rozwoj, sposoby kierowania czy subiektywne poczucie sprawiedliwosci to tylko
niektore elementy wymieniane we wspomnianych teoriach [16]. Jak zwraca uwage
Salanova i in. [10] motywacja do pracy i wynikajace z niej poszczegdlne motywy
maja Scisty zwiazek z zaangazowaniem pracowniczym. Nie mozna méwié o za-
angazowanym pracowniku, jesli nie jest on odpowiednio zmotywowany do pracy.
Samo zaangazowanie w prace za$ jest uymowane wielorako.

Zaangazowanie, w opinii Wiliama Kahn [15], dotyczy angazowania wlasnej
osoby w wykonywanie roli zawodowej i stopien jej realizacji, a takze w relacje z in-
nymi, dazenia do realizacji zadan w wymiarze: fizycznym, poznawczym i emocjo-
nalnym, jednoczesnie uzyskujac efekt zaabsorbowania praca (efekt flow). Kahn
przedstawil trzy komponenty osobistego zaangazowania w wykonywana prace. Sa
to: sensownos$¢, bezpieczenstwo oraz dostgpnosc. Przez sensownosé okresla wy-
konane dziatania, ktére daja pracownikom poczucie uzytecznosci i waznosci.
Sensownosé¢ moze mie¢ réwniez swoje zréodto we wzajemnych relacjach ze wspot-
pracownikami czy klientami, ktére tworza wigzi emocjonalne 1 buduja §wiadomosé
uznania. Drugim czynnikiem jest psychologiczne bezpieczenstwo. Jest to stan, kie-
dy czujemy si¢ bezpieczni, okazujac innym prawdziwe Ja, bez obawy przed nega-
tywnymi konsekwencjami. Ten rodzaj bezpieczefistwa zostaje zapewniony, kiedy
nasze kontakty z innymi sa otwarte i odczuwamy wsparcie we wzajemnych sto-
sunkach, wspoélnie przestrzegamy normy organizacyjne, a styl kierowania ludZzmi
w organizacji ma charakter wspierajacy, wyjasniajacy oraz odpowiedzialny. Zacho-
dza rowniez pozytywne procesy struktur grupowych. Trzecim omawianym czyn-
nikiem jest psychologiczna dostepnosé, przez ktérg rozumiemy stopieft wlaczenia
si¢ w dziatanie pod wzgledem fizycznym, psychicznym i emocjonalnym.

Teoria Kahna jest rozwijana przez badacza holenderskiego Wilmara Schaufe-
liego. Teoria Schaufeliego i Bakkera [12] definiujac zaangazowanie jako pozytywne
uczucie spetnienia zwiazane z wykonywana praca, opisuje je przez pryzmat trzech
elementéw: wigoru, oddania i absorpcji. Pojecie wigoru rozumiemy jako posiada-
nie energii do pracy utrzymujacej si¢ na wysokim poziomie, odpornos$¢ psychiczna,
a jak réwniez cheé¢ do wykonywania pracy pomimo pojawiajacych si¢ trudnosci.
Oddanie si¢ pracy natomiast wiaze si¢ z identyfikacja z organizacja, zapatem,
z jakim realizujemy zadania, duma, a takze pragnieniem podejmowania nowych

74



Motywacje do pracy i zaangazowanie w nig mtodych pracownikéw na rynku pracy

zadan. O zaabsorbowaniu méwimy wéwcezas, gdy pracownik w petni koncentruje
si¢ na wykonaniu zadania, nie odczuwajac uplywajacego czasu.

Przy czym wigor i oddanie mozna powigza¢ z modelem wypalenia jako przeciw-
legle stany wyczerpania i cynizmu. Absorpcja natomiast jest wymiarem, ktory
stanowi o réznicy miedzy wypaleniem a zaangazowaniem. W absorpcji nie chodzi
o wydajnos¢ 1 skuteczno$¢ w pracy, a o przyjemne uczucie zaglebienia si¢ w wyko-
nywane zadania. Model ten opisuje dobrostan w miejscu pracy i stara si¢ wyjasnic
zarébwno negatywne (wyczerpanie, wypalanie), jaki i pozytywne zjawiska (zaanga-
zowanie, zaabsorbowanie) pojawiajace si¢ w sytuacji pracy [3].

Istotne jest jednak to, ze zaangazowanie pracownicze jest wymiarem zaleznym
od wielu zmiennych: zaréwno tych osobowosciowych, zwigzanych z osoba samego
pracownika, jak i czynnikéw organizacyjnych. M. Juchnowicz [3] wymienia dzie-
sie¢ podstawowych czynnikoéw majacych wplyw na rozwoj zaangazowania. Naleza
do nich: postawy zwierzchnikow, stosunki z kierownikiem, atrakcyjna praca
zwigzana z claglymi wyzwaniami, mozliwo$¢ rozwoju, uczestnictwo jednostki
w procesach decyzyjnych, swoboda w dziataniu, tworzenie zespotowej kultury kor-
poracyjnej, dbalo$¢ o poprawna komunikacje wewnetrzna, stworzenie odpowied-
nich warunkéw pracy oraz rozwijanie poczucia wsparcia poprzez tworzenie odpo-
wiednich systeméw i struktur. Szabowska-Walaszczyk [17] podkresla jedno-
cze$nie waznos$¢ cech osobowosciowych jednostki takich jak: pasja, entuzjazm do
pracy, dojrzato$¢ emocjonalna, ekstrawersja, sumienno$c, niski neurotyzm, otwar-
tos¢ na doswiadczenia oraz jej zasobdw osobistych. W opinii autorki sa to czynniki,
ktore maja zdecydowany wplyw na poziom zaangazowania.

Wyniki badania zaangazowania w Polsce przez zesp6t Juchnowicz [4] wska-
zuja, ze tylko 25% badanych wykazuje wysoki poziom zaangazowania w organi-
zacj¢. Badania wskazuja na zalezno$¢ stopnia zaangazowania pracownikéw od
wielko$ci zatrudnienia w firmie. Pracownicy z wyksztatceniem nizszym niz $rednie
wykazuja wyzszy poziom zaangazowania w stosunku do pracownikéw z wyksztal-
ceniem wyzszym [3]. Pracownicy w pierwszym roku zatrudnienia wykazuja naj-
wyzszy poziom zaangazowania, ktéry w kolejnych latach spada a po przepraco-
waniu co najmniej pigciu lat ponownie wykazuje tendencj¢ wzrostowa. Badania
réowniez wskazuja na zaleznosé od wieku. Osoby w wieku do 25 lat charakteryzuje
niski wskaznik zaangazowania, ktory wzrasta wraz z wiekiem [4].

Te ostatnia zalezno$¢ autorka niniejszego opracowania analizowala réwniez
w swoich badaniach przedstawionych ponize;.

2. Badania wiasne

2.1. Cel badania i problem badawczy

Celem przeprowadzonych badan byta odpowiedz, czy wiek i staz pracy, $wiad-
czacy o do$wiadczeniu zawodowym, réznicuje poziom zaangazowania pracownika
w pracg jak réwniez motywacje do pracy.
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Autorka artykutu postawila nastgpujace pytania badawcze:

1. Jakie motywacje kieruja mtodymi pracownikami w podejmowaniu pracy zawo-
dowej?

2. Czy pracownicy o malym i duzym stazu pracy réznig si¢ pod wzgledem moty-
wéw podejmowania pracy?

3. Jakijest poziom zaangazowania w prace mtodych pracownikéw?

4. Czy pracownicy o matym i duzym stazu pracy r6znig si¢ pod wzgledem pozio-
mu zaangazowaniar?

5. Jakie motywy podejmowania pracy maja zwiazek z zaangazowaniem w pracg?

2.2. Zastosowane metody

W celu zmierzenia poziomu zaangazowania w pracg (work engagement) autorka
zastosowala kwestionariusz W. Shaufeli'ego i A. Bakkera Praca i Samopoczucie
UWES — Utrecht Work Engagement Scale [12] dostepny w polskiej wersji jezy-
kowej na stronie internetowej autora. Jest to narzedzie typu ,,self-report” uzywane
w wielu krajach na $§wiecie. Dostepne sg trzy wersje metody - 9,151 17 itemowa. Na
potrzeby tychze badad wybrano kwestionariusz, ktory sktada si¢ z 17 twierdzed
odnoszacych si¢ do pracy badanego, ocenianych na skali w zakresie 0 do 6 (0 — nig-
dy, 6 — zawsze) pogrupowanych w trzy podskale: wigor (vigor), zaabsorbowanie
(absorbtion) oraz oddanie si¢ pracy (dedication).

Rzetelnosc i trafno$¢ kwestionariusza UWES byla analizowana przez autoréw
w badaniach w réznych warunkach kulturowych [13]. Autorzy narzedzia UWES
wskazywali na trafno$¢ trzyczynnikowej struktury zaangazowania w prace w ba-
daniach z wykorzystaniem 17-itemowej skali (Schaufeli i in., 2002). W warunkach
polskich dokonywano takze analizy rzetelnosci 9 itemowej skali [3], ktéra ma
w niektorych wypadkach lepsze wlasciwosci psychometryczne. Co wigcej, badacze
zaobserwowali, ze model zakladajacy istnienie jednego czynnika jest réwniez
akceptowalny. Jednak lepiej odwzoruje rzeczywisto$¢ tréjezynnikowy model
zaangazowania [11].

Ponadto badani zostali zapytani w dalszej czesci kwestionariusza o powody
1 motywacje do pracy. Ich zadaniem bylo odniesienie si¢ do listy 13 powodow
(w tym kategoria ,,Inne”), dla ktérych pracuja. Lista motywow zostala opracowana
na seminarium magisterskim. Po zebraniu listy ponad pi¢édziesi¢ciu motywow
pracy wymienianych w literaturze [1, 5,7, 16] jak i z rozméw z osobami aktywnymi
zawodowo, sedziowie kompetentni dokonali ograniczenia listy do trzynastu naj-
bardziej popularnych motywéw pracy.

Ankietowani ustosunkowywali si¢ do kazdej kategorii na skali nominalnej ,,tak
—nie”.

2.3. Grupa badana

W badaniach wzi¢lo udzial 609 uczestnikéw z Podkarpacia i Matopolski. Naj-
liczniejsza grupe stanowili badani ze stazem pracy przekraczajacym 10 lat. O takich
osobach moéwi sig, ze posiadaja oni ustabilizowang sytuacje zawodowa pod
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wzgledem oczekiwan wobec pracy i swego wizerunku jako osoby pracujacej. Naj-
mniej liczng grupg byly osoby o najmniejszym stazu pracy, wchodzace na rynek
pracy i dopiero zaczynajace swoja kariere zawodowa. Strukture grupy przedstawia
tabelanr1.

Tabela 1. Struktnra badanej grupy e wzgledn na pleci staz pracy zawodowej
Table 1. Structure of surveyed group based on gender and length of service

et Ogotem
Kobieta Megzczyzna
74 38 112
pracownicy ze stazem do 2 lat
12,2% 6,2% 18,4%
97 83 180
pracownicy ze stazem 3-9 lat
15,9% 13,6% 29,6%
200 117 317
pracownicy ze stazem powyzej 10 lat
32,8% 19,2% 52,1%
371 238 609
ogolem
60,9% 39,1% 100,0%

Zridto: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

W badaniach uczestniczylo prawie 61% kobietinieco ponad 39% mezczyzn, co
wskazuje na przewagg plci zenskiej. W dalszych analizach uwzgledniono wyniki dla
grup pracownikéw o matym stazu pracy (ponad 12% kobiet i ponad 6% mezczyzn)
1 pracownikéw z duzym dos$wiadczeniem zawodowym (prawie 33% kobiet i nieco
ponad 19% mezczyzn).

Tabela 2. Struktura badanej grupy ge w3gledn na wiek i stag pracy
Table 2.Structure of surveyed group based on mean of age and length of service

— N Srednia Odchylenie standardowe
pracownicy ze stazem do 2 lat 112 22,62 3,423
pracownicy ze stazem powyzej 10 lat 318 44,04 8,066

Zridio: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Uwzgledniajac $rednia wieku badanych tatwo zauwazyé, ze pracownicy ze
stazem pracy mniejszym niz 2 lata to pracownicy mtodzi: studenci w czasie studiéw
lub koniczacy studia lub pracownicy z wyksztalceniem $rednim. Sa to osoby, ktore
dopiero zaczynaja swojg karier¢ zawodows. Pracownicy ze stazem pracy powyzej
10lat to osoby jednoczesnie starsze wiekiem - ich $rednia wieku wynosi 44 lata.
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3. Wyniki analiz

Badani zostali zapytani o to, co sprawia, ze pracuja, jakie powody nimi kieruja.
Wryniki opinii badanych przestawia tabela nr 3.

Tabela 3. Motywy pracy pracownikdw o rognicowanym stagu pracy
Table 3. Motives of work employees with different lenght of service

Ogétem pracowgiocg f:tstaiem prac;xn};zzizleoslziem

N N N
utrzymanie rodziny 339 54 285
ched posiadania wlasnych pieniedzy 278 90 188
potrzeba samodzielnosci 250 86 164
cheé poznania nowych ludzi 208 69 139
cheé zdobywania nowych doswiadczen 207 71 136
Spetnienie zawodowe 194 55 139
trudna sytuacja zyciowa 182 50 132
forma spedzania czasu 172 56 116
rozwijanie pasji poprzez prace 166 54 112
zaspokojenie ambicji 164 53 111
uzyskanie akceptacji otoczenia 161 49 112
kontynuacja tradycji 148 47 101

Zrédto: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Okazuje sig, ze dominujacym powodem, dla ktérych badani pracuja jest potrze-
ba utrzymania rodziny (w przypadku pracownikéw o duzym doswiadczeniu za-
wodowym) i cheé posiadania wlasnych pieniedzy (w przypadku pracownikdw
o mniejszym stazu pracy). Wydaje si¢ to dosy¢ oczywista prawidlowos¢, gdy
uwzglednimy, ze mtodzi pracownicy nie zawsze posiadaja rodziny. Dla tej grupy
samodzielno$¢ i posiadanie wlasnych $rodkéw na utrzymanie to elementy zwia-
zane $cifle z wchodzeniem nie tylko na rynek pracy, ale rowniez w dorostos¢. Pra-
cownicy do$wiadczeni, jakkolwiek doceniaja samodzielno$¢ i potrzebe posiadania
wlasnych pieniedzy, czuja odpowiedzialno$¢ za inne osoby w swoim zyciu - decyzje
zawodowe podejmuja rowniez w odniesieniu do potrzeb rodziny.

Inne motywacje podejmowania pracy sa dla obu badanych grup zblizone:
mniejsze znaczenie ma dla badanych kontynuowanie tradycji rodzinnych w danym
zawodzie. Natomiast na znaczeniu zyskuje cheé poznawania nowych ludzi w pracy
1zdobywania do§wiadczen oraz potrzeba osiggania spelnienia zawodowego.
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Tabela 4. Testy istotnosei ragnic w gakresie motywdw pracy pomiedzy pracownikami o réznym stagu pracy
Table4. Differences statistically significant in area of motives to work between employees with different length of service

Motywy pracy Chi-kwadrat Istotno$¢ asymptotyczna
chec¢ posiadania wtasnych pienigedzy 217,683 0,000
che¢¢ poznania nowych ludzi 35,558 0,000
che¢ zdobywania nowych doswiadczen 63,889 0,000
forma spedzania czasu 0,209 0,647
kontynuacja tradycji 33,108 0,000
potrzeba samodzielno$ci 141,376 0,000
rozwijanie pasji poprzez prace 0,867 0,352
spelnienie zawodowe 22,454 0,000
trudna sytuacja zyciowa 0,198 0,657
utrzymanie rodziny 171,33 0,000
uzyskanie akceptacji otoczenia 5,224 0,022
zaspokojenie ambicji 0,878 0,349

Zrédto: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Odnosnie réznic istotnych statystycznie wystepujacych pomiedzy grupami,
zauwazalna jest réznica pomiedzy pracownikami o matym i duzym stazu pracy
w zakresie checi posiadania wlasnych pieniedzy, poznawania nowych ludzi i zdo-
bywania do$wiadczet, a takze potrzeby utrzymania rodziny i samodzielno$ci oraz
pragnienia zyskania akceptacji ze strony otoczenia 1 spelnienia zawodowego
(p<0,000). Jednoczesnie obie badane grupy w rownym stopniu traktuja prace jako
forme spedzania wolnego czasu czy miejsce, gdzie mozna realizowaé swoje pasje
(p<352)izaspokaja¢ ambicje (p<0,349).

Che¢ zdobywania nowych do$wiadczen i poznawania nowych ludzi wydaje si¢
by¢ istotniejsza dla mlodych pracownikéw - rozpoczynajac kariere zawodowa,
wchodza oni w odmienny §wiat. Poszukiwanie kontaktéw i doswiadczen jest nie-
zbedne do skutecznego zaadaptowania si¢ w nowym $rodowisku. Doswiadczeni
pracownicy natomiast bardziej skupiaja si¢ na sprawach biezacych (kwestia utrzy-
mania rodziny), gdyz sytuacja samej pracy jest w duzej mierze dla nich znana, co nie
znaczy, ze mniej ekscytujaca.

Wyniki uzyskane w kwestionariuszu UWES Shaufeliego 1 Bekkera (tabela nr 5)
pokazuja, ze do$wiadczeni pracownicy nadal odczuwaja rados¢ i energie w odnie-
sieniu do pracy, ktora wykonuja.
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Tabela 5. Zaangazgowanie w prace badanych mierzone kwestionarinszem UWES
Table 5. Work engagement measured by UWES questionnaire

N | e | e

Zaangazowanic pracownicy ze stazem do 2 lat 112 2,84 0,98
Absorbeja pracownicy ze stazem powyzej 10 lat 319 3,37 1,14
Zaangazowanic pracownicy ze stazem do 2 lat 112 3,19 0,98
Dedykacja pracownicy ze stazem powyzej 10 lat 319 3,55 1,03
Zaangazowanic pracownicy ze stazem do 2 lat 112 2,98 1,14
Wigor pracownicy ze stazem powyzej 10 lat 319 3,58 1,23
UWES_Wynik pracownicy ze stazem do 2 lat 112 3,01 0,93
ogolny pracownicy ze stazem powyzej 10 lat 319 3,50 1,03

Zrédio: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Pracownicy o stazu pracy powyzej 10 lat wykazujq si¢ zaangazowaniem w prace
na poziomie $rednim w poréwnaniu do ogélnej populacji [12]. W zakresie podskal
UWES badani réwniez uzyskali wyniki $rednie, co sugeruje, ze maja oni duzo
energii do pracy, odczuwajg rados¢ w pracy, a jednoczesnie sa w tej pracy wytrzy-
mali 1 mogg ja wykonywaé bez zmeczenia przez dluzszy czas. Przy tym badani
odczuwajg poswigcenie odnosnie pracy i identyfikujq si¢ z nia, poniewaz odbieraja
ja jako znaczaca, inspirujaca. Zazwyczaj méwia o niej z entuzjazmem i duma,
ajednoczesdnie sa zadowoleni z tego, ze moga ja wykonywac.

Mtodsi pracownicy natomiast, o stazu pracy nie przekraczajacym dwoch lat
wykazuja nizszy niz przecietny poziom zaangazowania W pracg, co sugeruje, ze
odczuwajg mniejsze przywiazanie do pracy i mniejszy entuzjazm z nia zwigzany.
W ich zachowaniach zwiazanych z praca zauwazalny jest mniejszy poziom energii
1 przywigzania do pracyizadan.

Tabela 6. Rognice istotne statystyexnie w obszarze zaangagowania 1w prace pomiedzy pracownikami o rognym stagn
pracy

Table 6. Differences statistically significant in area of work engagement between employees with different length of
service

Test Levene'a jednorodnos$ci wariancji | Test t rownoSci $rednich
. Istotno$c¢
F Istotnosc¢ t
(dwustronna)

Zaangazowanie-Absorbcja 4,917 0,027 -4,686 0,000
Zaangazowanie - Dedykacja 0,662 0,416 -4,525 0,000
Zaangazowanie - Wigor 1,608 0,206 -3,236 0,001
UWES_Wynik ogdlny 3,006 0,084 -4,476 0,000

Zrédto: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration
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W poréwnaniu z do§wiadczonymi pracownikami, mtodzi pracownicy wykazuja,
istotnie statystycznie nizszy poziom ogélnego zaangazowania w prace (p<0,000).
Nizsze zaangazowanie przejawia si¢ zarowno w mniejszej energli do pracy
(p<0,001), jak i nizszym stopniem zaabsorbowania praca (p<0,000) jak i skupiania
si¢ na pracy (p<<0,000). Pracownicy mtodzi, o mniejszym doswiadczeniu zawo-
dowym w poréwnaniu ze starszymi kolegami w mniejszym stopniu odczuwaja
mniejsza rado$¢ 1 energie zwiazana z wykonywaniem obowiazkéw zawodowych.
Jednoczednie w mniejszym stopniu identyfikujq si¢ z wykonywana praca i mniej
poswigcaja jej uwagi i czasu. Nie majg oni trudnosci w oderwaniu si¢ od wyko-
nywanych obowiazkéw nawet w §rodku zadania - praca ich mniej inspiruje i mo-
tywuje.

Za pomoca analizy regresji liniowej autorka poszukiwala zwigzkéw pomiedzy
motywacjami do pracy badanych oséb a ich poziomem zaangazowania w prace.
Analizy zostaly przeprowadzone oddzielnie dla grupy mlodych pracownikow
1 pracownikéw z min. 10 letnim doswiadczeniem zawodowym. Wyniki przestawiaja,
tabelenr 718.

Tabela 7. Regresja liniowa dla zaangazowania w prace -UWES-wynik ogdlny dla grupy pracownikow o stazn pracy do
2 lat
Table 7. Linear regression for UWES - general score for young employees

Wspotczynniki Wspotczynniki
niestandaryzowane standaryzowane
Model —— t Istotno$¢
2
B standardowy Beta
(Stata) 6,532 0,934 — 6,995 0,000
che¢ posiadania 1,403 0,591 0,338 2,373 0,023
wlasnych pieniedzy
kontynuacja tradycji 0,656 0,312 0,291 2,105 0,042
zaspokojenie ambicji 0,589 0,251 0,333 2,351 0,024
Regresja: F=4,993, p=0,005, R=0,532, R2=0,283

Zridio: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

W przypadku pracownikéw o matym stazu pracy zauwazalny jest zwiazek za-
angazowania w prace z takimi motywami do pracy jak cheé posiadania wlasnych
pieniedzy (p<0,05), potrzeba kontynuowania tradycji rodzinnych (p<0,05) jak
réwniez pragnienie zaspokojenia swoich ambicji, ktére w mtodym wieku sa dosé¢
rozbudowane. Wymiary te w nieco ponad 28% tlumaczg zmiennos¢ ogélnego
zaangazowania pracownika mierzonego kwestionariuszem UWES.
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Tabela 8. Regresja liniowa dla zaangazowania w prace -UWES-wynik ogolny dla grupy pracownikdw o stagu pracy
min. 10 lat
Table 8. Linear regression for UWES - general score for employees with min. 10 years lenght service

Wspotczynniki Wspotczynniki
niestandaryzowane standaryzowane
Model o~ t Istotno$¢
Bty
B standardowy Beta
(Stala) 6,103 0,488 — 12,494 0,000
kontynuacja tradycji 0,406 0,225 0,159 1,802 0,075
spelnienie zawodowe 0,722 0,203 0,329 3,556 0,001
rozwhame pasyt 0,656 0,199 0,307 3,291 0,001
p()ptZCZ pﬂlCQ
Regresja: F=14,361, p=0,000, R=0,569, R2=0,324

Zrédto: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Warto zauwazy¢, ze z zaangazowaniem do pracy pracownikéw z minimum
10 letnim dos$wiadczeniem zawodowym wigza si¢ nieco inne motywy anizeli
w przypadku pracownikéw mlodych. Okazuje sig, Zze to mozliwos¢ spelnienia
zawodowego (p<<0,001) i rozwijanie swoich pasji w pracy (p<0,001) tlumaczy
ponad 32% zmienno$ci zaangazowania pracownika.

4. Podsumowanie, wnioski

Podsumowujac warto zauwazyc¢, ze motywy podejmowania pracy 1 kontynuo-
wania tejze pracy przez miodych pracownikéw i tych bardziej doswiadczonych
r6znig si¢ miedzy soba. Mlodzi ludzie, poszukujac samodzielnosci i niezaleznosci
finansowej, charakterystycznej dla ich okresu rozwojowego wykazuja si¢ jedno-
cze$nie nizszym poziomem zaangazowania w prace. Odczuwaja mniejsza energie
i entuzjazm do pracy, w mniejszym stopniu jej si¢ poswiecaja. Wydaje si¢ wigc
istotne, aby w systemach motywacyjnych indywidualizowa¢ potrzeby pracow-
nikéw niedoswiadczonych i rozbudowywac ich zaangazowanie do pracy poprzez
umozliwianie im realizacji wtasnych ambicji i celéw zawodowych czy uzyskiwanie
przez nich satysfakeji w sferze wynagradzania.

Doséwiadczeni pracownicy czesciej motywowani sa do pracy pragnieniem utrzy-
mania rodziny, a ich poziom zaangazowania w prace ma zwiazek z mozliwoscia
realizowania swoich pasji w pracy i uzyskiwaniem spelnienia zawodowego. Chcac
wiec mie¢ doswiadczonego, a jednoczesnie zaangazowanego pracownika, warto
stworzy¢ mu takie warunki pracy, by miat okazje realizowaé wlasne pomysty i pasje,
a jednoczesnie, by odczuwal spetnienie zawodowe dzigki dobrze realizowanym
obowigzkom.
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Pracownicy o réznym stazu pracy posiadaja rowniez inny poziom przywigzania
do organizacji. Pracownicy ze stazem pracy minimum 10 lat sa bardziej zaangazo-
wani w prace od mniej do§wiadczonych kolegow. W zwigzku z praca zawodows
odczuwajg pozytywne emocje - praca jest dla nich radoscia, sa sklonni polecaé ja
innym, jednoczesnie poswigcajac dla niej duzo czasu.

Istotne jest wigc, by w systemy motywacyjne funkcjonujace w przedsigbior-
stwach uwzglednialy zmienna wicku i stazu zawodowego jako czynnik modyfi-
kujacy charakter jak i poziom zaangazowania pracownika jak réwniez motywy
podejmowania przez niego pracy. Wlasciwe stosowanie motywatorow w odnie-
sieniu do pracownikéw w dalszej konsekwencji bedzie zwigkszato poziom przy-
wiazania pracownika do organizacjiijego zaangazowania w prace.
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