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W artykule zaprezentowano istotne dla psychologii zarządzania i osobowości kwestie odnoszące się 
do praktyki funkcjonowania pracowników wyższego szczebla. Testowane w badaniu hipotezy zostały 
sformułowane na podstawie modelu osobowościowo-aksjologicznego MOA, będącego rozwinięciem 
koncepcji potrzeb Ryana i Deciego, koncepcji przystosowania Rottera oraz wartości Rokeacha. Badano 
związek poczucia jakości życia u pracowników wyższego szczebla z uwarunkowaniami osobowościowymi 
i aksjologicznymi. Za pomocą analizy regresji oraz równań strukturalnych oceniono wptyw badanych 
zmiennych. Okazato się, że model MOA różnicuje pracowników wyższego szczebla. Współczynnik deter­
minacji uzyskat 49% wariancji wyjaśnianej zmiennej poczucia jakości życia w modelu strukturalnym. 
Prawie potowę zmienności wyników poczucia jakości życia u pracowników wyższego szczebla można 
tłumaczyć związkiem cech osobowości i wartości.
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In this paper I have attempted to present issues resulting from the management and personality psychology, 
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being and a quality of life. My research, based on Ryan and Deci concept, concerns the psychological 
needs, adaptation (Rotter) and hierarchical values (Rokeach) of senior managers. I assumed that the 
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Barbara Mróz

1. Teoria autodeterminacji SDT

Kierowanie polega na sprawnym wdrażaniu czterech elementów: plano­
wania, organizowania, motywowania i kontroli (Stoner i Wankel, 1996). Jest 
więc nie tylko sztuką opanowania i wdrażania umiejętności technicznych, jest 
także sztuką stosowania umiejętności społecznych i personalnych. Z takim 
widzeniem umiejętności zarządzania zgadzają się na ogół psychologowie 
zarządzania i osobowości, którzy podkreślają rolę struktury potrzeb i war­
tości w pozytywnym funkcjonowaniu pracowników różnego szczebla (Ryan 
i Deci, 2000; Seligman, Park i Peterson, 2004). Sugerują oni, że odkrywanie 
związków między umiejętnościami społecznymi i inteligencją emocjonalną 
a stylem zarządzania opartym na celach u pracowników jest nie tylko wyra­
zem pewnej mody panującej w badaniach teoretycznych (Ryan, Huta i Deci, 
2008; Wieczorkowska i Burnstein, 2000; 2002; Ryan, Bernstein i Brown, 
2010), ale bywa w obecnych czasach koniecznością.

Prace nad motywacją wewnętrzną (intrinsic motivation), jej źródłem 
i uwarunkowaniami doprowadziły dwóch amerykańskich psychologów, 
R.M. Ryana i E.L. Deciego, do sformułowania koncepcji autodeterminacji 
na podstawie podstawowych potrzeb psychologicznych (Deci i Ryan, 1985). 
Motywacja wewnętrzna bardziej niż zewnętrzna stanowi siłę napędową efek­
tywnych działań. Ten rodzaj motywacji jest postrzegany jako dający więk­
szą szansę na działania niestandardowe, kreatywne, sprzyjające uczeniu się, 
doskonaleniu, po prostu służące społecznemu rozwojowi. Zdaniem twórców 
koncepcji autodeterminacji motywacja łączy się organicznie z potrzebami. 
Ryan i Deci byli przekonani, że pozytywne tendencje są funkcją czegoś 
więcej, niż tylko uwarunkowań zawartych w materiale, który dziedziczymy.

Badania nad motywacją wewnętrzną, jej źródłem i uwarunkowaniami 
doprowadziły ich do sformułowania koncepcji autodeterminacji, a w jej 
obrębie do wyróżnienia trzech podstawowych potrzeb psychologicznych 
(Ryan i Deci, 2000):
1. Kompetencji (need for competence), które są miarą wpływu na przebieg 

zdarzeń i odnoszą się do efektów podejmowanych działań.
2. Autonomii (need for autonomy), która umożliwia działanie w poczuciu 

wolności i swobody wyboru.
3. Relacji (need relatedness), która odzwierciedla potrzebę kontaktowania 

się z ludźmi, troskę o nich i potrzebę więzi społecznej.
Dopiero zaspokojenie tych trzech potrzeb wyzwala poczucie skuteczności 

w działaniu (feeling o f effectance) i o nim mówi, a także poczucie skutecz­
ności w działaniu i daje poczucie sprawstwa.

Dwie pierwsze potrzeby (kompetencja i autonomia) stanowią podłoże 
motywacji wewnętrznej. Badania Ryana i Deciego wykazały wyraźny zwią­
zek autonomii z motywacją wewnętrzną. Jeśli kogoś zachęcano do samo­
dzielności i niezależności, wówczas jego działanie było związane z wyższą 
motywacją wewnętrzną, większą ciekawością i chęcią podejmowania wyzwań.
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Eksperymenty przeprowadzone przez tych badaczy, jak i ich współpracow­
ników podważyły rozpowszechnioną tezę o znaczeniu nagrody w procesie 
wzmacniania zachowań. Okazało się, że zewnętrzne nagrody mogą pro­
wadzić do obniżenia poziomu wykonania zadania przez osoby, które mają 
wewnętrzną motywację do jego wykonania. Wiele lat wcześniej pokazały to 
w jakiejś mierze prace Festingera nad dysonansem poznawczym. Stan dyso­
nansu wywołuje napięcie motywacyjne i związane z nim zabiegi mające na 
celu zredukowanie lub złagodzenie napięcia (Festinger, 1957). To ustalenie 
stało się istotne, kiedy psychologowie zaczęli badać menedżerów i spraw­
dzać, na ile ich motywację można określić jako wewnętrzną. Wtedy dopiero 
stanowiła dla zespołu i organizacji cenne wyjaśnienie zdolności kierowników 
do długotrwałego podejmowania wysiłku, kończącego się sukcesem (Buunk 
i Janssen, 1992; Connor i Becker, 1994).

Spośród trzech potrzeb najbardziej podstawową jest potrzeba autonomii, 
która kształtuje ludzkie życie już od urodzenia. Zależność dziecka od rodzi­
ców przeradza się, wraz z rozwojem, w działanie autonomiczne. W okresie 
dorosłości wiele kontaktów z ludźmi zawiera w sobie potrzeby autonomii 
i kontroli. Wzajemne zależności są przyczyną otrzymywanego wsparcia, ale 
też frustracji. Istotą autonomii jest angażowanie się w działanie ze względu 
na zainteresowanie i swój dobrowolny wybór. W razie braku zaspokojenia 
potrzeby autonomii rozwijają się zachowania kontrolujące, które są lub mogą 
być niekorzystne, gdyż przekształcają się w relacje nie partnerskie, tylko 
zależnościowe. Zagrożeniem dla autonomii jest, według Ryana i Deciego, 
wszelkiego rodzaju nadmierne nagradzanie, szczególnie finansowe i rze­
czowe, gdyż osłabia poczucie samodzielności, zaburza wewnętrzne poczucie 
sprawstwa.

Podejmowanie wyzwań, realizacja powierzonych zadań rozwija potrzebę 
kompetencji, która to potrzeba, zdaniem Ryana i Deciego, motywuje jed­
nostkę do poszukiwania wyzwań.

Teoria autodeterminacji zakłada, że ludzie wykazują skłonność do reago­
wania na nieznane bodźce i podejmowania wyzwań, przez co kształtują 
swoje umiejętności. Zaspokajanie potrzeby kompetencji umożliwia pełniej­
szą ekspresję, a jednocześnie powiększa stopień niezależności. Realizacja 
potrzeby bycia fachowcem w jakiejś dziedzinie prowadzi do poszerzania 
repertuaru zachowań kompetencyjnych, gdy jednostka otrzymuje pozytywne 
informacje zwrotne o skuteczności własnego działania (Tucholska, 2005; 
Wieczorkowska-Wierzbińska, 2012).

Co ciekawe, A.J. Elliot, H.A. McGregor i T.M. Thrash w swoich pracach 
wyodrębnili nie tylko czynnik ilościowy (tj. wielkość) potrzeby kompetencji, 
ale także czynniki jakościowe (zakres oddziaływania). Uczeni ci uważają, 
że z czasem potrzeba kompetencji człowieka może pójść w kierunku kom­
petencji zadaniowej, kompetencji opierającej się na przeszłości czy kompe­
tencji opartej na innych przesłankach (other-referential competence) (Elliot, 
McGregor i Thrash, 2002).

P ro b le m y  Z a r z ą d z a n ia  v o l. 12, n r  1 (45), 2 0 1 4 193



Barbara Mróz

Trzecia z podstawowych potrzeb -  potrzeba relacji -  stanowi istotny waru­
nek autodeterminacji. To naturalna potrzeba więzi, przynależności i współ­
działania z ludźmi. Realizacja tej potrzeby w sposób szczególny wzmacnia 
zarazem autonomię, co może wydawać się zależnością paradoksalną. Jednak 
autonomia nie oznacza izolacji czy egoizmu, ale raczej poczucie sprawstwa, 
które może towarzyszyć dowolnym działaniom wykonywanym we współpracy 
z innymi.

Osoby zaangażowane w jakieś działanie chętnie współpracują z innymi 
bez poczucia utraty niezależności czy własnej inicjatywy. Ten rodzaj zaan­
gażowania wzmacnia zarówno autonomię, jak i potrzebę więzi. Motywy 
prospołeczne wyrastają z poczucia wspólnoty doświadczeń (edukacyjnej, 
zawodowej), wspólnoty losu (praca w jednej organizacji) i współodpowie­
dzialności (za wykonanie zadania).

Związek pomiędzy psychologiczną jakością życia a poziomem autode- 
terminacji, rozumianej jako realizacja trzech podstawowych potrzeb psy­
chologicznych: autonomii, kompetencji i relacji, potwierdzany był wieloma 
badaniami, zarówno samych autorów koncepcji autodeterminacji (zob. Deci 
i Ryan, 1985; 2008), jak i innych (Ryan, Bernstein i Brown, 2010).

Kolejnym ważnym elementem w koncepcji autodeterminacji jest zagad­
nienie wartości. Ponieważ to one, poza motywacją i potrzebami, w sposób 
istotny łączą się z funkcjonowaniem człowieka, także człowieka aktywnego 
zawodowo.

Wielu psychologów podkreśla, że kariera zawodowa rozpatrywana z indy­
widualnego punktu widzenia, jako opis kolejnych decyzji życiowych, spro­
wadza się w gruncie rzeczy do ich konsekwentnego wdrażania. Jeśli jednak 
przyjrzeć się bliżej temu, co stoi za konsekwencją pracowników w działaniu, 
to okaże się, że cechy osobowości (w tym też struktura potrzeb), przy­
stosowanie, hierarchia wartości czy umiejętność wyznaczania sobie celów 
odgrywają w całym tym procesie niebagatelną rolę (Abele i Wojciszke, 2007; 
Mordarski, Łysenko, Mróz i Turkiewicz, 2007).

Silniejsze potrzeby będą wypierały słabsze, te związane z dobrostanem 
psychicznym będą chciały współbrzmieć z dobrostanem somatycznym -  i ana­
logicznie będzie się działo w obszarze wartości.

Jeden z bliskich współpracowników twórców teorii autodeterminacji, 
T. Kasser, doszedł do wniosku, że propozycja naukowa podkreślająca rolę 
trzech potrzeb: kompetencji, autonomii i relacji, będzie tak naprawdę spójna 
dopiero wówczas, kiedy weźmie się jeszcze pod uwagę świat wartości ludzi 
aktywnych oraz prześledzi się, w jaki sposób wartości wpisują się w teorię 
autodeterminacji.

Kasser (Kasser, 2002; por. Rokeach, 1979) określił sześć założeń, które 
tłumaczą związek wartości z potrzebami i jednocześnie mogą stanowić pod­
stawę do stworzenia autodeterminacyjnej teorii wartości.
1. Wartościowanie wywodzi się z „Ja”. Jest to miejsce, w którym zachodzi

wiele procesów psychologicznych budujących doświadczenie człowieka.
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To wszystko, co bierze udział jego zachowaniu, co jest wyrazem aktyw­
ności, służy rozwojowi „Ja”.

2. Wartości wywodzą się z potrzeb. Człowiek posiada potrzeby psycholo­
giczne, które umożliwiają mu funkcjonowanie. Najbardziej przejawia się 
to w procesach decyzyjnych, jakie zachowanie wybiera, jaką aktywność 
podejmuje, co stanowi o jego autonomicznym wyborze.

3. Wartości dzielą się na wewnętrzne i zewnętrzne. Wartości wewnętrzne 
to te, „które wyrażają pragnienia zgodne z aktualizacją i wzrostem 
skłonności rozwojowych człowieka”. Będą one dążyły do zaspokojenia 
podstawowych potrzeb psychologicznych. Do tych wartości należą: samo­
akceptacja, przynależność i poczucie wspólnoty. Wartości zewnętrzne nie 
dają satysfakcji na dłużej, są „powierzchowne”, ale ludzie im hołdują.

4. Ludzie kierują się w stronę wartości wewnętrznych, a nie zewnętrznych. 
Na potwierdzenie tej tezy badacze przeprowadzili badania międzykultu­
rowe, gdzie stwierdzono, że we wszystkich próbach wartości wewnętrzne 
były wyżej cenione niż zewnętrzne. Dalsze badania pokazały, że ludzie we 
wszystkich kulturach mają takie same potrzeby psychologiczne i tendencje 
związane z rozwojem i integracją, co jest zgodne z teorią autodeterminacji.

5. Kiedy warunki środowiskowe nie pozwalają na zaspokojenie potrzeb, 
wówczas ludzie kierują się ku wartościom zewnętrznym. Najprościej 
mówiąc, kiedy jednostka dostrzega, że jej potrzeby kompetencji, auto­
nomii i relacji nie zostaną zaspokojone, zwraca się w stronę wartości 
zewnętrznych, żeby osiągnąć przynajmniej jakiś niewielki pułap poziomu 
satysfakcji i bezpieczeństwa.

6. Ludzie kierujący się wartościami wewnętrznymi doświadczają lepszego 
samopoczucia i jakości życia. I w istocie tak też zakłada teoria autodeter­
minacji. Utrzymuje ona, że optymalny wzrost i dobrostan występują, gdy 
jednostka jest motywowana wewnętrznie. Pozytywne doznanie potrzeb 
kompetencji, autonomii i relacji wspiera wartości wewnętrzne i ogólnie 
wyższą jakość życia (Kasser, 2002).
Teoria autodeterminacji Ryana i Deciego wraz z założeniami teorii 

Kassera tworzą wspólnie autodeterminacyjną teorię wartości. Motywacja 
wewnętrzna i wartości wewnętrzne kierują się tym samym -  mają za zada­
nie wpływać na dobrostan jednostki, na jej wysoką jakość życia, pozytywny 
wzrost i integrację. Motywacja zewnętrzna razem z wartościami zewnętrz­
nymi mają przyciągnąć człowieka, który chce uzyskać znaczenie, autorytet, 
prestiż i wzbudzić podziw (Kasser, 2002, s. 125-137).

Teoria autodeterminacji Ryana i Deciego opisuje motywację i potrzeby. 
Jak zostało to zaznaczone, koncepcja ta stanowi niezwykle ciekawą i inspi­
rującą współczesną propozycję badań nad wymiarami osobowościowymi 
i aksjologicznymi, tak istotnymi w jakości życia. Na jej podstawie opraco­
wano model osobowościowo-aksjologiczny MOA, w skład którego wchodzą 
wymiary: struktury potrzeb, przystosowania, osiągnięć oraz wartości (Mróz, 
2011a; 2011c).
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Warto w tym miejscu przypomnieć, że dla Rottera, który zajmował się 
przystosowaniem, oznaczało ono poczucie szczęścia, wysoką jakość życia 
dobre radzenie sobie z trudnościami, konstruktywną aktywność, zadowole­
nie, a także zdolność do nawiązywania i utrzymywania satysfakcjonujących 
relacji z ludźmi (Rotter, 1971).

Badając hierarchię wartości menedżerów różnego szczebla i różnych dzie­
dzin gospodarki, wielokrotnie stwierdzano istotne związki między hierarchią 
wartości a cechami osobowości, poczuciem sensu czy jakości życia (Mróz, 
2011a). Badanie uwarunkowań osobowościowych i aksjologicznych mode­
rowanych przez zmienną organizacyjną, jaką jest stanowisko, w poczuciu 
jakości życia u pracowników wyższego szczebla może i tym razem przynieść 
ważne rezultaty. Dzieje się tak dlatego, że pomimo wielu zaprezentowanych 
badań, odpowiedź na pytanie o to, jakie są różnice, korelacje, predyktory czy 
wreszcie, jaka jest struktura modelu ścieżkowego u pracowników wyższego 
szczebla, nie jest oczywista. W części empirycznej zweryfikowano osobowo- 
ściowo-aksjologiczny model MOA w poczuciu jakości życia.

2. Hipotezy
W badaniach postawiono trzy hipotezy:
Hipoteza (H 1): poziom poczucia jakości życia u kierowników będzie 

znacząco wyższy, niż u specjalistów. Uzasadnienie: jakość życia znacząco 
różni badanych pracowników wyższego szczebla od ogółu populacji. Potwier­
dzeniem dla przewidywania wyniku badanych w zakresie poczucia jakości 
życia mogą być prace, w których analizowano problemy i trudności, z jakimi 
borykają się aktywni zawodowo ludzie, oraz zmiany osobowości, jakie im 
towarzyszą (Oleś, 2000; Wieczorkowska-Wierzbińska, 2012; Mróz, 2011c, 
2012). Zwracano uwagę na sposoby radzenia sobie z kryzysem „połowy 
kariery” czy umiejętnością twórczego rozwiązania codziennych proble­
mów i wynikającą z nich jakość życia (Buunk i Janssen, 1992; Mordarski 
i in., 2007).

Hipoteza (H 2): poczucie jakości życia u pracowników wyższego szczebla 
jest uwarunkowane takimi wymiarami osobowościowo-aksjologicznymi, jak: 
struktura potrzeb, przystosowanie, osiągnięcia i wartości. Uzasadnienie: 
zaspokajanie potrzeby rozwoju, także zawodowego, uwidacznia się w otrzy­
mywanych wynikach badań na przykład w poziomie potrzeby autonomii 
(Ryan i Deci, 2000; Deci i Ryan, 2008; Ryan, Huta i Deci, 2008). Posia­
danie kompetencji zawodowych, umiejętność radzenia sobie w sytuacjach 
trudnych, przystosowanie do różnych warunków są podstawowymi umiejęt­
nościami charakteryzującymi ludzi skutecznych i zaangażowanych w swoją 
pracę. Temat ten podnoszony jest w pracach Ryana i Deciego (2000), Wie­
czorkowskiej i Burnsteina (2000; 2002), Mróz (2006; 2008a; 2011c; 2012).

Hipoteza (H 3): zmienne osobowościowe są silniejszym niż zmienne 
aksjologiczne predyktorami poczucia jakości życia u pracowników wyższego
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szczebla. Uzasadnienie: jak piszą w jednym ze swoich ostatnich doniesień 
empirycznych Ryan, Bernstein i Brown, potrzeby psychologiczne (kompe­
tencji, autonomii, relacji) przynoszą satysfakcję z pracy, przede wszystkim 
jednak łączą się z dobrostanem psychicznym i wyższą jakością życia (Ryan, 
Bernstein i Brown, 2010). W innych badaniach uczeni podkreślają rolę 
motywacji, która wiąże się z potrzebą autonomii. Jest ona, ich zdaniem, 
zasadniczą przyczyną prospołecznych zachowań człowieka, świadczy o jego 
dobrym przystosowaniu, a także w znaczącym stopniu przyczynia się do 
zwiększenia poczucia jakości życia (Mróz, 2011c; 2012). W tym świetle 
w grupie pracowników wyższego szczebla sfera aksjologiczna wydaje się 
mieć mniejsze znaczenie.

3. Zmienne i ich operacjonalizacja
Do badań zmiennej zależnej zastosowano:

-  Kwestionariusz Poczucia Jakości Życia (KPJŻ) M. Straś-Romanowskiej, 
A. Oleszkowicz i T. Frąckowiaka; metodę, w której autorzy wyodrębnili 
cztery sfery: psychofizyczną, psychospołeczną, podmiotową i metafizyczną 
(Frąckowiak, 2004). Poczucie jakości życia (obejmujące sfery: psycho­
fizyczną, psychospołeczną, podmiotową i metafizyczną) zostało zdefi­
niowane jako doświadczane zadowolenie wynikające z oceny poziomu 
zaspokojenia potrzeb, przystosowania oraz realizacji wartości. Predyktory: 
wymiary osobowości, struktura potrzeb, wartości.

-  The Adjective Check List Manual -  ACL, Test Przymiotnikowy ACL, 
H.G. Gougha i A.B. Heilbruna -  37 skal (Gough i Heilbrun, 1965/1983; 
Juros i Oleś 1993; Martowska, 2012).

-  Rotter Incomplete Sentences Blanks -  RISB, Test Niedokończonych 
Zdań TNZ J. Rottera. Metoda ta została skonstruowana do pomiaru 
ilościowego, określającego poziom przystosowania. Wynikiem przepro­
wadzenia tego testu (oprócz rezultatu jakościowego, niebędącego przed­
miotem analiz) jest wskaźnik ilościowy.

-  Wskaźnik Osiągnięć Zawodowych (WOZ) pracowników wyższego szcze­
bla (Mróz, 2011a, 2011c).

-  Wymiary aksjologiczne: wartości ostateczne i instrumentalne -  Rokeach 
Value Survey -  RVS, Skala Wartości Rokeacha (Rokeach, 1973; 1979; 
Brzozowski 1989).

4. Próba
Grupą badaną było 584 pracowników wyższego szczebla związanych 

z obszarem produkcji, handlu i usług (z tego 280 kobiet i 304 mężczyzn, 
w tym 261 kierowników i 323 specjalistów), wiek badanych kształtował się 
między 25,2 a 58,1 rokiem życia, średnia wieku to 35,7 lat. Wszyscy badani 
wyrazili zgodę na uczestnictwo w badaniach.
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5. Wyniki

5.1. Hipoteza (H 1): poziom poczucia jakości życia u kierowników 
będzie znacząco wyższy, niż u specjalistów

Uzyskane wyniki prezentuje tabela 1.

Sfery poczucia jakości życia 
a stanowisko N M SD

Różnice
(ANOVA)

Eta2
F

df (1,5720) p

Sfera
psychofizyczna

specjaliści 323 45,58 5,570

6,070 0,018 0,013kierownicy 261 46,70 5,801

ogółem 584 46,10 5,741

Sfera
psychospołeczna

specjaliści 323 47,08 5,905

15,470 0,001 0,033kierownicy 261 49,02 5,615

ogółem 584 48,01 5,805

Sfera
podmiotowa

specjaliści 323 47,03 6,147

35,054 0,001 0,065kierownicy 261 49,28 5,390

ogółem 584 47,70 5,971

Sfera
metafizyczna

specjaliści 323 47,90 5,600

3,850 0,050 0,009kierownicy 261 48,05 5,419

ogółem 584 48,49 5,063

Wynik ogólny

specjaliści 323 187,09 19,069

20,826 0,001 0,042kierownicy 261 195,11 16,721

ogółem 584 192,49 18,604

MANOVA F = 73,200; df1 = 1; df2 = 572; p < 0,001

Tab. 1. Różnice w wynikach uzyskanych w KPJŻ w zależności od stanowiska (specjalista, 
kierownik) -  liczebności (N), średnie wyników (M), odchylenie standardowe (SD), wartość F, 
poziom istotności różnic, Eta2. Źródło: badania własne.

Wynik poczucia jakości życia dla pracowników wyższego szczebla mie­
ści się w grupie wyników przeciętnych M = 192,49, SD = 18,60, jednak im 
stanowisko było wyższe (u kierowników), tym poczucie jakości życia u bada­
nych było wyższe. Kierownicy (M = 195,11, SD = 16,72) okazali się grupą 
mającą istotnie statystycznie wyższe poczucie jakości życia od specjalistów 
(M = 187,09, SD = 19,06), a zmienna, jaką jest stanowisko, dobrze to 
zróżnicowała. Wyższe stanowisko, łącząc się z większą odpowiedzialnością 
niż stanowisko specjalisty, przyniosło ponadto większą integrację w sferach
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psychofizycznej, psychospołecznej, podmiotowej i metafizycznej. Satysfakcja 
wynikająca z uzyskiwanego statusu zawodowego nie jest najważniejszym 
wymiarem poczucia jakości życia, jednakże jej rola jest znaczna i pozytywna.

5.2. Hipoteza (H 2): poczucie jakości życia u pracowników 
wyższego szczebla jest uwarunkowane takimi wymiarami 
osobowościowo-aksjologicznymi, jak: struktura potrzeb, 
przystosowanie, osiągnięcia i wartości

W pierwszej kolejności wykonano analizę czynnikową, w której 
wyodrębniono 3 czynniki: kompetencje, autonomia, relacje, wyjaśniające 
łącznie 66,287% wariancji zmiennych na podstawie testu ACL. Zgodność 
wewnętrzna (konsystencja) Testu Przymiotnikowego ACL obrazu realnego 
wynosi dla 37 pozycji 0,776. Zgodność wewnętrzna Testu Przymiotniko­
wego ACL obrazu idealnego wynosi dla 37 pozycji 0,859. Dane prezentuje 
tabela 2.

Za pomocą krokowej analizy regresji ustalono wśród wymiarów osobo­
wościowych i aksjologicznych oraz wchodzących w skład zmiennych pośred­
niczących te zmienne, które posiadają wartość predykcyjną dla poczucia 
jakości życia oraz jego poszczególnych sfer (psychofizycznej, psychospo­
łecznej, podmiotowej i metafizycznej).

Siła związku między poczuciem jakości życia a zespołem dziewięciu 
zmiennych niezależnych wchodzących w skład osobowościowo-aksjologicz- 
nego modelu poczucia jakości życia MOA, będących zmiennymi niezależ­
nymi, wyniosła R = 0,712. W równaniu regresyjnym dziewięć zmiennych 
okazało się istotnych dla predykcji zmiennej zależnej.

Najlepszymi predyktorami ogólnego poczucia jakości życia było 5 zmien­
nych osobowościowych: przystosowanie p = 0,353, kompetencje p = 0,233, 
autonomia p = 0,188, relacje p = 0,155, powierzanie zadań o dużym zna­
czeniu dla firmy p = 0,081 a także 4 zmienne aksjologiczne: „dojrzała 
miłość” p = 0,133, „zabezpieczenie bytu dla rodziny” p = 0,099, „zbawienie” 
P = 0,089 oraz „samodzielność” p = 0,072.

Najlepszymi predyktorami ogólnego poczucia jakości życia dla kierow­
ników były 3 zmienne osobowościowe: przystosowanie p = 0,345, kompe­
tencje p = 0,341 oraz relacje p = 0,195 i tylko 1 zmienna aksjologiczna: 
„samodzielność” p = 0,092.

Najlepszymi predyktorami ogólnego poczucia jakości życia dla specjali­
stów były 4 zmienne osobowościowe: przystosowanie p = 0,338, kompetencje 
P = 0,386, relacje p = 0,140 oraz powierzanie zadań o dużym znaczeniu 
dla firmy p = 0,114, a także 2 zmienne aksjologiczne: „dojrzała miłość” 
P = 0,232, „zabezpieczenie bytu dla rodziny” p = 0,201.

Badani kierownicy, jak pokazują wyniki, nie doceniają delegowania 
uprawnień (brak predyktora wpływu powierzania zadań o dużym znacze­
niu dla firmy dla poczucia jakości życia), w konsekwencji prezentując dość 
archaiczny model zarządzania skoncentrowany raczej na obronie własnych
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kompetencji niż na myśleniu o partycypacji podwładnych w proces pracy czy 
myśleniu o wartościach pozazawodowych. Taki model może sprzyjać wypa­
leniu zawodowemu (Mróz, 2008b; 2010). Wydaje się, że badani specjaliści 
czerpią poczucie jakości życia z pełniejszego, bardziej dojrzałego spektrum 
wymiarów osobowościowo-aksjologicznych.

5.3. Hipoteza (H 3): zmienne osobowościowe są silniejszym
niż zmienne aksjologiczne predyktorami poczucia jakości życia 
u pracowników wyższego szczebla

Pierwszym krokiem testowania hipotezy 3 było sprawdzenie jakości dopa­
sowania Modelu MOA. Przedstawia to rysunek 1.

Uzyskano następujące parametry: x2/df = 2,803, wartość RMSEA = 0,048, 
współczynnik GFI = 0,964, wskaźnik dobroci dopasowania AGFI = 0,946. 
Zbudowany model z uwagi na wyniki w testach dobroci jego dopasowania 
do danych empirycznych okazał się akceptowalny.

Standaryzowane ładunki ścieżkowe między zmiennymi niezależnymi 
a zmienną zależną mieściły się w przedziale między od 0,08 do 0,42. Współ­
czynnik determinacji wyniósł 0,49, to znaczy uzyskał 49% wariancji wyja­
śnianej zmiennej poczucia jakości życia w modelu strukturalnym.

Aby przetestować hipotezę 3, obliczono łączny bezpośredni i pośredni 
wpływ zmiennych osobowościowych vs aksjologicznych na poczucie jakości 
życia. Okazało się, że na poczucie jakości życia zmienne osobowościowe 
wpływają silniej niż zmienne aksjologiczne, hipotezę 3 można więc uznać 
za potwierdzoną. Znajduje to także uzasadnienie w pracach innych badaczy 
(Kasser, 2002; Ryan, Bernstein i Brown, 2010).

Wyestymowane, bezpośrednie współczynniki ścieżek przyczynowości 
dotyczące poczucia jakości życia wyniosły: przystosowanie uzyskało wartość 
0,42, kompetencje 0,26, relacje 0,23, „dojrzała miłość” 0,19, „zabezpieczenie 
bytu dla rodziny” 0,15, „samodzielność” 0,08, a powierzanie zadań o dużym 
znaczeniu dla firmy 0,09.

Wyestymowane pośrednie współczynniki ścieżek przyczynowości dla 
poczucia jakości życia wyniosły: relacje -  przystosowanie 0,23; kompeten­
cje -  przystosowanie 0,26; autonomia -  przystosowanie 0,19.

6. Dyskusja wyników
Liniowa kombinacja wyników dziewięciu predyktorów modelu MOA 

wyjaśniła ponad 45% wariancji w wyniku ogólnym poczucia jakości życia. 
Otrzymane wyniki są zbieżne z pracami Lykkena i Tellegena (1996), którzy 
ustalili, że cechy osobowości są silnymi predyktorami w zadowoleniu z życia 
Okazało się też, że na poczucie jakości życia zmienne osobowościowe wpły­
wają silniej niż zmienne aksjologiczne. Znajduje to także potwierdzenie 
w pracach innych badaczy (Kasser, 2002; Ryan, Bernstein i Brown, 2010; 
Brzozowski, 2007).
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W zakresie badanych wymiarów osobowościowych należy podkreślić zna­
czenie przystosowania społecznego, które odegrało ważną rolę poprzez swój 
silny związek predykcyjny z poczuciem jakości życia w grupie pracowników 
wyż szego szczebla. Podobne ustalenia znajdują się w pracy Wieczorkowskiej 
i Burnsteina (2000; 2002). Jak się okazuje, wymiar ten ma duż e znaczenie 
takż e w funkcjonowaniu przedsiębiorców, scharakteryzowanych jako osoby 
podejmujące ustawiczne ryzyko. Porównywalne dane znajdują się w pracach 
Deciego i Ryana (2008), a takż e w badaniach Ryana, Huty i Deciego (2008), 
gdzie dodatkowo zwracano uwagę na role autonomii w podejmowaniu decyzji.

W otrzymanych wynikach warto podkreślić znacznie, jakie nadają pra­
cownicy wyż szego szczebla wymiarom: przystosowania, kompetencji i relacji 
w poczuciu jakości życia. Wymiary te determinują w największym stopniu 
zmienną zależ ną. Podobne rezultaty moż na znaleźć w pracy Ryana, Bern­
steina i Browna (2010).

Różnice, jakie stwierdzono między kierownikami a specjalistami w pre- 
dyktorach osobowościowo-aksjologicznych, wskazują na większą dojrzałość 
specjalistów w dostrzeganiu wielorakich wymiarów istotnych dla poczucia 
jakości życia.

Zastosowanie analizy równań strukturalnych pozwoliło na zbadanie 
relacji przyczynowych w zbiorze zmiennych modelu MOA dla poczucia 
jakości życia. Na podstawie wszystkich wyestymowanych współczynników 
ścież ek i przeprowadzonych analiz można stwierdzić, ż e właściwości własnego 
modelu osobowościowo-aksjologicznego MOA pokazują różną strukturę 
zależności pomiędzy analizowanymi zmiennymi dla poczucia jakości życia 
i wyjaśniają 49% wariancji zmiennych w poczuciu jakości życia, co jest wyni­
kiem wysokim i co jednocześnie stanowi potwierdzenie zakładanych hipotez.

W wyniku przeprowadzonych badań i analiz okazało się, ż e wnioski z nich 
płynące wykraczają daleko poza ramy poznawcze i odnoszą się również do 
praktycznych zastosowań rezultatów wykonanych prac, takich jak: dobór 
kadr personalnych, szkolenia pracowników wyż szego szczebla, zwrócenie 
uwagi na rolę poradnictwa zawodowego i akcentowanie w informacjach 
dla osób poszukujących odpowiedzi na pytanie o swój rozwój, wymiarów 
osobowościowych i aksjologicznych.

Takie działania mogą przyczyniać się do lepszego przygotowania zawo­
dowego na przykład młodych ludzi szukających coraz częściej w poradnic­
twie zawodowym odpowiedzi nie tylko na nurtujące ich pytania o wybór 
konkretnego zawodu czy rozwój kariery zawodowej, ale też o to, co sprawi, 
ż e dana praca przyniesie im wyż sze poczucie jakości życia.
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