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Etyka pracy i motywacja do pracy

0SOb z roznych grup wiekowych —

podobienstwa | roznice / Work Ethic
and Motivation in Three Generational Groups —

similarities and differences.

Abstract

The paper focuses on issues of work motivation and work ethic believes presented by members of orga-
nizations. Ryan Deci’s Self Determination Theory (2000) and Weber’s work ethic concept (2011) serve
as a theoretical basis for the explanation of work attitudes. The aim of our research is to present how
the generational affiliation differentiate work ethic and work motivation in three groups of employees.
The sample consists of 312 employees from Polish organizations in various industries. The study did not
confirm any differences between age groups in their attitude towards work (work ethic), except from the
acceptance of hard work. Young workers value the hard work more than others and they believe it leads
to success. Significant differences also have been confirmed in the case of amotivation (scores higher for
older employees) and external regulation (lower scores in older workers).

Keywords: work ethic; self-determined motivation; self-determination theory; generational differ-

ences

1. WSTEP
\/\/spélczesny rynek pracy, zarowno wskutek zmian spoteczno-demogra-

ficznych, jak i regulacji prawnych w zakresie nabywania uprawnien eme-
rytalnych, dynamicznie zmienia swojg strukture i staje si¢ coraz bardziej
zroznicowany wiekowo. Dzieje sie¢ to jednoczesnie za sprawa wchodzenia na rynek
pracy najmtodszych pracownikow, jak rowniez wynika z checi zachowania aktyw-
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nosci zawodowej przez dojrzatych i najstarszych pracownikéw. Wzrost réznorod-
nosci kapitatu ludzkiego jest traktowany w naukach ekonomicznych i spotecznych
jako potencjalne zrédlo przewagi konkurencyjnej organizacji na rynku (Luthans,
Youssef, 2004), ale takze przyczyna konfliktéw organizacyjnych czy szczegolnych
wyzwan stojacych przed kadrg zarzadzajaca.

W literaturze przedmiotu, zwlaszcza kierowanej do praktykéow zarzadzania, po-
jawiaja sie doniesienia na temat przeciwproduktywnych, a nawet negatywnych
wzorcow zachowan obserwowanych w poszczegolnych kategoriach wiekowych
pracownikow, ktére moga przyczyniaé sie¢ do wzrostu dyskryminacji a nawet
wykluczania os6b w pewnym wieku (por. Gatuszka, 2007). Przekonania te bu-
dowane s3 na gruncie spolaryzowanych stereotypdéw utrwalanych powszechnie
w publicystyce i mediach, niekoniecznie znajdujacych empiryczne potwierdzenie
w badaniach. Celem naszych badan bylo poréwnanie trzech kategorii wiekowych
pracownikéw (N = 312) nalezacych do réznych kohort pokoleniowych w zakresie
etyki pracy i motywacji autodeterminowane;j.

2. POSTAWY WOBEC PRACY PRZEDSTAWICIELI ROZNYCH
POKOLEN - STAN BADAN

Studia miedzypokoleniowe prowadzone s3 na $wiecie od kilkunastu lat, wraz
z pojawieniem si¢ na rynku pracy pokolenia milenium (Y) i niestety dostarcza-
ja czesciowo sprzecznych doniesien. Badania w zakresie satysfakeji, przywiaza-
nia organizacyjnego i intencji opuszczenia organizacji potwierdzily, ze najwyzsze
poziomy zadowolenia z pracy i przywigzania odnotowano w grupie najstarszych
pracownikéw (za wyj. badan Kowske i in., 2010), cho¢ réznice pokoleniowe sa
minimalne i raczej spowodowane czynnikami organizacyjnymi anizeli pokolenio-
wymi (Benson, Brown, 2011; Costanza i in., 2012). Podobne wyniki zaobserwo-
wano w badaniach postaw wobec pracy obejmujacych wartos$ci w pracy (praca
jako wartos¢ centralna) - potwierdzono wyzsze poziomy dla pracy jako wartosci
centralnej w grupie najstarszych i najnizsze dla najmlodszych pracownikéw, ale
sila efektu jest bardzo niska, natomiast warto$ci altruistyczne nie réznicuja poko-
len (Loughlin, Barling, 2001 Deal, Altman, Rogelberg, 2010; Deal i in., 2013). Tak-
ze badania w zakresie czasu poswiecanego na prace prowadzone przez Family and
Work Instutute (2005) pokazujg brak istotnych réznic miedzy pokoleniami (Kow-
ske, Rasch, Wiley, 2010). W Polsce badaniami w nurcie migdzygenereacyjnym zaj-
mowala si¢ B. Mroz (2014), ktora przeprowadzita analizy dotyczace jakosci zycia
na proébie pracownikéw pokolenia X i pokolenia Y oraz Smolbik-Jeczmien (2013)
ktéra badata kariery zawodowe w réznych pokoleniach. Wyniki badan Mroéz po-
twierdzily, Ze czynniki osobowo$ciowe i zwigzane z warto$ciami rzeczywiscie de-
terminuja jako$¢ zycia w badanych pokoleniach, ale same réznice miedzy poko-
leniami nie sa zbyt duze. Analizujac zatem dostepne doniesienia z badan mozna
dostrzec duza niesp6jnos¢ miedzy danymi empirycznymi a stereotypowymi wy-
obrazeniami na temat zaangazowania pracownikéw réoznych pokolen.
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3. ETYKA PRACY

Etyka pracy to pewien wzorzec zachowan zwigzanych z praca, zaréwno pozada-
nych przez otoczenie spoleczne jednostki, jak i zinternalizowanych przez osobe
w procesach socjalizacji. W artykule tym termin etyka pracy odnosi si¢ do zna-
czenia angielskiego work ethic. Tak rozpatrywane pojecie etyki pracy wywodzi sig
gléwnie z prac socjologa Maxa Webera (2011). Miller, Woehr i Hudspeth (2002)
pisza, ze etyka pracy odzwierciedla konstelacje postaw i przekonan pracownika
odnoszacych sie do pracy, jak i zachowan z nig zwigzanych, obejmujacych wywo-
dzace si¢ z teorii postaw przywigzanie organizacyjne i zaangazowanie w prace oraz
inne pokrewne konstrukty powigzane z motywacja do pracy i postawami wobec
pracy oraz dobrostanem zwigzanym z praca. Etyka pracy to specyficzny zestaw
cnot nawigzujacych do ducha kapitalizmu, zawierajacy nakazy, zakazy, obowigzki
moralne oraz przekonania: (a) nakaz traktowania pracy jako wartosci moralnej,
obowigzku i cnoty, przekonanie, Ze prace nalezy wykonywac dobrze i uczciwie;
(b) nakaz spostrzegania pracy jako warto$ci centralnej; (c) nakaz przeznaczania
na prace najwiekszej ilosci energii i czasu, a tym samym i uznanie dla intensywnej
(ciezkiej) pracy (d) zakaz marnowania czasu, z czego wynika (e) negatywna po-
stawa wobec czasu wolnego oraz (f) odraczanie gratyfikacji oraz (g) postawa nie-
zaleznoéci, polegania na sobie (Grabowski, 2014). Etyka pracy na gruncie wspodt-
czesnej psychologii pracy traktowana jest inaczej niz u Webera, jako konstrukt
niereligijny (Grabowski, 2014). Osoby charakteryzujace si¢ wysoka etyka pracy
bardziej angazujg si¢ w prace, czesto kosztem wypoczynku i czasu wolnego, sa
przekonane, ze ciezka praca jest wartoscig sama w sobie i wykonywanie pracy to
ich obowigzek moralny oraz, ze nalezy unika¢ marnowania czasu, a takze w pracy
polegaé na sobie.

Przeprowadzony przeglad badan w dostepnych bazach danych potwierdzit, ze
etyka pracy jako zmienna stanowi przedmiot badan miedzypokoleniowych. Ich
rezultaty dowodzg albo braku réznic albo niewielkich réznic w poszczegélnych
pokoleniach i raczej pokazuja niespdjnosci z utrwalanymi stereotypami dotycza-
cymi przedstawicieli réznych grup wiekowych (Cennamo, Gardner, 2008; Meriac,
Woehr, Banister, 2010; Jobe, 2014, Hite, Daspit, Dong, 2015). W naszych bada-
niach nawigzujemy do badan Meriaca i wspotpracownikéw (2010), ktérzy prze-
prowadzili w USA w latach 1996 — 2008 badania na probie N=1869 w zakresie ety-
ki pracy. Uzyskane wyniki potwierdzaja, ze pracownicy z pokolenia Baby Boomers
osiagaja wyzsze poziomy we wszystkich wymiarach etyki pracy (z wyj. niecheci
wobec czasu wolnego) w poréwnaniu z mlodszymi pracownikami. Najmlodsze
pokolenie Y reprezentuje wyzsze wyniki w zakresie wymiaréw: moralnos$c¢ i etyka,
cigzka praca oraz odraczanie gratyfikacji w poréwnaniu z pokoleniem X, ktére
w badaniach amerykanskich manifestuje najnizsze poziomy w wymiarach etyki
pracy. Jednoczesnie odnotowano brak istotnych réznic w zakresie: niecheci wobec
czasu wolnego (NCW), pracy jako wartosci centralnej (PC) i niecheci wobec mar-
nowania czasu (NMC) oraz poleganiu na sobie (PS).
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4. MOTYWACJA AUTODETERMINOWANA

Teoria autodeterminacji poza gtéwnym podzialem na motywacje¢ autonomiczng
i kontrolowana, postuluje takze wielowymiarowa konceptualizacje motywacji
na hierarchicznie uporzadkowanych réznych poziomach proceséw regulacji Ja
(Ryan, Deci, 1985; 2000; Ryan, Huta, Deci, 2008). W Polsce teoria autodetermi-
nacji byla dotychczas stosunkowo rzadko wykorzystywana w badaniach z obszaru
psychologii pracy i zarzadzania, ale wraz ze wzrostem zainteresowania, w ostat-
nim czasie, zagadnieniem zaangazowania w prace staje sie coraz bardziej uzytecz-
na do wyjasniania zachowan w pracy opartych na zaangazowaniu. Tradycyjne po-
dejscie do motywacji wewnetrznej zaklada, uruchamianie interesujacych ,,samych
w sobie” aktywno$ci jednostek, wywolujacych spontaniczng satysfakcje i rados¢.
Motywacja zewnetrzna uruchamia natomiast aktywnosci, ktore same w sobie nie
sa dla jednostki interesujace i satysfakcjonujace, ale w konsekwencji prowadza do
cenionych rezultatéw tych aktywnoséci. W takim ujeciu motywacja zewnetrzna
jest instrumentalna. W kontekscie pracy motywacja zewnetrzna ma dominujaca
pozycje i szerszy wachlarz typow, ale zdaniem Ryana i Deciego (2000) to motywa-
cja wewnetrzna stanowi naturalng tendencje¢ jednostki do poszukiwania nowosci,
wyzwan, uczenia si¢ i doskonalenia, opartg na entuzjazmie, pasji i zainteresowa-
niach. Teoria autodeterminacji postuluje sze§¢ wymiaréw motywacji zaleznie od
poziomu autonomii (autodeterminacji) jednostki (Gagné, Deci, 2005; Ryan, Deci,
2000) od poziomu skrajnej amotywacji, poprzez regulacje zewnetrzng i introjek-
cje, ktore przypisywane sg motywacji kontrolowanej (zewnetrznej), az po identy-
fikacje, integracje i motywacje wewnetrzng, ktére naleza do motywacji autono-
micznej (por. Chrupata-Pniak, Grabowski, 2015, w druku). Dotychczas badacze
stosunkowo malo uwagi pos$wiecali miedzygeneracyjnym badaniom w zakresie
motywacji (Cennamo, Gardner, 2008) a przedstawiciele pokolenia Y czesto opisy-
wani byli jako nisko motywowani (Myers, Sadaghiani, 2010). Badania w zakresie
motywacji w nurcie teorii autodeterminacji prowadzili w USA Deal i wspolpra-
cownicy. Poréwnywali motywacje pracownikéw réznych grup pokoleniowych zaj-
mujacych rézne pozycje w organizacjach (N=3440). Ich rezultaty potwierdzaja, ze
wystepujace niewielkie réznice w poziomach motywacji s wyjasniane raczej po-
zycja w organizacji i poziomem kierowania anizeli przynaleznoscig pokoleniowa.
Istotne statystycznie réznice w motywacji zaobserwowano w poziomie regulacji
zewnetrznej i introjekcji (Deal, 1 in. 2013).

5. METODA
51.  PROBA BADAWCZA

Grupe oséb badanych stanowilo 312 dorostych oséb pracujacych (zob. Tab. 1).
Osoby badane byly zatrudnione w organizacjach réznych branz i sektoréw. Prze-
badano 114 0séb w wieku od 19 do 33 lat (pierwsza grupa); 110 oséb w wieku od
34 do 50 lat (druga grupa) oraz 88 oséb w wieku od 51 do 66 lat (trzecia grupa).
Wirdd oséb badanych bylo 55 kobiet i 59 mezczyzn w pierwszej grupie, 54 ko-
biety i 56-ciu mezczyzn w drugiej oraz 52 kobiety i 36-ciu mezczyzn w trzeciej.
W grupie pierwszej 44 osoby posiadaly wyksztatcenie srednie (38%), 48 0sdéb po-
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siadalo wyzsze wyksztalcenie (42%), pozostale osoby (20) uzyskaly wyzsze zawo-
dowe wyksztalcenie- licencjackie (17%) oraz zawodowe (2%). W grupie drugiej
wyksztalceniem zawodowym legitymowalo si¢ 21 0s6b (19%), $rednim 46 (42%),
licencjackim 10 (9%) a wyzszym 33 osoby (30%). W trzeciej grupie wyksztalcenie
podstawowe posiadata 1 osoba (1%), zawodowe 17 (20%), $rednie 57 oséb (44%),
licencjackie 4 (4%) a wyzsze 27 (31%). Badani pracowali w malych, $rednich oraz
duzych organizacjach. Byly to zazwyczaj firmy krajowe (srednio okoto 77%), ale
czesciowo takze miedzynarodowe (22 %). Wérod badanych wigkszos¢ zatrudnio-
na byla na podstawie umowy o prace (grupa pierwsza 70%, druga 82%, trzecia
83%), a pozostali to samozatrudnieni (grupa pierwsza 7%, druga 13%, trzecia
10%) lub zatrudnieni na podstawie umoéw cywilnoprawnych: umowe zlecenie/
dzielo (grupa pierwsza 23%, druga 5%, trzecia 7%). W grupie wiekowej od 19
do 33 lat relatywnie wiecej niz w pozostatych kategoriach wiekowych zbadano
zatrudnionych na podstawie umowy zlecenia.

Tabela 1 Struktura préby N = 312

Pokolenie Y Pokolenie X Baby Boomers
n=114 n=110 n =388
19 - 33 rok zycia 34 - 50 rok zycia 51 - 66 rok zycia
K=55 K=54 K=52
M=59 M=56 M=36
Wyzsze = 48 Wyzsze = 33 Wyzsze = 27
Wyzsze zawodowe = 20 Wyzsze zawodowe = 10 Wyzsze zawodowe = 4
Srednie = 44 Srednie = 46 Srednie = 57
Zawodowe = 2 Zawodowe = 2 Zawodowe = 1

Tabela 2 Podstawy prawne zatrudnienia osob badanych

Pokolenie Y Pokolenie X Baby Boomers
n=114 n=110 n=_88
Umowa o prace 70% Umowa o prace 82% Umowa o prace 83%
Samozatrudnienie 7% Samozatrudnienie 13% Samozatrudnienie 10%
Umowy cywilnoprawne [ Umowy cywilnoprawne 5% | Umowy cywilnoprawne
23% 7%
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52  ZASTOSOWANE NARZEDZIA

Wielowymiarowy Profil Etyki Pracy (WPEP) jest polska adaptacja Multidimen-
sional Work Ethic Profile (MWEP) (Miller, Woehr i Hudspeth, 2002) opracowa-
ng przez Grabowskiego i Chudzickg-Czupate (2015). W badaniach postuzono sig¢
skrécong wersja tego kwestionariusza, ktdra sktada sie z 35 pozycji opisujacych
siedem skal (zob. Grabowski, 2014):

o ciezka praca (CP) - wiara w cnoty ciezkiej (mréwczej) pracy, przekonanie, ze
taka praca doprowadza do sukcesu i pozwala poradzi¢ sobie z trudno$ciami
w zyciu (a=0,83);

o praca jako centrum zycia (PC) - traktowanie pracy jako centralnej wartosci
w zyciu, ktorej wykonywanie daje zadowolenie i spelnienie; przekonanie, ze
praca jest sposobem radzenia sobie z problemami w zyciu (a=0,74);

o niech¢¢ do marnowania czasu (zmarnowany czas) (NMC) - przekonanie
o wartosci efektywnego wykorzystywania czasu (a=0,72);

o nieche¢ do czasu wolnego (NCW) - dezaprobata aktywnosci czasu wolnego
(a=0,75);

o odraczanie gratyfikacji (OG) - przekonanie o wartosci nagréd umieszczanych
w przysziosci (a=0,78);

« moralnos¢/etyka (ME)- gotowos¢ do uczciwego postepowania wobec innych
(a=0,64);

« poleganie na sobie samym/niezaleznos¢ (PS) — przekonanie, Ze w pracy nale-
zy liczy¢ na siebie (a=0,77).

Do pomiaru nasilenia kazdego z siedmiu wymiaréw etyki pracy zastosowano ze-

staw 5-cio punktowych skal typu Likerta. Zadaniem osoby badanej jest wybor od-

powiedzi od ,,Catkowicie si¢ nie zgadzam ” (1) do ,,Calkowicie si¢ zgadzam” (5).

Analiza rzetelno$ci skali WPEP przeprowadzona przy uzyciu wspdlczynnika
alfa Cronbacha pozwala uzna¢, Ze wykorzystywane narzedzie jest wewnetrznie
spojne i moze by¢ wykorzystywane w dalszych badaniach. W nawiasach podano
wspotezynniki dla poszczegolnych siedmiu podskal. W obliczaniach postugiwano
sie takze suma wszystkich pozycji (itemdw), co stanowi tzw. globalny wskaznik
WPEP (a=0,82).

Kolejng metoda byla skala do badania motywacji do pracy (WEIMS_PL), ktdra
jest polska adaptacja kanadyjskiej skali Work Extrinsic and Intrinsic Motivation
Scale (WEIMS) opracowang przez Chrupale-Pniak i Grabowskiego (2015, w dru-
ku). Sktada si¢ z 18 pozycji i 6-ciu skal, ktére odpowiadaja regulacjom opisanym
w koncepcji Ryana i Deciego (2000), czyli motywacji wewnetrznej (MW) (3 po-
zycje a=0,76), integracji (INTEG) (3 pozycje a=0,84), identyfikacji (IDEN) (3 po-
zycje a=0,78), introjekcji (INTRO) (3 pozycje a=0,75) oraz regulacji zewnetrznej
(RZ) (3 pozycje RZ a=0,80) i amotywacji (AMO) (3 pozycje a=0,54). Poszczegdl-
ne podskale uzyskaly satysfakcjonujace wspolczynniki alfa Cronbacha za wyjat-
kiem skali amotywacji, ktéra takze w oryginale prezentuje nizsze wartosci.
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Oryginalna skala (WEIMS) zbudowana zostala przez kanadyjskich psychologéw
Maxime’a Tremblay, Celine Blanchard, Sare Taylor, Luca Pelletiera oraz Martina
Villeneuvea (Tremblay i in., 2009). Narzedzie to sklada si¢ z 6-ciu obejmujacych
po trzy twierdzenia podskal. Sg to: Amotywacja (AMO), Regulacja Zewnetrzna
(RZ), Introjekcja (INTRO), Identyfikacja (IDEN), Integracja (INTEG) oraz Moty-
wacja Wewnetrzna (MW). Badani ustosunkowuja sie do tych pozycji za pomoca
siedmiostopniowej skali od 1 do 7 (1 oznacza to stwierdzenie zupelnie nie pasuje
do mnie, 3 - to stwierdzenie pasuje przecigtnie, 7 - to stwierdzenie pasuje do mnie
catkowicie). Dodatkowo na podstawie tej skali mozna obliczy¢ Wskaznik Pracy
Autonomicznie Regulowanej (WSDI - WPAR). Wskaznik ten oblicza sie wedlug
nastepujacej formuly: -3*AMO+-2*RZ+-1"INTRO+1*IDEN+2*INTEG+3*MW.
WPAR wskazuje na stopien autodeterminacji zachowan w pracy. Przy zastosowa-
niu 7 stopniowej skali Likerta WPAR przyjmuje wartosci od —-36 do 36 punktow.
Ujemny wynik wskazuje, Ze dana osoba nie przejawia autonomicznej regulacji
w wykonywaniu pracy, za$ wynik dodatni, odwrotnie, potwierdza istnienie auto-
nomicznej regulacji w wykonywaniu pracy.

53  PROCEDURA BADANIA

Badania dotyczace postaw wobec pracy prowadzone byly w Katedrze Psychologii
Pracy i Organizacji Uniwersytetu Slaskiego w 2013 i 2014 roku na terenie Gornego
Slaska i w Matopolski, w okolicach Krakowa. Badania przeprowadzono metoda
kwestionariuszowg i z zastosowaniem metody kuli §nieznej. Prezentowane analizy
przeprowadzone zostaly na danych pochodzacych z czesci projektu badawczego.
Analizy statystyczne zostaly przeprowadzone przy pomocy pakietu statystycznego
programu Statistica.

6. WYNIKI

Przeprowadzona analiza wariancji nie potwierdzita istotnych réznic pokolenio-
wych. Zebrane wyniki w zakresie etyki pracy potwierdzaja brak réznic w poszcze-
golnych generacjach za wyjatkiem wymiaru ciezkiej pracy (zob. Tab. 3). Wyzsze
wyniki zaobserwowano w grupie mtodszych pracownikéw (Y i X), najnizsze wy-
niki prezentujg najstarsi pracownicy. Pracownicy pokolenia Y réznig sie istotnie
zaréwno od pracownikéw pokolenia X, jak i Baby Boomers. Trzeba jednak za-
znaczy¢, ze dane nalezy z duzg ostroznoscig przyjmowac, poniewaz sifa efektu
jest staba Eta = 0,02, ok. 2% wyjas$nionej wariancji jest réznicowana pokoleniowo.
W pozostatych wymiarach etyki pracy badania nie ukazaty roznic.
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Tabela 3 Srednie i odchylenia standardowe wymiaréw etyki pracy mierzonych za pomoca
skal WPER w poszczegdlnych kategoriach wiekowych

Kategorie wiekowe |  19-33 34-50 51-66 YSZYStk.‘e F
ategorle
N: 114 110 88 312 | df:309
CP M 17,74 16,56% 16,438 16,96 3,03
SD 4,27 4,03 4,56 4,30 Eta=0,02
PC M 18,834 18,454 19,284 18,82 1,18
SD 3,98 3,87 3,53 3,82
NMC M 18,564 18,25* 19,004 18,58 1,15
SD 3,75 3,41 3,06 3,45
NCW M 13,474 13,854 13,884 13,72 0,38
SD 4,04 3,58 3,81 3,81
oG M 17,414 17,014 17,174 17,20 0,27
SD 4,40 3,83 4,11 4,11
PS M 19,844 19,424 19,844 19,69 0,55
SD 3,46 3,50 3,21 3,40
ME M 21,564 21,754 21,564 21,63 0,12
SD 3,35 3,05 3,31 3,23
WPEP M 127,424 125,294 127,164 126,60 0,66
SD 16,36 13,58 14,39 14,86

Réznice istotne statystycznie pokazano opisujac $rednie indeksami literowymi
A 1 B, te same litery w poszczegolnych wierszach umieszczone obok $rednich
oznaczajg brak istotnej réznicy miedzy srednimi, za$ inne indeksy pokazujg réz-
nice statystycznie istotng na poziomie p<0,05

Eta - czastkowe eta kwadrat
*-p<0,05

Analiza wariancji w zakresie motywacji do pracy potwierdzila wystepowanie
istotnych, ale niewielkich réznic miedzy pracownikami réznych pokolen w wy-
miarze amotywacji — wyzsze wyniki zaobserwowano u 0s6b starszych (zob. Tab.
4). Pokolenie Y prezentuje nizsze wyniki w wymiarze amotywacji i istotnie rézne
od pozioméw amotywacji pokolenia X i Baby Boomers. Kolejna réznice odno-
towano w wymiarze regulacji zewnetrznej, najmlodsze pokolenie osigga wyzsze
wyniki w tym zakresie i rézni si¢ tym istotnie od najstarszych pracownikéw. Po-
dobnie, jak w przypadku etyki pracy, sily efektow sg niskie, czastkowe Eta kwadrat
wynosi od 0,04 do 0,07, czyli ok. 4% - 7% wyjasnionej wariancji jest réznicowane
pokoleniowo.
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Tabela 4 Srednie i odchylenia standardowe wymiaréw motywacji do pracy mierzonych za
pomoca skal WEIMS_PL, w poszczegdlnych kategoriach wiekowych

Kategorie wiekowe 19-33 34-50 51-66 Wiszystkie F
kategorie
N: 114 110 88 312 df: 309
AMO M 7,694 9,22% 9,09% 8,63 6,44"
SD 3,28 3,76 3,40 3,55 Eta=0,04
RZ M 15,484 15,234 12,85% 14,65 12,217
SD 3,82 4,09 4,27 4,19 Eta=0,07
INTRO M 13,194 12,954 13,06+ 13,07 0,09
SD 4,54 4,37 3,75 4,25
IDEN34 M 12,234 13,054 12,284 12,54 1,12
SD 5,24 4,32 3,71 4,53
INTEG M 12,844 14,024 14,06+ 13,60 2,51
SD 5,28 4,14 3,89 4,55
MW M 15,444 15,054 14,504 15,04 1,47
SD 4,19 3,71 3,59 3,87
WSDI M 5,664 4,394 5,744 523 1,16
SD 8,52 6,27 6,60 7,26

Réznice istotne statystycznie pokazano opisujac Srednie indeksami literowymi
A i B, te same litery w poszczegolnych wierszach umieszczone obok $rednich
oznaczaja brak istotnej réznicy miedzy $rednimi, za$ inne, réznice statystycznie
istotng na poziomie p<0,05

Eta - czgstkowe eta kwadrat
H-p<0,001; **-p<0,01; *-p<0,05

7. DYSKUSJA | WNIOSKI

Badania nie ukazaty réznic miedzy wyréznionymi grupami wiekowymi, za wyjat-
kiem akceptacji cigzkiej pracy, mtodzi w wigkszym stopniu wartosciuja taka prace
oraz wierza, ze cigzka praca prowadzi do sukcesu. Badania amerykanskie poka-
zaly odwrdcong zalezno$¢ (Meriac i in., 2010), tam miodzi w mniejszym stopniu
warto$ciujg ciezkg prace. Roznica ta nie jest jednak bardzo istotna statystycznie.
Do istotnych statystycznie réznic mozna zaliczy¢ natomiast natezenie amotywacji,
wigksze u starszych (zaréwno druga jak i trzecia grupa) niz mlodszych (pierwsza
grupa) oraz nasilenie regulacji zewnetrznej (nizsze u starszych). Wydaje sie, ze
takie rezultaty moga w pewnym stopniu by¢ warunkowane czynnikami organiza-
cyjnymi i etapem rozwoju kariery. Dla os6b starszych nagrody maja mniejsze zna-
czenie niz dla oséb mlodych i w §rednim wieku. Mtodsi pracownicy zorientowani
na rozwoj kariery w mniejszym stopniu przyznaja si¢ do amotywacji. Dodatkowo
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najmlodsi pracownicy uzyskali najwyzsze wyniki w zakresie motywacji wewnetrz-
nej przy jednoczesnej najnizszej integracji na tle pozostatych grup, co moze $wiad-
czy¢ o wewnetrznych nagrodach uzyskiwanych przez prace. Przeprowadzone
badania cz¢$ciowo potwierdzily uzyskane w zagranicznych badaniach rezultaty.
Poziom amotywagji i regulacji zewnetrznej w przypadku pokolenia Y i pokolenia
X nie rozni si¢ istotnie. Pokolenia nie réznicujg takze poziomu motywacji w za-
kresie introjekeji, identyfikacji, integracji i MW, a zatem motywacja autodetermi-
nowana nie jest réznicowana zmienng pokolenie. Wyniki badan w tej czesci nie
potwierdzaja potocznych opinii jakoby mlodsze pokolenie nie bylo motywowane
autonomicznie, w tym wymiarze motywacji nie zaobserwowano istotnych réznic.
Badania dotyczace etyki pracy w naszej probie potwierdzily istotne roznice tylko
w wymiarze cigzka praca (wyzsza u mlodszych). Przypuszczalnie nizsze wyniki
pokolenia X w zakresie etyki pracy moga by¢ powodowane wpltywem czynnikéw
organizacyjnych lub cynizmem organizacyjnym zwigzanym z syndromem wypa-
lenia, ktérych w badaniach nie kontrolowano. Poza tym warto zauwazy¢, ze w Pol-
sce prawdopodobnie w mniejszym stopniu o sukcesie decyduje ciezka praca i stad
tez mniejsza jej aprobata u starszych i by¢ moze cynizm i wypalenie.

Ograniczeniem naszych badan jest metoda, oparta o samoopis, a zatem dane
moga by¢ obarczone bledem zwigzanym ze zmienng aprobaty spolecznej. Zebrane
wyniki pokazuja jednak, ze zagadnienia postaw wobec pracy prezentowane w po-
szczegolnych pokoleniach wymagaja dalszych analiz, z zastosowaniem takze bar-
dziej obiektywnych metod pomiaru, w celu dostarczenia praktykom zarzadzania
wiedzy naukowej na temat rzeczywistych réznic generacyjnych.

8. LITERATURA

1. Benson, J., Brown, M. (2011). Generations at work: are there differences and do
they matter? The International Journal of Human Resource Management. doi:10.10
80/09585192.2011.573966

2. Cennamo, L., Gardner, D. (2008). Generational differences in work values, outco-
mes and person-organisation values fit. Journal of Managerial Psychology, 23(8),
891-906. doi:10.1108/02683940810904385

3. Chrupata-Pniak M., Grabowski D. (w druku). Skala motywacji zewnetrznej i we-
wnetrznej do pracy (WEIMS-PL). Wstepna charakterystyka psychometryczna
polskiej wersji kwestionariusza Work Extrinsic and Inrinsic Motivation Scale,
Psychologia Spoteczna.

4. Chudzicka-Czupata A., Cozma ., Grabowski D., Woehr D. J. (2012). A Comparison
of the Multidimensional Work Ethic Profile Across Two Countries. Journal of Ma-
nagement and Business, 3, 14-33.

5. Costanza, D. P, Badger, J. M,, Fraser, R. L., Severt, J. B., Gade, P. A. (2012). Gene-
rational Differences in Work-Related Attitudes: A Meta-analysis. Journal of Busi-
ness and Psychology, 27(4), 375-394. doi:10.1007/s10869-012-9259-4

6. Deal, J. J., Altman, D. G, Rogelberg, S. G. (2010). Millennials at work: What we
know and what we need to do (if anything). Journal of Business and Psychology,
25(2),191-199. doi:10.1007/s10869-010-9177-2

7. Deal, J. J., Stawiski, S., Graves, L., Gentry, W. A., Weber, T. J., Ruderman, M. (2013).
Motivation at work: Which matters more, generation or managerial level? Con-
sulting Psychology Journal: Practice and Research, 65(1), 1-16. doi:10.1037/
a0032693

8. Gatuszka, M. (2007). ,Siwiejgca populacja”: ekonomiczna, spoteczna i etyczna
waloryzacja starosci. Annales: etyka w Zyciu gospodarczym. 10(2), 83 — 93.

m Instytut Studiow Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Spoleczenstwo i Edukacja, ISSN: 1898-0171, 16 (1) 2015, s. 107-118

Gagné, M., Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation. Jo-
urnal of Organizational Behavior, 26(4), 331-362. doi:10.1002/job.322.

Grabowski, D. (2014). Konstrukcja i wstepna charakterystyka psychometryczna
skroconej wersji Wielowymiarowego Profilu Etyki Pracy (WPEP-s). Czasopismo
Psychologiczne, 20, 247-257.

Grabowski, D., Chudzicka-Czupata, A. (2015). Wielowymiarowy Profil Etyki Pracy
(WPEP). Charakterystyka psychometryczna polskiej wersji kwestionariusza Mul-
tidimensional Work Ethic Profile. Psychologia Spoteczna, 33, 2, 210-230.

Hite, D. M., Daspit, J. J., Dong, X. (2015). Examining the influence of transcultura-
tion on work ethic in the United States. Cross Cultural Management: An Internatio-
nal Journal, 22(1), 145-162. doi:10.1108/CCM-12-2013-0190

Jobe, L. L. (2014). Generational differences in work ethic among 3 genera-
tions of registered nurses. The Journal of Nursing Administration, 44(5), 303-8.
doi:10.1097/NNA.0000000000000071

Kowske, B.J., Rasch, R., Wiley, J. (2010). Millenials’ (lack of) attitude problem: An
empirical examination of generational effects on work attitudes. Journal of Busi-
ness and Psychology, 25(2), 265-279.D01:10.1007/s10869-010-9171-8

Loughlin, C., Barling, J. (2001). Young workers’ work values, attitudes, and be-
haviours. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74(4), 543-558.
doi:10.1348/096317901167514

Luthans, F,, Youssef, C. M. (2004). Human, social, and now positive psychological
capital management: Investing in people for competitive advantage. Organizatio-
nal Dynamics, 33(2), 143-160. doi:10.1016/j.orgdyn.2004.01.003

Meriac, J. P, Woehr, D. J., Banister, C. (2010). Generational differences in work
ethic: An examination of measurement equivalence across three cohorts. Jour-
nal of Business and Psychology, 25(2), 315-324. doi:10.1007/s10869-010-9164-7

Miller, J., Woehr, D., Hudspeth, N. (2002). The Meaning and Measurement of Work
Ethic: Construction and Initial Validation of a Multidimensional Inventory. Journal
of Vocational Behavior, 60, 3, 451-489.

Mréz, B., Pawtowska, A., Niezurwska, J., Wileczek, A., Jedlikowska, D., Bubiak, B.
(2014) (red). Szef X - pracownik Y. Wyzwania w zarzadzaniu pokoleniem Y. Warsza-
wa: Texte

Myers, K. K., Sadaghiani, K. (2010). Millennials in the workplace: A communica-
tion perspective on millennials’ organizational relationships and performance.
Journal of Business and Psychology, 25(2), 225-238. doi:10.1007/s10869-010-
9172-7

Ryan, R. M., Deci, E. L. (1985). The “third selective paradigm” and the role of hu-
man motivation in cultural and biological selection: A response to Csikszent-
mihalyi and Massimini. New Ideas in Psychology, 3(3), 259-264. doi:10.1016/
0732-118X(85)90020-0

Ryan, R. M., Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of
intrinsic motivation, social development, and well-being. American Psychologist,
55(1), 68—78. doi:10,1037/0003-066X.55.1.68.

Ryan, R. M., Deci, E. L. (2000a). Intrinsic and extrinsic motivations: classic defi-
nitions and new directions. Contemporary Educational Psychology, 25, 54-67.

Ryan, R. M., Huta, V., Deci, E. L. (2008). Living well: A self-determination the-
ory perspective on eudaimonia. Journal of Happiness Studies, 9(1), 139-170.
doi:10.1007/s10902-006-9023-4.

Smolbik-Jeczmien, A. (2013). Podejscie do pracy i kariery zawodowej wsrod
przedstawicieli generacji X i Y — podobienstwa i réznice. Nauki o Zarzadzaniu,
1(14),89-97.

Tremblay, M. A,, Blanchard, C. M., Taylor, S., Pelletier, L. G., Villeneuve, M. (2009).
Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale: Its value for organizational psy-
chology research. Canadian Journal of Behavioural Science/Revue Canadienne
des Sciences du Comportement, 41(4), 213-226.

Twenge, J. M. (2010). A review of the empirical evidence on generational dif-
ferences in work attitudes. Journal of Business and Psychology. doi:10.1007/
$10869-010-9165-6

SPOLECZENSTWO I EDUKACJA. Miedzynarodowe Studia Humanistyczne




28. Weber, M. (2011). Etyka protestancka i duch kapitalizmu. Warszawa: Wydawnictwo
Uniwersytetu Warszawskiego.

m Instytut Studiéw Migdzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



