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• Cechy Milenialsów w USA (Bernardin 2010): znajomośd technologii, samodzielnośd, 
elastycznośd, niezależnośd, pozostawanie w kontakcie z innymi 24/7, poczucie komfortu w 
trakcie zmiany, zainteresowanie wynikami ekonomicznymi i społecznymi firmy, potrzeba 
poczucia wykonywania istotnej pracy, potrzeba rozwoju. 

• Great Place to Work Report 2021: Milenialsi nie chcą powrotu do pracy w regularnych 
godzinach pracy: chcą pracy w elastycznym środowisku pracy

• Deloitte Global Millennial Survey (May 2020): nastąpił spadek stresu z 50% do 42%. Stali się 
bardziej lojalni względem pracodawcy, oceniają lepiej CSR, bardziej optymistycznie 
wypowiadają się o własnej niezależności finansowej. Pandemia szansą na kształtowanie 
środowiska pracy. 

• Polscy Milenialsi (poł. 1970 – poł. 1990): stanowią ¼ populacji w Polsce, jednak są mniej 
optymistyczni niż ich amerykaoscy koledzy. 
Zdominowali media społecznościowe, używają powszechnie technologie internetowe i 

smartfony w pracy zawodowej (all4comms)
Cechuje ich: potrzeba niezależności, elastyczności wykonywania pracy i rozwoju. Nie są 

zainteresowani w przestrzeganiu zasad, które obowiązują w miejscu pracy (Piwowar-Sulej
2014)

Milenialsi (pokolenie Y)
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• Forbes (2020): „największy eksperyment w zakresie autonomii pracy 
pracownika”

• JA: „stopieo, do którego praca zapewnia swobodę, niezależnośd pracownika 
w planowaniu pracy i określeniu procedur jej wykonania” (Hackman, 
Oldham, 1975)

• Autonomia pracy (JA) pozytywnie wpływa na efektywnośd pracownika (WP) 
(Langfred i Moye 2004; Humphrey et al. 2007; Saragih 2011; Johari et al., 
2018): 

• JA WP

Autonomia pracy – Job Autonomy (JA) i polscy 
Milenialsi
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• PF: „dwukierunkowy proces komunikacji w trakcie którego następuje informacji w zakresie 
indywidualnej efektywności między pracownikiem, przełożonym i współpracownikami” (Pulakos
2009). Tylko aktualne i konstruktywne informacje zwrotne zorientowane na przyszłośd 
determinują poprawę efektywności pracy (Northcraft i Schmidt, 2011, Fiaz et al., 2021)

• Jeśli informacja zwrotna (PF) postrzegana jest przez pracownika jako dostosowana do jego 
potrzeb, wówczas pomaga ona dostosowad charakter autonomii pracy (JA) do danego pracownika 
(U.S. Merit Systems…, 2018) 

• Z perspektywy PF: Milenialsi wymagają wskazówek i potrzebują / lubią otrzymywad informację 
zwrotną dotyczącą pracy (Bernardin 2010; Mendryk 2018). Doceniają dobre relacje z 
przełożonym, wymagają ciągłej informacji zwrotnej i otwartej komunikacji (Cewioska et al., 2009; 
Stachowska 2012; Kopertyoska i Kmiotek 2014)

• PF  JA

Informacja zwrotna o efektywności pracownika –
Performance Feedback (PF) i polscy Milenialsi
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• Jeśli nie wiemy, czym jest WP, to trudno jest określid 
narzędzia jej pomiaru (Latham et al. 2007)

• WP przybiera postad kompetencji, zachowao lub 
wymiernych wyników (Brumbach 1988; Aguinis
2009) 

Efektywnośd pracownika – Work Performance (WP)
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• Zebranie, analiza danych, opracowanie modelu 
PF  JA WP oraz zaprezentowanie go w taki 
sposób, aby pokazad znaczenie JA w kontekście 
zarówno pokolenia Milenialsów, jak i jej 
związków z PF i WP

Cel badawczy
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Pytania badawcze

• Jaka jest struktura konstruktów PF, JA i WP? 
Które stwierdzenia zostały wykluczone?

• Czy istnieje możliwośd zbudowania modelu?

• Czy JA jest mediatorem między PF i WP?

• Jak czynniki kontekstowe wpływają na 
model i JA w szczególności?

Hipotezy

1. PF pozytywnie wpływa na WP

2. PF pozytywnie wpływa na JA

3. JA pozytywnie wpływa na WP

Metodyka – pytania badawcze, model, hipotezy 
badawcze

Performance 

feedback

(PF)

Job 

autonomy

(JA)

Work 

performance

(WP)

H 2

(+)

H 1 (+)

H 3

(+)

Model teoretyczny
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• N=185 pracujących studentów Wydziału Zarządzania 
Uniwersytetu Łódzkiego
Milenialsi
Zatrudnienie: umowa o pracę / cywilnoprawna
Podwładny / otrzymuje info z zakresu PF

Opis próby badawczej



Opracowanie konstruktów

11

Construct
Measurement and 

references

Amount of items;
see 

Appendix 1
Job autonomy (JA) Based on Saragih (2011);

Hackman and Oldham
(1975)

9

Performance feedback
(PF)

Based on US Merit (2018);
Pulakos (2009).

5

Work performance (WP) Based on Brumbach
(1988).
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Stwierdzenia 
konstruktów

Job Autonomy (JA)

Autonomia pracy – planowanie
WSA_1 - Wykonywana praca pozwala mi samodzielnie zaplanowad kolejnośd etapów jej realizacji
WSA_2 - Wykonywana praca pozwala mi decydowad o kolejności wykonywania czynności w zakresie zaplanowanych etapów pracy
WSA_3 - Praca pozwala mi zaplanowad sposób jej wykonania
Autonomia pracy – decyzje
DMA_1 - Wykonywana praca daje mi szansę wykorzystania własnej inicjatywy lub osądu w trakcie działania
DMA_2 - Wykonywana praca pozwala mi samodzielne podejmowad wiele decyzji
DMA_3 - Wykonywana praca zapewnia mi dużą autonomię w ramach podejmowanych decyzji
Autonomia pracy – metody pracy
WMA_1 - Wykonywana praca pozwala mi na wybór metod pracy
WMA_2 - Wykonywana praca daje mi dużą swobodę wdrożenia metod pracy
WMA_3 - Wykonywana praca pozwala mi samodzielnie decydowad o tym, jak ją należy zrealizowad

Work Performance (WP)

WP_1 – Jakośd wykonywanej przeze mnie pracy (tj. poziom spełnienia standardów realizacji procesów i prezentowanych zachowao) jest na najwyższym poziomie 

WP_2 – Realizuję cele i zadania na najwyższym poziomie 

WP_3 – Celowo i świadomie wkładam dużo wysiłku w wykonywanie mojej pracy 

WP_4 – Zwykle nie waham się włożyd dodatkowego wysiłku, gdy jest to potrzebne (np. podczas spiętrzenia pracy)

WP_5 – Często muszę włożyd dodatkowy wysiłek w wykonywanie mojej pracy 

Performance Feedback (PF)

PF_1 - Mój bezpośredni przełożony / kierownik dostarcza mi aktualną i konstruktywną informację zwrotną zorientowaną na przyszłośd / poprawę efektywności

PF_2 – Mój bezpośredni przełożony / kierownik regularnie monitoruje postępy w realizacji moich celów / zadao

PF_3 - Moi współpracownicy dostarczają mi aktualną informację zwrotną w zakresie postępów / efektywności mojej pracy

PF_4 – Mój bezpośredni przełożony / kierownik potrafi mnie wysłuchad w zakresie problemów związanych z moją efektywnością

PF_5 – Mój bezpośredni przełożony / kierownik pozwala mi proponowad rozwiązania w zakresie poprawy mojej efektywności

Contextual factors

CON_1 – wykorzystuje się aplikacje online i narzędzia mobilne w trakcie informacji zwrotnej

CON_2 – zadanie proste (wystandaryzowane) / złożone

CON_3 – przywództwo – autokratyczne - demokratyczne

CON_4 – stosowane wobec mnie czynniki motywacyjne: perswazji (tj. przekonywania), zachęty (np. pieniężne), przymusu (tj. zagrożenie konsekwencjami) - uporządkuj

CON_5 – potrzebuję wysokiej autonomii pracy

CON_6 – rodzaj umowy: cywilnoprawna, etat, 

CON_7 – sposób wykonywania pracy: z siedziby firmy / zdalnie do 25% czasu pracy / 50 / 75/ 100% czasu 
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Współczynniki rzetelności konstruktów

Constructs Items
Correlation 
of positions

in total

Factor 
loading

Cronbach`s
Alfa

(min. 0.7)

CR
(min. 0.7)

AVE
(min. 0.5)

JA

DMA_1 .714 .804

.908 0.908786 0.62511

DMA_2 .728 .819
DMA_3 .805 .876
WMA_1 .688 .779
WMA_2 .746 .826
WMA_3 .793 .863

PF
PF_1 .670 .847

.850 0.85345 0.661179PF_4 .765 .903
PF_5 .726 .883

WP

WP_1 .699 .849

.839 0.842052 0.576268
WP_2 .724 .865
WP_3 .677 .819
WP_4 .599 .760
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Statystyki opisowe i korelacje między konstruktami 
(n=185)

Spearman's Rank 
correlation PF WP JA Mean Std. dev.

1 PF 0,8131 --- --- 3.8523 1.01250
2 WP .318** 0.7591 --- 4.3784 .60854
3 JA .305** .280** .791 3.3063 .98549
4 Age -.176* .137 .122 --- ---
5 Level of study -.150* -.001 .029 --- ---
6 Gender -.075 -.245** .044 --- ---
7 Work experience -.083 .196** .221** --- ---
8 Managerial responsibility -.181* -.065 -.340** --- ---

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

14



Performance 

feedback

(PF)

Job 

autonomy

(JA)

Work 

performance

(WP)

0,305

0,257

0,202

Model praktyczny

Model PF – WP mediowany przez JA – wyniki badao

Constructs Estimate S.E. C.R. p-value
Standardized 

Regression 
Weights

JA  PF .313 .087 3.595 *** .305

WP  PF .178 .061 2.930 .003 .257

WP  JA .136 .057 2.396 .017 .202

Note: p<.001***

JA jest konstruktem częściowo mediującym w modelu. 
Standaryzowany efekt pośredni między PF i WP jest wyższy niż 
bezpośredni efekt o 0,061 i wynosi 0,318 (p<0,003).
Pozytywna weryfikacja hipotez. 15



Wyniki testu dopasowania dla modelu PF – WP 
mediowanego przez JA 

The goodness-of-fit measure Model Result

Chi-square (2)
df
p

Chi-square = 167.143
Degrees of freedom = 62
Probability level = .000

wymogi nie są 
spełnione

RMSEA, i.e. root mean square
error approximation

RMSEA LO 90 HI 90 wymogi są 
spełnione (słabe 

dopasowanie).088 .065 .094

Chi-square (2) divided by df 2.69
wymogi są 
spełnione

GFI of Joerskog 0.92
wymogi są 
spełnione

AGFI of Joerskog 0.9
wymogi są 
spełnione

Comparative fit index (CFI) 0.96
wymogi są 
spełnione
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Moderator modelu - aplikacje internetowe i urządzenia 
przenośne stosowane w trakcie przekazywania informacji 
zwrotnej (PF), n = 185

17

Construct influence
Group 1 Group 2

Estimate S.E. C.R. p SRW Estimate S.E. C.R. p SRW

JA  PF .269 .126 2,132 .033 .317 .269 .119 2.258 .024 .231

WP  PF .303 .106 2,862 .004 .433 .142 .076 1.857 .063 .192

WP  JA .141 .112 1,267 .205 .172 .149 .066 2.279 .023 .235

Uwaga: Grupa 1 (34,1%) to respondenci oceniający stwierdzenie na poziomie 1, 2 i 3, 
natomiast respondenci z grupy 2 (65,9%) ocenili stwierdzenie na poziomie 4 i 5. SRW = 
Standaryzowane Wagi Regresji.

JA – pełna mediacja między PF i WP



Moderator modelu - stosowana wobec mnie 
perswazja, n = 185
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Construct influence
Group 1 Group 2

Estimate S.E. C.R. p SRW Estimate S.E. C.R. p SRW

JA  PF .277 .123 2.255 .024 .268 .287 .124 2.326 .020 .280

WP  PF .138 .080 1.724 .085 .190 .285 .087 3.263 .001 .433

WP  JA .307 .079 3.873 *** .437 -.038 .073 -.517 .605 -.059

Uwaga: Grupa 1 (50,8%) to respondenci oceniający stwierdzenie na poziomie 1, 2 i 3, 
natomiast respondenci z grupy 2 (49,2%) ocenili stwierdzenie na poziomie 4 i 5. SRW = 
Standaryzowane Wagi Regresji.

JA – pełna mediacja między PF i WP



Moderator modelu - stosowane wobec mnie czynniki 
przymusu, n = 185

19

Construct influence
Group 1 Group 2

Estimate S.E. C.R. p SRW Estimate S.E. C.R. p SRW

JA  PF .296 .127 2.336 .020 .237 .388 .124 3.124 .002 .499

WP  PF .201 .085 2.368 .018 .243 .181 .106 1.702 .089 .310

WP  JA .158 .065 2.425 .015 .238 -.012 .129 -.090 .929 -.015

Uwaga: Grupa 1 (69,2%) to respondenci oceniający stwierdzenie na poziomie 1 i 2, 
natomiast respondenci z grupy 2 (30,8%) ocenili stwierdzenie na poziomie 3, 4 i 5. SRW 
= Standaryzowane Wagi Regresji.

JA – pełni pośrednią mediację między PF i WP



Moderator modelu - stosowane wobec mnie nagrody 
finansowe, n = 185
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Construct influence
Group 1 Group 2

Estimate S.E. C.R. p SRW Estimate S.E. C.R. p SRW

JA  PF .248 .108 2.302 .021 .320 .352 .131 2.700 .007 .293

WP  PF .207 .103 2.022 .043 .281 .152 .075 2.025 .043 .228

WP  JA .176 .129 1.358 .174 .184 .130 .060 2.168 .030 .234

Uwaga: Grupa 1 (38,9%) to respondenci oceniający stwierdzenie na poziomie 1, 2 i 3, 
natomiast respondenci z grupy 2 (61,1%) ocenili stwierdzenie na poziomie 4 i 5. SRW = 
Standaryzowane Wagi Regresji.

JA – pełni pośrednią mediację między PF i WP



• Dla teorii: JA może odgrywad pozytywną rolę pośredniczącą 
(bezpośrednią i pośrednią) między PF i WP w pracy Milenialsów

• Dla praktyki: pracodawcy powinni pozwolid Mielnialsom (a) używad 
narzędzi online w pracy dla lepszego wykorzystania JA i 
jednocześnie (b) ograniczad czynniki perswazji, (c) nagradzad 
finansowo i (d) nie stosowad czynników przymusu. Praktyki PF mają 
charakter wsparcia i dostarczenia informacji zwrotnej, a nie kontroli 
i oceny efektywności.

Implikacje
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• Brak statystycznej reprezentatywności

• Rodzaje zatrudnienia: umowa o pracę / 
cywilnoprawne

• Opinie respondentów w zakresie WP

• Ograniczenia stanowią możliwości kolejnych badao 
w omawianym temacie badawczym.

Ograniczenia i kierunki badao
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(1) Możliwe było zbudowanie wszystkich trzech konstrukcji PF, JA i 
WP. Jednak elementy dotyczące planowania JA i niektóre 
elementy PF musiały zostad wyłączone, aby zbudowad model. 

(2) Możliwe było opracowanie modelu PF-JA-WP. 

(3) Model PF-WP jest częściowo mediowany przez JA, co dokładnie 
wskazuje na znaczenie JA w miejscu pracy dla Milenialsów.

(4) Model zmienia się pod wpływem czynników moderujących. 
Jednak znaczenie JA jako mediatora można zwiększyd, gdy pojawi 
się określony zestaw czynników kontekstowych.

Wnioski – odpowiedź na pytania badawcze
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Bardzo dziękuję za uwagę 
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