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Streszczenie: Celem badania byto sprawdzenie zalezno$ci miedzy zaangazowaniem w prace personelu
a checig do odejscia z pracy w kontekscie ptci pracownikéow. W tym celu przeprowadzono badanie ilo-
Sciowe (N = 123) w grupie mtodych respondentéw z réznorodnych przedsiebiorstw w Polsce. Przepro-
wadzono analize korelacji i moderacji. Zastosowano ramy koncepcyjne modelu planowanych zachowan.

Ustalono, ze ptec jest moderatorem wptywu zaangazowania w prace na che¢ odejscia z niej. Dla kobiet
wieksze zaangazowanie w prace przektada sie na mniejszg che¢ odejscia niz dla mezczyzn. Préba nie
byta statystycznie reprezentatywna. Artykut pogtebia poznanie uwarunkowan checi odejscia z pracy.
Przeanalizowano zaangazowanie w prace jako poprzednik odejscia z pracy i wskazano na role ptci w tym
procesie. Praktyczne implikacje: budowanie narzedzi do zwiekszania zaangazowania w prace u mfo-
dych pracownikéw, z uwzglednieniem réznic miedzy kobietami a mezczyznami.

Stowa kluczowe: zaangazowanie w prace, che¢ odejscia z pracy, réznice ptciowe

1. Wstep

Nadmierna fluktuacja pracownikéow jest problemem dla wynikéw przedsiebiorstw (Park i Shaw, 2013).
Szczegdlnie mozna to zaobserwowaé w obecnej sytuacji w Polsce, gdy rynek pracy cechuje sie niskim
bezrobociem, a podaz pracownikdw o odpowiednich kwalifikacjach jest mata (Piskorz i in., 2022). Wy-
daje sie, ze szczegdlnie mtodzi pracownicy sg gotowi do szybkiej zmiany pracy na inng, dlatego szuka sie
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sposobéw analizy i mozliwosci przeciwdziatania temu zjawisku (Arendt i Grabowski, 2022; Piskorz i in.,
2022). Inny problem dotyczgcy najmtodszych pracownikow to zmniejszajgce sie zaangazowanie w prace
pracownikdw pokolenia Z (Gruszczyriska-Malec i Waligdra, 2019). Od wrzes$nia 2022 r. na catym Swiecie
popularne stato sie pojecie cichej rezygnacji (quiet quitting), ktére oznacza ,,zaprzestanie petnego zaan-
gazowania w swojg prace i robienie tylko tyle, aby spetni¢ wymagania opisu stanowiska” (Mahand
i Caldwell, 2023, s. 9). Problem wydaje sie powazny, a niezaangazowani pracownicy potencjalnie sg
bardziej gotowi do szukania nowej pracy, dlatego autorzy artykutu uznali za interesujacy problem na-
ukowy sprawdzenie, w jaki sposdb zaangazowanie w prace wptywa na che¢ odejscia z niej. Szczegélnie
interesujacg grupa respondentéw wydawali sie najmtodsi pracownicy. Postanowiono zbada¢ zjawisko
w kontekscie ptci pracownikdw.

Celem tego artykutu jest rozwigzanie naukowego problemu moderacyjnej funkcji ptci pracownikéw dla
wptywu zaangazowania w prace na chec¢ odejscia z pracy. W zwigzku z tym przeprowadzono badanie
ilosSciowe. Przyjeto teoretyczny model planowanych zachowan, wedtug ktérego kazde ztozone i celowe
dziatanie cztowieka jest poprzedzone uswiadomionym zamiarem podjecia danego dziatania, czyli inten-
Cja behawioralng (Ajzen, 1991; Conner i Armitage, 1998).

2. Przeglad literatury i hipotezy badawcze
2.1. Wptyw zaangazowania w prace na chec¢ odejscia z pracy

Wobec wielu okreslen zaangazowania w prace (Brajer-Marczak, 2014) autorzy tego artykutu przyjeli
podejscie, w ktdrym zaangazowanie w prace zdefiniowano jako , pozytywny, satysfakcjonujacy, zwigza-
ny z pracg stan umystu, charakteryzujgcy sie wigorem, oddaniem i zaabsorbowaniem” (Schaufeli i in.,
2002, s. 74). Jak wynika z definicji, zaangazowanie sktada sie z trzech opisanych dalej elementéw. Wigor
odnosi sie do duzej energii, ktdra jest inwestowana w wykonywanie zadan, nawet w przypadkach, gdy
jestto trudne. Oddanie charakteryzuje sie poswieceniem wysitku, co skutkuje pozytywnymi odczuciami
zwigzanymi z pracy, takimi jak duma i poczucie waznosci wykonywanej pracy. Zaabsorbowanie to stan
takiego pochtoniecia praca, ze ma sie trudnosci z oderwaniem sie od pracy, jednak nie prowadzi ono do
pracoholizmu (tagunaiin., 2015; Schaufeli i in., 2008).

W najobszerniejszej metaanalizie badajacej uwarunkowania swiadomego odejscia z pracy zaangazowa-
nie w prace okazato sie istotnym czynnikiem wptywajgcym na zamiar zmiany pracodawcy (Rubenstein
i in., 2018). Zamiar odejscia z pracy jest najbardziej istotnym poprzednikiem rzeczywistych zachowan
zwigzanych z fluktuacjg pracownikéw (Ghiselli i in., 2001). Intencja odejscia najczesciej konczy sie rze-
czywistg zmiang pracy przez pracownika (Parasuraman, 1982).

Twoércy koncepcji zaangazowania w prace w swoich badaniach opisali, ze zmniejsza ono intencje odej-
$cia z pracy (Memon i in., 2016; Schaufeli i Bakker, 2004). Wyniki te zostaty potwierdzone w innych
badaniach (Halbesleben i Wheeler, 2008). Metaanaliza na temat zaangazowania w prace przeprowa-
dzona przez Halbeslebena (2010) wykazata, ze oddanie, ktdre jest elementem zaangazowania w prace
pozytywnie opartym na identyfikacji, szczegélnie mocno korelowato ujemnie z zamiarem odejscia
z pracy. Zaangazowanie w prace zmniejsza che¢ odejscia z pracy, cho¢ od pewnego poziomu zaangazo-
wania w prace ched odejscia juz nie spada (Caesens i in., 2016).

Potwierdzenie, ze zaangazowanie w prace wptywa na chec odejscia z pracy, wynika rowniez z polskich
badan. Wnuk (2018) zanotowat, ze zaréwno satysfakcja z pracy, jak i przywigzanie emocjonalne wpty-
wajg istotnie na zmniejszenie checi odejscia z pracy. Zaangazowanie w prace (work engagement)
i przywigzanie organizacyjne (organizational commitment) sg czesto wspétzalezne (Hallberg i Schaufeli,
2006). Niektdrzy autorzy uwazajg, ze przywigzanie organizacyjne jest elementem zaangazowania w pra-
ce (Macey i Schneider, 2008). Zazwyczaj obserwowane korelacje miedzy skalami zaangazowania w pra-
ce a przywigzaniem organizacyjnym mieszczg sie w przedziale miedzy 0,45 a 0,55 (Schaufeli i Bakker,
2010). Naukowcy wskazujg jednak réznice miedzy tymi zjawiskami (Pec i Lewicka, 2022; Saks, 2006).
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Cewinska (2018) zwrdcita uwage na wptyw zaangazowania w prace jako czynnika zmniejszajgcego in-
tencje odejscia u pracownikéw.

Opisane rozwazania doprowadzity autoréw do sformutowania nastepujacej hipotezy.

H1. Zaangazowanie personelu w prace zmniejsza che¢ odejscia z pracy.

2.2. Rola pfci jako moderatora zaleznosci miedzy zaangazowaniem w prace
a checig odejscia z niej

Kobiety i mezczyzni na catym Swiecie réznig sie od siebie w tym, jakie znaczenie ma dla nich praca (Bur-
banoiin., 2020). Zaangazowanie mezczyzn w prace jest zwykle wieksze niz kobiet, jednak ta rdéznica nie
jest bardzo duza (Schaufeli i Bakker, 2003). Kobiety czesciej niz mezczyzni wykazuja sie zaufaniem
w relacjach z innymi ludzmi, a jednoczesnie majg wiekszg awersje do ryzyka (Byrnes i in., 1999; Char-
ness i Gneezy, 2012; Sonsino i in., 2023). Sapienza, Zingales i Maestripieri (2009) przedstawili wyniki
badan wskazujace, ze mezczyzni preferujg bardziej ryzykowne kroki finansowe oraz zawodowe. Ptec
moze miec wptyw takze w odniesieniu do ryzyka zmiany pracy. Mezczyzn, bardziej niz kobiety, cechuje
poszukiwanie doznan, nawet jesli wigze sie to z ryzykiem (Cross i in., 2013; Goliriska 2015). W wyniku
tego mezczyzni duzo chetniej od kobiet podejmujg prace wigzacg sie z ryzykiem, np. relokuja sie do
krajow mniej bezpiecznych w ramach korporacji (Stoermer i in., 2017). Zaréwno pte¢, jak i awersja do
ryzyka byty istotnymi moderatorami wptywu osadzenia w organizacji na che¢ odejscia z pracy (Peltokor-
piiin., 2015).

Kolejnym istotnym czynnikiem réznicujgcym mezczyzn i kobiety jest podejscie do konkurencji i wspot-
pracy (Buser i in., 2021; Kamas i Preston, 2012). Obszerna metaanaliza wskazata na przywigzywanie
wiekszej wagi przez kobiety niz przez mezczyzn do budowania wspdlnoty, chociaz z wiekiem te rdznice
sie zmniejszajg (Hsu i in., 2021). Relacje spoteczne z przetozonym i wspdtpracownikami majg wiekszy
wptyw ma zaangazowanie w prace kobiet niz mezczyzn (Russ i McNeilly, 1995). Zaangazowanie w prace,
a szczegodlnie skorelowane z nim przywigzanie organizacyjne jest budowane w kontekscie relacji mie-
dzyludzkich w pracy. W badaniu Khodakaramiego i Diraniego (2020) przedstawiono wptyw zaangazo-
wania w prace na lojalnos¢ wobec przetozonego i organizacji. Stwierdzono, ze zaangazowanie w prace
kobiet w wiekszym stopniu buduje poczucie lojalno$ci wobec pracodawcy niz u mezczyzn.

Badania przeprowadzone w Polsce rowniez wskazywaty na rézng wage czynnikéw budujacych zaanga-
Zzowanie w pracy w zaleznosci od pfci. Dla kobiet wazniejszymi czynnikami byty atmosfera wsréd wspot-
pracownikéw i nagrody finansowe. Dla mezczyzn z kolei techniczne warunki pracy petnity wazniejszg
funkcje w ich zaangazowaniu w prace (Michalak, 2014). Zanotowano réwniez istotne réznice w pozio-
mie zaangazowania w prace w zaleznosci od ptci pracownikéw (Lipinska-Grobelny i Ciesielska, 2018).
Kobiety sg bardziej niz mezczyzni zainteresowane emocjonalnymi aspektami swojej pracy i dlatego
wieksze znaczenie majg dla nich wewnetrzne czynniki motywujgce, a co za tym idzie, zaangazowanie
w prace (Konrad i in., 2000; Rosenblatt i in., 1999). Wyniki badan prowadzg do wniosku, ze kobiety
przywigzujg wiekszg wage do zaangazowania w prace i ma ono wiekszy wptyw niz u mezczyzn na rézne
postawy zwigzane z pracg (Mascarenhas i in., 2022).

W wyniku wielu badan okazato sie, ze pte¢ petnita moderacyjng funkcje dla zaleznosci miedzy réznymi
zjawiskami zwigzanymi z pracg a checig odejscia z pracy. Badania dowiodty istotnej moderacyjnej roli
ptci dla wptywu satysfakcji z pracy oraz przywigzania organizacyjnego (job commitment), a wiec pojecia
mocno skorelowanego z zaangazowaniem w prace (work engagement), na che¢ odejscia z pracy (Ho-
onakker i in., 2013). W badaniach zespotu Khalida (2009) okazato sie, ze pte¢ byta moderatorem wpty-
wu zachowan obywatelskich w pracy na zmniejszong intencje odejscia z pracy. U kobiet ten wptyw byt
znacznie silniejszy niz u mezczyzn. Zaangazowanie w prace byto czynnikiem powstrzymujgcym kobiety
przed zmiang pracy w stopniu wiekszym niz mezczyzn. Z kolei Metin Camgoz z zespotem (2016) ustalita,
Ze zaangazowanie w prace w duzo wiekszym stopniu wptywa na zmniejszenie checi odejscia z pracy
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przez kobiety niz przez mezczyzn. Podobnie Naveed, Zia, i Cangialosi (2022) ustalili, ze wptyw zaangazo-
wania w prace na zamiar odejscia z pracy rézni sie w zaleznosci od ptci.

Powyisze rozwazania doprowadzity autoréw do sformutowania nastepnej hipotezy.

H2. Wptyw zaangazowania w prace na mniejszg cheé odejscia pracownika jest wiekszy dla kobiet niz dla
mezczyzn.

; : H1 Chec odejscia z pracy
Zaangazowanie w prace

v

H2

Ptec

Rys. 1. Model badawczy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na rysunku 1 przedstawiono model badawczy z zaznaczeniem hipotez.

3. Narzedzia i metody badawcze

3.1. Narzedzia badawcze

Badania zaangazowania w prace dokonano za pomocg testu UWES 9 (Utrecht Work Engagement Scale)
w wersji polskiej, udostepnionego przez twércéw kwestionariusza (Schaufeli, 2013). Kwestionariusz
zawiera 9 stwierdzen, po 3 dla wigoru, oddania i zaabsorbowania w prace. Przyktadowe pytania:

Kiedy rano wstaje, mam ochote is¢ do pracy (wigor).
Jestem dumny(a) z pracy, ktorg wykonuje (oddanie).
Jestem pochtoniety(a) swojq pracq (zaabsorbowanie).

Odpowiedzi byty udzielane w 7-stopniowej skali Likerta od 0 — nigdy, do 7 — kazdego dnia.

Zamiar odejscia z pracy byt badany za pomoca skali Vandenberghe’a i Bentein (2009), zawierajgcej
3 stwierdzenia:

Czesto mysle o odejsciu z obecnej pracy.
Prawdopodobnie bede szukac nowej pracy w przysztym roku.
Jak najszybciej opuszcze organizacje.

Odpowiedzi byty udzielane w 5-stopniowej skali Likerta, od 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam, do
5 — zdecydowanie sie zgadzam.

3.2. Procedura badawcza i respondenci

Kwestionariusz badawczy skierowany zostat do oséb pracujgcych biurowo. Zostat stworzony przy uzyciu
narzedzia ,,formularze Google” w wersji elektronicznej. Link do ankiety udostepniono chetnym respon-
dentom poprzez serwis spotecznosciowy Facebook na forach ogdlnotematycznych, forach zwigzanych
ze studentami SGH oraz forach wspoétpracownikéw jednego z autoréw artykutu, z prosbg o podawanie
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kolejnym znajomym linku do badania. Wybrano popularng sie¢ spotecznosciowg, zeby dotrze¢ do duzej
grupy respondentéow w krotkim czasie. Dobdr respondentéw odbywat sie metoda kuli $nieznej (Sek,
2015). Ankieta byta anonimowa, respondenci mieli mozliwo$¢ rezygnacji w dowolnym momencie jej
wypetniania. Odpowiedzi byty zbierane w maju 2022 r. Respondentami byli pracujgcy na réznych stano-
wiskach Polacy.

W badaniu wziety udziat 123 osoby, 79 kobiet (64,2%) i 42 mezczyzn (34,1%). Dwie osoby nie podaty
swojej ptci. W tabeli 1 przedstawiono rozktad wieku oséb badanych.

Wiekszos¢ osdb badanych to osoby w wieku 21-25 lat. 88,7% badanych miato mniej niz 25 lat, a 95,9%
respondentdw to osoby w wieku 30 lat lub mnie;j.

W tabeli 2 przedstawiono rozktad stazu pracy oséb badanych.

Tabela 1. Wiek oséb badanych Tabela 2. Staz pracy oséb badanych
Wiek n % Staz pracy n %
20 lat lub mniej 4 3,3 3 miesigce lub krocej 26 21,1
21-25 lat 105 85,4 4-6 miesiecy 23 18,7
26-30 lat 9 7,3 7-12 miesiecy 33 26,8
31 lat lub wiecej 5 4,1 Dtuzej niz rok 41 33,3
Ogdtem 123 100 Ogodtem 123 100
Zrédto: opracowanie wtasne. Zrédto: opracowanie wtasne.

Najwiecej oséb pracowato w obecnym przedsiebiorstwie dtuzej niz rok.

Mozna stwierdzi¢, ze respondentami w ogromnej wiekszosci byty mtode osoby o krétkim stazu pracy.

4. Woyniki badan

4.1. Statystyki opisowe

W tabeli 3 przedstawiono statystyki opisowe dla analizowanych zmiennych przedziatowych, tj. wartosci
$rednie, odchylenia standardowe, minimalne i maksymalne wartosci. Zestawienie uzupetniono testem
Kotmogorowa-Smirnowa weryfikujgcego zatozenie o normalnym rozktadzie analizowanych zmiennych
oraz warto$ciami wspdtczynnikdw rzetelnosci pomiaru a Cronbacha.

Tabela 3. Statystyki opisowe dla analizowanych zmiennych przedziatowych

Zmienne M SD min max K-S p o
Wigor 2,45 1,21 0,00 5,33 0,11 0,001 0,86
Oddanie 3,07 1,20 0,00 5,67 0,10 0,008 0,83
Zaabsorbowanie 2,99 1,23 0,00 5,33 0,13 0,001 0,76
Zaangazowanie w prace 2,84 1,05 0,00 5,33 0,11 0,001 0,90
Che¢ odejscia z pracy 2,91 1,11 1,00 5,00 0,09 0,022 0,84

M — warto$¢ Srednia; SD — odchylenie standardowe; min — warto$¢ minimalna; max — warto$¢ maksymalna; K-S —
wartosc testu Kotmogorowa-Smirnowa; p — istotnosc statystyczna; a — wspdtczynnik rzetelnosci Cronbacha.

Zrédto: opracowanie wtasne.
Skala checi odejscia z pracy uzyskata rzetelnosé¢ na poziomie a Cronbacha o wartosci 0,84, natomiast

skala zaangazowania w prace — na poziomie 0,90. Réwniez podskale zaangazowania, tj. wigor, oddanie
i zaabsorbowanie, otrzymaty warto$¢ a Cronbacha od 0,76 do 0,86. Uzyte narzedzia byty wiec rzetelne
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i wewnetrznie spéjne. Stwierdzono istotne statystycznie odchylenia od rozktadu normalnego w przy-
padku wszystkich analizowanych zmiennych, wobec tego kolejne analizy zostaty przeprowadzone
w oparciu o metode bootstrappingu.

4.2. Zaangazowanie w prace a chec¢ odejscia z pracy

W tabeli 4 przedstawiono przedziaty ufnosci otrzy- Tabela 4. Wspétczynniki pomiedzy wymiarami
mane w oparciu o metode bootstrappingu dla zaangazowania w prace a checia odejscia z pracy
wspo.iczynrnkow kc.arelaq.l r Pearsona po.mledzy./ mienne Che¢ odejécia z pracy
wymiarami zaangazowania w prace a checig odej- -
écia z pracy. Wigor -0,70;-0,41
Oddanie -0,75;-0,53

Otrzymano |stotne‘ st'atystyc.znle L_uemne kgrelac!e Zaabsorbowanie 0.67,-0.41
pomiedzy wszystkimi wymiarami zaangazowania

. L. Zaangazowanie w prace -0,77;-0,57
w prace a checig odejscia z pracy, wobec tego
otrzymano wyniki potwierdzajace hipoteze H1. Zrédto: opracowanie wiasne.

4.3. Pte¢ jako moderator zalezno$ci pomiedzy zaangazowaniem w prace
a checia odejscia z pracy

Moderator do badania dobrano, opierajac sie na pogtebionych badaniach literaturowych. Préba ba-
dawcza byta wystarczajaco liczna do badania efektu moderacji (MacKinnon i in., 2012). Zgodnie z zale-
ceniami do badania moderacji uzyto metody bootstrappingu (Hayes 2017). W celu zweryfikowania hi-
potezy H2 przeprowadzono analize moderacji w oparciu o makro Process Hayesa (2017) w modelu nr 1
przy uzyciu oprogramowania SPSS.

W tabeli 5 przedstawiono wartosci wspotczynnikdw regresji dla efektéw interakcyjnych pomiedzy przy-
naleznoscig do grupy kobiet lub do grupy mezczyzn a wymiarami zaangazowania w prace.

Otrzymano istotne statystycznie efekty interakcyjne pomiedzy ptcig oséb badanych a wszystkimi wy-
miarami zaangazowania w prace, wobec tego otrzymano wyniki potwierdzajgce hipoteze H2.

W tabeli 6 przedstawiono przedziaty ufnosci otrzymane dla wspdtczynnikdw regresji dotyczace zalezno-
$ci pomiedzy poszczegdlnymi wymiarami zaangazowania w prace a checig odejscia z pracy w grupie
kobiet i w grupie mezczyzn.

Ujemne zaleznosci pomiedzy wszystkimi wymiarami zaangazowania w prace a checig odejscia z pracy
byty silniejsze w grupie kobiet niz w grupie mezczyzn.

Tabela 5. Wartosci wspotczynnikéw regres;ji Tabela 6. Wspdtczynniki regresji dotyczace zaleznosci
dla efektéw interakcyjnych pomiedzy pomiedzy poszczegblnymi wymiarami zaangazowania
przynaleznoscia do grupy kobiet lub do grupy w prace a checig odejscia z pracy w grupie kobiet
mezczyzn a wymiarami zaangazowania w prace i w grupie mezczyzn
Zmienne Pteé Zmienne Kobiety Mezczyzni
Wigor 0,05; 0,67 Wigor -0,87; -0,50 -0,58; -0,08
Oddanie 0,08; 0,65 Oddanie -0,94;-0,61 | -0,65;-0,18
Zaabsorbowanie 0,04; 0,66 Zaabsorbowanie -0,86;-0,49 | -0,57;-0,08
Zaangazowanie w prace 0,17;0,70 Zaangazowanie w prace -0,99;-0,67 | -0,61;-0,18
Zrédto: opracowanie wiasne. Zrédto: opracowanie wiasne.

Wyniki zalezno$ci miedzy zaangazowaniem w prace a checig odejscia z pracy z uwzglednieniem rdznic
pici zostaty zamieszczone na rys. 2-5.
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5,00

O kobiety
mezczyni

“~~ kobiety

T~ megzczyini

Chec odejscia z pracy

00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Wigor

Rys. 2. Zalezno$¢ pomiedzy wynikami na skali Wigoru a checig odejscia z pracy w grupie kobiet i w grupie mezczyzn

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wptyw odczuwanego przez respondentdédw wigoru na mniejszg chec odejscia z pracy jest uwidocznio-
ny na rys. 2 za pomocg dwédch prostych. W przypadku kobiet wptyw wigoru na intencje zmiany
pracy jest wiekszy niz w przypadku mezczyzn. W rezultacie prosta opisujgca kobiety jest bardziej
nachylona.

500
O kobiety
mezczyzni
“~ kobiety
S~ mezczyini

Che¢ odejscia z pracy

.00 1,00 2,00 3,00 4,00

Oddanie

Rys. 3. Zaleznos¢ pomiedzy wynikami na skali Oddania a checig odejscia z pracy w grupie kobiet i w grupie
mezczyzn

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wptyw odczuwanego oddania na mniejszg chec¢ odejscia z pracy dotyczy wszystkich respondentdw.
Jednakze w przypadku kobiet zaleznos¢ ta jest wieksza, co na rys. 3 zobrazowane jest bardziej stromym
nachyleniem linii prostej.
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Odczuwane przez wszystkich respondentéw zaabsorbowanie rowniez zmniejsza che¢ odejscia z pracy.
W przypadku kobiet jednak ten wptyw jest wiekszy, co na rys. 4 zobrazowane jest bardziej stromym
nachyleniem linii prostej odzwierciedlajacej zalezno$¢ miedzy zaabsorbowaniem a intencjg odejscia
z pracy u kobiet.

O kobiety
O mezczyzni
"~ kobiety
S~ mezczyni

Chec odejscia z pracy

.00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00

Zaabsorbowanie

Rys. 4. Zaleznos¢ pomiedzy wynikami na skali Zaabsorbowania a checig odejsécia z pracy w grupie kobiet i w grupie
mezczyzn

Zrédto: opracowanie wtasne.

\ .

5,00

O kobisty
mezczyzni

= kobisty

S~ megzczyzni

4,00

3,00

Chec odejsciaz pracy

2,00

1,00

00 1,00 2,00 3,00 400 5,00 6,00

Zaangazowanie w prace
Rys. 5. Zaleznos¢ pomiedzy zaangazowaniem w prace a checig odejscia z pracy w grupie kobiet i w grupie mezczyzn

Zrédto: opracowanie wtasne.

Rysunek 5 jest graficznym przedstawieniem hipotezy 2. Zaangazowanie w prace w istotny sposéb
zmniejsza che¢ odejscia z pracy personelu. Jednakze ta zaleznos¢ jest zréznicowana ze wzgledu na ptec
respondentédw. W przypadku kobiet wptyw zaangazowania w prace na zmniejszong intencje odejscia
z pracy jest wiekszy niz u mezczyzn. Linia prosta, ktéra przedstawia zalezno$¢ miedzy zaangazowaniem
w prace a checig odejscia z pracy jest bardziej nachylona dla kobiet niz dla mezczyzn.
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5. Dyskusja

Hipoteza 1 zostata potwierdzona w niniejszym badaniu, podobnie jak w wielu wczesniejszych pracach,
np. (Memon i in., 2016; Schaufeli i Bakker, 2004). W niniejszym badaniu podobnie jak w metaanalizie
na temat zaangazowania w prace przeprowadzonej przez Halbeslebena (2010) oddanie pracy, jako
czynnik zaangazowania w prace, najbardziej korelowato ujemnie z zamiarem odejscia z pracy (tab. 4).

Hipoteza 2 réwniez zostata potwierdzona. Kiedy kobiety sg zaangazowane w prace, oznacza to wiekszg
lojalnos¢ wobec pracodawcy niz u podobnie zaangazowanych mezczyzn, co pokazano na rys. 5. Wynik
ten jest zgodny z przekrojowymi badaniami amerykaniskimi przeprowadzonymi na prébie ponad 2400
0s6éb (Khodakarami i Dirani, 2020). Naveed i in. (2022) uzyskali podobne wyniki potwierdzajgce obie
hipotezy niniejszego artykutu, jednakze badanie przeprowadzono w muzutmanskim Pakistanie. Podob-
nie wyniki w zakresie moderacyjnej roli ptci dla zaleznos$ci miedzy zaangazowaniem w prace a intencjg
odejscia z pracy uzyskata Metin Camgoz z zespotem (2016). Badanie to byto przeprowadzone w Turcji,
kraju muzutmanskim, w ktérym zatrudnienie kobiet wcigz jest uwazane za mniej wazne dla kobiet, bo
ich obowigzki domowe s3 kontynuowane niezaleznie od zatrudnienia, a gtéwng osobg utrzymujaca
dom jest mezczyzna. Autorki uzasadniajg réznice miedzyptciowe tym, ze kobiety sg bardziej zaintereso-
wane emocjonalnymi aspektami pracy. W konsekwencji wieksza jest u nich rola zaangazowania w prace
i mniejszy zamiar odejscia z pracy. Odmienny kontekst kulturowy przywotanych badan utrudnia dysku-
sje wynikéw. Wyniki nalezatoby potwierdzi¢ w innych badaniach w kontekscie polskim. Warto zauwa-
zy¢, ze wiele badan nie zanotowato réznic miedzy ptciami w zakresie wptywu zaangazowania w prace
na ched odejscia z pracy, np. (Rubenstein i in., 2018; Memon i in., 2016). Jednakze nie zanotowano tez
nigdy wiekszej checi pozostania w pracy przez mezczyzn niz przez kobiety przy tym samym nasileniu
Zaangazowania w prace.

Warto wspomniec¢ o specyficznie polskim kontekscie badania, czyli braku bezrobocia, rowniez wsréd
mtodych ludzi. Wyniki badan przeprowadzonych w innych krajach i w innym momencie cyklu koniunk-
turalnego w gospodarce mogtyby przynie$¢ odmienne rezultaty odnosnie do checi odejscia z pracy.
Poprzednie badania mogty by¢ réwniez prowadzone w innym kontekscie technologiczno-informacyj-
nym. Obecnie tatwo dowiedzie¢ sie o nowych stanowiskach, bo proces poszukiwania pracownikéw
odbywa sie w Internecie. Z kolei za posrednictwem sieci spoteczno$ciowych tatwo o informacje o in-
nych waznych elementach zwigzanych z ewentualng pracg w nowym miejscu.

6. Zakonczenie

Badanie po raz kolejny wykazato, ze zaangazowanie w prace zmniejsza che¢ odejscia z niej. Jest to jeden
z waznych czynnikéw pozwalajgcych na zmniejszenie fluktuacji pracownikéw w organizacji. Jednakze
warto pamietac, ze ten czynnik dziata mniej intensywnie na meskg czes¢ zatogi. Warto w zwigzku z tym,
szukajgc drég do zbudowania wiekszego zaangazowania w prace personelu, pamietaé o innych czynni-
kach majgcych wptyw na fluktuacje pracownikdw.

Niniejsze badanie podlega kilku ograniczeniom. Respondentami byli mtodzi pracownicy z krétkim sta-
zem pracy, a proces budowania zaangazowania jest dtugotrwaty. Metoda badawcza byta nieprobabili-
styczna. Dobdr respondentéw za posrednictwem kontaktdw osdb z otoczenia studentéw warszawskiej
uczelni ekonomicznej dodatkowo ogranicza reprezentatywnosé badanej grupy. Struktura ptci respon-
dentéw nie odpowiada strukturze ptci zatrudnionych w przedsiebiorstwach w Polsce. Niedostateczna
reprezentacja pfci zenskiej w badaniu tez jest ograniczeniem interpretacyjnym. Nie badano réwniez
czynnikow kontekstowych, takich jak réznorodnosé organizacji, rézne umowy o prace respondentdw,
a takze innych zmiennych zwigzanych z organizacja, ktére mogty mieé istotny wptyw na wyniki. Dlatego
nalezy ostroznie uogélnia¢ wyniki niniejszego studium.

Niemniej jednak wyniki nalezy uznac za ciekawe i warto eksplorowad ten kierunek badan. Dalsze prace
mogtyby skoncentrowac sie na szukaniu poprzednikdw zaangazowania w prace w kontekscie ptci. By¢
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moze okazatoby sie, ze zaangazowanie w prace jest mediatorem miedzy innymi zjawiskami, takimi jak
np. naduzycie nadzoru, sprawiedliwos¢ organizacyjna czy przywodztwo, a checig odejscia z pracy. Jed-
noczesnie pte¢ okazataby sie, byé moze, moderatorem dla tych zjawisk. Interesujgce bytoby potwier-
dzenie wynikdéw badania na innej grupie respondentéw, najlepiej w prébie reprezentatywnej. Wreszcie
warto bytoby rozwazy¢ wzbogacenie podejscia badawczego o metody jakosSciowe, poniewaz iloSciowe
nie pokazujg wystarczajgco gtebi problemu.

Praktyczne wnioski z badania dotyczg zwracania uwagi na réznice miedzy kobietami a mezczyznami
w kontekscie zaangazowania w prace. Niezaangazowani pracownicy i nadmierna fluktuacja personelu
to negatywne zjawiska zwigzane z efektywnoscig organizacji. Wyniki prezentowanych badan moga do-
pomadc praktykom zarzgdzania w zmaganiach z nowym zjawiskiem cichej rezygnacji (quiet quitting)
w najmtodszym pokoleniu pracownikéw.
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Impact of Work Engagement on Turnover Intention According to Gender

Abstract: The aim of the study was to examine the relationship between staff work engagement and
their turnover intention in the context of staff gender. For this purpose, a quantitative survey (N = 123)
was conducted with a group of young respondents from a variety of companies in Poland. Correlation
and moderation analysis was conducted. The conceptual framework of the planned behaviour model
was applied.

It was found that gender is a moderator of the effect of work engagement on the intention to leave
a job. For women, higher work engagement translates into lower willingness to quit than for men. The
sample was not statistically representative. The article deepens the understanding of the determinants
of willingness to leave a job. It analyses work engagement as a predictor of leaving a job and points out
the role of gender in this process. Practical implications are the following: building tools to increase
work engagement in young employees, taking into account differences between men and women.
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