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Wptyw wybranych uwarunkowan
psychobiologicznych na satysfakcje z zycia
i zadowolenie z pracy wsrod pracownikow
pokolenia Z na tle pokolenia XiY'

Streszczenie. Artykut porusza problem wptywu cech psychobiologicznych na satysfakcje z zycia
i zadowolenie z pracy wsréd pracownikow pokolenia Z na tle pokolenia X i Y. Celem artykutu jest
wskazanie, ktore cechy psychobiologiczne w ujeciu Claude’a Roberta Cloningera (TCI-R) oraz jakie
zmienne $rodowiska pracy wykazuja najwiekszy zwiazek z satysfakcja z zycia i zzadowoleniem z pra-
cy, oraz zaproponowanie mozliwych przyczyn opisanych zaleznosci. W badaniu zostat wykorzystany
kwestionariusz TCI-R Claude’a Roberta Cloningera oraz skala satysfakcji z pracy Anny Zalewskie].
Czynnikamiwykazujacymi najsilniejsza korelacje z zadowoleniem z pracy i satysfakcja z zycia w po-
koleniu Z sa: cecha temperamentu — unikanie szkody oraz zmienna $rodowiska pracy — znaczenie
wykonywanej pracy. Unikanie szkody i znaczenie wykonywanej pracy w opracowanym modelu re-
gresji opisuja 28% zmiennej zaleznej, jaka jest zadowolenie z przebiegu kariery, oraz 40% trzeciej
zmiennej — niezaleznej satysfakcji z zycia.

Stowa kluczowe: pokolenie Z, pokolenie X, pokolenie Y, satysfakcja z zycia, zadowolenie z pracy,
psychobiologiczne uwarunkowania, temperament, TCI-R
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. Artykut zostat przygotowany na podstawie projektu dyplomowego autoréw pt. ,,Cechy psycho-
biologiczne a zadowolenie z pracy i satysfakcja z zycia wéréd pracownikéw pokolen X, ¥, 2", napisa-
nego pod kierunkiem dr Katarzyny Brzuszkiewicz.
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1. Dlaczego warto zrozumiec pokolenie Z

Obecnie pracodawcy mierza sie¢ z wyzwaniem, jakim jest rosnaca liczba mlodych
pracownikow reprezentujacych pokolenie Z na rynku pracy. Mlodzi majg zupet-
nie inne potrzeby i oczekiwania od pracodawcy niz reprezentanci pokoler X i Y.
Pracodawcy czesto nie wiedza, jak skutecznie oddziatywaé na mtodego pracow-
nika. Stad rodzg sie pytania: jak efektywnie motywowaé pokolenie Z do pracy, jak
zbudowac zesp6t miedzypokoleniowy, jak skonstruowac atrakcyjna oferte pracy
dla mtodego pokolenia i jak budowad przywigzanie i zaangazowanie. Niewiedza
w tym obszarze stanowi problem zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika. Be-
dzie on jedynie przybieral na sile z uwagi na rosngcy udzial pokolenia z na rynku
pracy i réznorodnosé pokoleniows pracownikéw w obrebie jednej organizacji.
Metody stosowane przez pracodawcéw do motywowania pokolen X i Y okazu-
ja sie mniej skuteczne przy pracownikach pokolenia z. W obliczu dynamicznie
zmieniajacego sie rynku pracy rozwigzania sprawdzajace sie wczesniej nie sg
rownie skuteczne teraz. Rznorodnosé pokoleniowa w miejscu pracy ma réw-
niez zalety i daje pracodawcy szanse na tworzenie wielozadaniowych zespotow,
w ktérych pracownicy dopasowani komplementarnie stanowig jeden efektywnie
dziatajacy zespodt, wykorzystujac typowe dla swojego pokolenia atuty i wspierajac
sie nawzajem.

2. Pokolenie Z na tle pozostatych pokolen na rynku pracy

Zarzadzanie wiekiem w organizacjach jest jedna z wazniejszych umiejetnosci,
jakimi powinni sie wykazac wspotczesni managerowie, by sprosta¢ wymaganiom
dynamicznie zmieniajgcego sie rynku pracy. Na polskim rynku pracy sg obec-
ne rézne pokolenia — poczawszy od najstarszego — X, Y, Z. Kazde z nich repre-
zentuje odmienne wyznawane wartosci, stosunek do pracy oraz przelozonego.
Zdecydowanie rézni je takze styl wykonywania pracy oraz tryb, w jakim chca ja
wykonywaé. Dlatego istotne jest, by dopasowac sposob zarzadzania organizacja
do generacji pracownikéw, ktdre sie w niej znajduja. Charakter okreslonej grupy
pokoleniowej nie zalezy wylacznie od daty urodzenia jej cztonkéw, ale réwniez
od zebranego doswiadczenia. W literaturze przedmiotu typologie pokoleri moga
r6znic sie ze wzgledu na indywidualne doswiadczenia przedstawicieli oraz wyda-
rzenia, ktére miaty miejsce w danym okresie [Ratajczak 2018: 207]. Obserwuje sie
réowniez zjawisko, jakim jest przenikanie sie poszczegdlnych generacji i zacieranie
wyraznych granic, szczegdlnie widoczne w poczatkowej fazie ksztaltowania sie
danego pokolenia.
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2.1. Cechy i wyznawane wartosci poszczegélnych pokolen

Najstarsze z badanych pokolen to pokolenie X, obejmujace osoby urodzone w la-
tach 1964-1979 [Baran, Klos 2014: 924]. Ta generacja doznata wielu kryzysow go-
spodarczych, inflacji oraz bezrobocia. Z tego powodu przedstawiciele powyzszej
grupy wiekowej cenig sobie stabilnos¢ zatrudnienia oraz zajecia, ktére okreslié
mozna jako schematyczne. Ponadto cechuja sie przywiazaniem do swojej pracy, co
wplywa na fakt, iz dopiero przymuszeni jg zmieniaja. Za ich motto mozna uznac:
»Zyie, aby pracowaé” [Opalifiska 2018: 143], a praca jest dla nich nadrzedna war-
toscia, ktorg nalezy traktowac z pokora i szacunkiem. Przedstawiciele tej generacji
dopatruja sie motywacji w sensie swojej pracy i w tym, jakie korzysci moga z niej
czerpad. W stosunkach z przelozonym preferuja kontakt bezposredni, wolg row-
niez mniej zdigitalizowane formy przekazu. Czesto podporzadkowuja swoje zycie
prywatne wykonywanej pracy, a na sukces pracuja wytrwale i z pokora.

Pokolenie Y, ktére z pewnoscig mozna uznac za bardzo zréznicowane, zosta-
to podzielone na starsze i mlodsze. Starszy segment obejmuje ludzi urodzonych
w okresie 1980-1989, miodszy natomiast 1990-1999 [Kuczamer-Ktopotowska,
Kalinowska-Zeleznik 2019: 225]. Jest to pokolenie nazywane milenialsami. Ich
starsza generacja wykazuje cechy poprzedniego pokolenia X, natomiast mtod-
si moga utozsamiacé sie z przedstawicielami najmtodszej generacji z. Milenialsi
sg lojalni wzgledem pracodawcy, jednakze nie podporzadkowuja swojego zycia
wylacznie pracy, stawiaja na work-life balance, a ich motto to: ,Pracuje, aby zy¢”
[Rzeszutek 2016]. W pracy doceniaja plaskie struktury organizacyjne oraz bliski,
bezposredni kontakt z przetozonym, sa nastawieni na wspdtprace w grupach.
Przedstawiciele mtodszych Y dorastali w erze globalizacji, mozemy poréwnywaé
ich do najmlodszego pokolenia z, dlatego ze technologia jest dla nich natural-
nym $rodowiskiem. Jest to grupa bardzo otwarta na réznorodnosé, dlatego jej
cztonkowie wyrdzniaja sie w zespotach pracowniczych. Wykazuja sie dobrym
wyksztalceniem i znajomoscia jezykéw obcych. Istotna dla przedstawicieli tego
pokolenia jest mozliwos$¢ decydowania o sposobie wykonywanej pracy. Preferu-
ja oni elastyczne formy zatrudnienia, dlatego czesto wybieraja mozliwos¢ pracy
zdalnej, by méc stawiaé na samorozwdj [Janiak-Rejno 2015: 29]. Réznig sie od po-
przednikéw podejsciem do przelozonego, ktéry musi zastuzy¢ sobie na ich szacu-
nek, na przyklad poprzez swoje kompetencje. Poszukuja swego rodzaju mentora,
dlatego nie liczy sie dla nich wylacznie pozycja w hierarchii. Potrzebujg szybkiej
wymiany informacji wewnatrzzespolowej i informacji zwrotnej od przelozonego
bezposrednio po wykonanym zadaniu.

Najmtodsze pokolenie z dorastato w szybko zmieniajacym sie $wiecie, dlate-
go przyzwyczajone jest do szybko zmieniajacych sie sytuacji. Nowosci techno-
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logiczne sa z nim od urodzenia, stad tez wymienna nazwa to pokolenie ¢ — od
angielskiego stowa connected, czyli polaczony/online [Ratajczak 2018: 148]. Ludzie
ci wzrastali w przekonaniu o swojej wyjatkowosci, dlatego cechuje ich potrzeba in-
dywidualizmu, a ich motto to: ,,Praca powinna by¢ pasja” [Roguska 2018: 131]. Zde-
terminowani do osiggniecia sukcesu, wymagaja czesto natychmiastowego efektu
i bardzo dobrego wynagrodzenia, przy niewielkim wysitku. Dzieki swobodnemu
dostepowi do informacji sa otwarci na zmiany, a jezyki obce nie stanowig dla
nich problemu. Oczekuja, Ze miejsce pracy bedzie dostosowane do ich potrzeb,
preferujg prace zdalna i taka, ktéra umozliwi im nieustanne rozwijanie siebie
iswoich kwalifikacji [Ratajczak 2018: 209]. Przez wychowanie w wirtualnym $wie-
cie maja czesto trudnosci w nawiazywaniu relacji z wspétpracownikami, dlatego
wola prace indywidualna. Oczekuja transparentnosci firmy i przejrzystej Sciezki
kariery zawodowej, motywuja ich zarobki oraz mozliwos¢ rozwoju. Wyréznia ich
to, ze potrafia sami poszukiwac wiedzy. Internet jest dla nich gléwnym zrédiem,
a nowosci technologiczne nie stanowig dla nich trudnosci.

3. Satysfakcja z zycia a zadowolenie z pracy

Ogdlne pojecie satysfakcji z zycia definiowane jest jako szczescie, dobrostan [Cza-
pinski 1991, 1992]. Satysfakcja z zycia moze réwniez oznaczac stopien, w jakim
dana jednostka postrzega pozytywnie wlasne zZycie, czyli jak bardzo lubi zZycie,
ktére wiedzie [Veenhoven 1991]. Giéwnym problemem w badaniach nad satys-
fakcja z zycia jest odpowiedz na pytanie, od czego zalezy jej poziom.

Istnieja cztery modele badan nad uwarunkowaniem postawy wobec Zycia.

B Pierwszy z nich zaklada, ze poziom zZyciowej satysfakcji zalezy od warun-
kéw zycia: dochodu, statusu spotecznego, ekonomicznego, relacji, takich
jak malzenistwo [Czapiniski 1992], oraz zdarzen zyciowych: konfliktéw [Bol-
ger, Schilling 1991: 355-386], zdarzen ekstremalnych: wygrana na loterii,
$mier¢ bliskiej osoby [Brickman, Coates, Janoff-Bulman 1978: 917-927].

B Kolejnym modelem badan nad satysfakcja z zycia jest cebulowa teoria
szczedcia. Zaklada sie w niej, Ze zewnetrzne czynniki nie maja duzego wply-
wu na poziom satysfakcji z zycia. R6znice w postawach ludzi wobec Zycia sa
uwarunkowane genetycznymi predyspozycjami [Czapiniski 1992].

B Trzeci model zaklada, iz czynniki zewnetrzne, osobowos¢ i rodzaj interakeji
warunkuja satysfakcje z zycia [Furnhman 1991]. Model zaktada, ze pewni
ludzie sg bardziej zdolni do odczuwania wiekszej satysfakcji z zycia w dos¢
podobnych warunkach.
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Najbardziej wielopoziomowy model akcentuje to, ze poziom satysfakcji z zycia
zalezy od zasobdw danej jednostki (ang. stocks) i zdarzen zyciowych (ang. flows)
[Headey, Wearing 1991]. Oprécz cech demograficznych (pteé, wiek) licza sie cechy
osobowosci, takie jak: neurotyzm, ekstrawersja, otwartos¢ na uczucia i utrzymy-
wanie relacji z innymi osobami.

Zadowolenie z pracy jest badane od blisko 70 lat. Okazuje sie, ze badania nie sg
ze sobg spdjne, pojecie to jest réznie definiowane i w zwiazku z tym inaczej opra-
cowywane w roznych zrédtach. Poczucie zadowolenia jest subiektywne i indywi-
dualne. Niejednokrotnie bywa uzywane naprzemiennie z satysfakcja, lecz nalezy
je rozgraniczyé, poniewaz réznig sie one czasem wystepowania. Satysfakcja to
stan, ktéry cztowiek odczuwa po diuzszym okresie zadowolenia, natomiast samo
zadowolenie jest chwilowe [Kunecka, Kaminska, Karakiewicz 2007]. Zadowolenie
z pracy to rezultat postrzegania wlasnej pracy jako pozwalajacej na osiagniecie
waznych dla pracownika warto$ci i pomagajacej mu w realizacji podstawowych
potrzeb [Locke 1976: 1300].

Méwiac o zadowoleniu, konieczne jest wskazanie czynnikdw, ktére determinu-
ja poziom postawy wobec pracy. Mozna ujac je w cztery modele: model czynnikéw
srodowiskowych (dwuczynnikowa teoria Herzberga, model ,witaminowy”, teorie
cech pracy), model dopasowania osoby i sSrodowiska, model cech osoby oraz mo-
del tréjczynnikowy [Zalewska 2003: 41-43].

To, czy pracownik bedzie zadowolony ze swojej pracy, nie zalezy jednak wy-
tacznie od czynnikdw przedstawianych w wyzej wymienionych modelach. Jest
zwigzane réwniez ze zmiennymi podmiotowymi, takimi jak osobowo$é, wiedza,
umiejetnosci pracownika, oraz zmiennymi srodowiskowymi, takimi jak warun-
ki pracy, relacje, czynniki kulturowe, funkcjonowanie rynku pracy. Znaczacymi
czynnikami decydujacymi o zadowoleniu z pracy sa: rozumienie wartosci pra-
cy i sensu wykonywanej pracy, zaufanie do przelozonych oraz wspoétpracowni-
kéw, bezpieczenistwo socjalne, bezpieczernistwo zatrudnienia, satysfakcjonujace
i sprawiedliwe wynagrodzenie, poczucie wiasnego znaczenia dla pracy, uznanie,
sprzyjajace warunki do pracy, mozliwos¢ wykorzystania witasnych zasob6w, Swia-
domos¢ uczestnictwa w waznej pracy [Herzberg, Mausner, Snyderman 1959].

Zadowoleni pracownicy sg bardzo cenni z uwagi na ich lojalnos¢ wobec praco-
dawcy, zaangazowanie w prace oraz niski poziom absencji. Sa niezwykle istotni
dla pracodawcy, szczegdlnie w warunkach, ktdre sprzyjaja niskiemu bezrobociu,
a poszukujacym pracy umozliwiajg wybor lepszych warunkéw zatrudnienia.
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4. Psychobiologiczna koncepcja osobowosci
Claude’a Roberta Cloningera

Sformulowana trzydziesci lat temu przez Claude’a Roberta Cloningera psychobio-
logiczna koncepcja osobowosci do dzis cieszy sie duzym zainteresowaniem w $ro-
dowisku naukowym. Uwzglednia ona czynniki: biologiczny, spoteczny, kulturowy
i psychologiczny, spdjnie opisujac osobowosc¢ cztowieka. Ujmuje osobowo$¢ jako
wieloczynnikowa strukture dynamiczna, ktéra umozliwia zachowanie réwno-
wagi psychicznej miedzy jednostky a srodowiskiem. Indywidualng konfiguracje
cech uwaza sie za zasadniczo niezmienng [Pervin 2002]. U podstaw psychobiolo-
gicznego modelu osobowosci Cloningera [Cloninger, Svrakic i Przybeck 1993; za:
Hornowska 2003] lezy zalozenie o modulujacym wplywie systemu neurotransmi-
teréw, kontrolowanych genetycznie, na ekspresje okreslonych cech osobowosci
czlowieka [Jang, Vernon, Livesley 2001; za: Hornowska 2003]. Zgodnie z koncepcja
osobowosci na osobowos¢ sktadaja sie genetycznie uwarunkowany temperament
oraz charakter zdeterminowany srodowiskiem [Hornowska 2003]. Oznacza to,
ze geny determinuja strukture osobowosci, jednak jest ona podatna na zmiany
podczas procesu rozwoju osobowosci cztowieka.

4.1. Model osobowos$ci — wymiary temperamentu

Uwaza sie, ze cechy temperamentu sa wzglednie stale i ulegaja jedynie powolnym
zmianom w wyniku specyficznych dla jednostki oddzialywan miedzy genotypem
a srodowiskiem fizycznym i spotecznym [Laskowska 2013]. Temperament, jak
twierdzi Cloninger, przejawia sie najczesciej w postaci rutynowych styléw reago-
wania [Wontorczyk 2011]. Poszczegdlne wymiary temperamentu sa strukturami
autonomicznymi, genetycznie uwarunkowanymi i decydujacymi o réznicach in-
dywidualnych jednostek. Sa réwniez odpowiedzialne za emocjonalne i percepcyj-
ne funkcjonowanie osoby [Wontorczyk 2011]. We wskazanym modelu Cloninger
wyrdznia cztery wymiary opisujace temperament:

B Poszukiwanie nowos$ci (PN — ang. novelty seeking), rozumiane jako ten-
dencja do aktywnego reagowania na nowe bodzce. Poszukiwanie nowosci
wystepuje u 0s6b ciekawych oraz entuzjastycznie nastawionych do zycia
[Cloninger, Przybeck, Svrakic, Wetzel 1994; za: Kasprzak, Skiba 2019].
Poszukiwanie nowos$ci wyraza sie jako sktonnos¢ do bycia pobudliwym,
odkrywczym, entuzjastycznym i impulsywnym [Hruby, Nosalova, Hruba
2010].
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B Unikanie szkody (US — ang. harm avoidance), rozumiane jako tendencja do
hamowania dziatain w odpowiedzi na bodzce negatywne. To sktonnosé
do bycia ostroznym, napietym, lekliwym i pesymistycznym [Hruby, Nosa-
lova, Hruba 2010]. Unikanie szkody wystepuje u 0séb ostroznych, niepew-
nych i lekowych [Cloninger, Przybeck, Svrakic, Wetzel 1994; za: Kasprzak,
Skiba 2019]. Takie osoby cechuja sie sklonnoscig do hamowania dziatai
w przypadku napotkania bodZcéw negatywnych, co uwidacznia sie szcze-
golnie w obliczu trudnosci, nowosci i ryzyka [Cloninger i in. 1994; za: Ka-
sprzak, Skiba 2019].

B Zaleznos$¢ od nagrody (ZN — ang. reward dependence), rozumiana jako
sktonnosé¢ do podtrzymywania zachowania w odpowiedzi na pozytywne
wzmocnienia. Cechuje osoby, ktérych motywacja w gléwnej mierze zalezy
od pozytywnych wzmocnien. To sktonnos¢ do bycia cieptym, wrazliwym,
zaleznym i towarzyskim [Hruby, Nosalova, Hruba 2010].

B Wytrwalos¢é (W — ang. persistence), rozumiana jako zdolnos¢ do samodziel-
nego podtrzymywania danego rodzaju aktywnosci. Wytrzymatosé cechuje
osoby stanowcze, pracowite i ambitne. Cecha przejawia sie w wytrwalym
dazeniu do celu, pomimo trudnosci i zmeczenia [Cloninger i in. 1994; za:
Kasprzak, Skiba 2019]. Osoby z wysokg wytrwatoscia sa wytrwate, stabilne,
pracowite i zdeterminowane [Hruby, Nosalova, Hruba 2010].

Trzy z czterech wymiaréw temperamentu posiadaja precyzyjnie okreslone
podtoze biologiczne. Poszukiwanie nowosci pozostaje w relacji do uktadu dopa-
minergicznego; unikanie szkody taczy sie z uktadem serotoninergicznym, a uza-
leznienie od nagrody wiaze sie z uktadem noradrenergicznym [Hornowska 2003].

4.2. Wymiary charakteru

Obok temperamentu na przeciwnym biegunie znajduja sie trzy wymiary charak-
teru, ktore z kolei odzwierciedlaja réznice w postrzeganiu wlasnej osoby, uzna-
wanych warto$ciach i celach zyciowych. Pod wplywem doswiadczeni ontogene-
tycznych charakter moze podlegaé wzglednym zmianom w ciagu zycia jednostki
[Cloninger i in. 1993; za: Wontorczyk 2011]. Z tego powodu struktury charakteru
spelniaja wazna funkcje w tej koncepcji temperamentu cztowieka. Wtasciwie dzie-
ki nim wedlug Cloningera mozemy obserwowaé rdézne style zachowania oséb
obdarzonych takimi samymi lub podobnymi cechami temperamentu [Wontor-
czyk 2011]. W prezentowanym modelu osobowosci wyrdznia sie trzy wymiary
charakteru:
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B samokierowanie (S — ang. self-directedness), ktore odnosi sie do identyfikacji
z autonomicznym ja i umiejetnosci radzenia sobie w sytuacjach zgodnie
z indywidualnymi celami i warto$ciami [Hruby, Nosalova, Hruba 2010];

B sklonnosé do wspétpracy (SW — ang. cooperativeness), ktéra wskazuje, w ja-
kim stopniu jednostki postrzegaja innych ludzi jako czes¢ siebie [Hruby,
Nosalova, Hruba 2010];

B autotranscendencja (zdolnosé do oderwania sie od wlasnej osoby; AT — ang.
self-transcendence), ktéra odpowiada za utozsamianie sie z otaczajacym nas
Swiatem [Hruby, Nosalova, Hruba 2010].

Na rysunku 1 znajduje sie graficzna reprezentacja psychobiologicznego mode-
lu osobowosci Claude’a Roberta Cloningera. Warto zaznaczy¢, jaki wplyw wywart
ten model na $wiat psychologiczny. Zainspirowat on badaczy na calym swiecie
do zgtebiania wiedzy na temat ztozonej osobowosci cztowieka. Badania, ktére sa
dzisiaj prowadzone, rzucajg swiatlo na funkcjonowanie czlowieka i maja duzy
wplyw na naszg przysziosé i wiedze.

0SOBOWOSC
S
S
&
Wzajemne powigzania
Temperament < > Charakter
Poszukiwanie nowosci Samokierowanie

Sktonnos¢ do
wspotpracy

Unikanie szkody

Zaleznos¢ od nagrody Zdolno$¢ do oderwania
sie od wtasnej osoby

Wytwatos$c

Rysunek 1. Psychobiologiczny model osobowosci
Zrédto: Hornowska, 2003



Wptyw wybranych uwarunkowan psychobiologicznych na satysfakcje z zycia. .. 9

5. Opis narzedzia badawczego i zakres badan

Badania przeprowadzone w okresie od 23 grudnia 2021 do 31 marca 2022 roku
dotyczyly przedstawicieli pokolen X, Y oraz Z i obejmowaty 300 respondentéw na
terenie calej Polski. Struktura rozktadu procentowego pokolen ksztattuje sie na-
stepujaco: pokolenie X — 79 respondentdw, co stanowi 26,3%, pokolenie Y — 121
respondentéw, co stanowi 40,3%, pokolenie Z — 100 respondentéw, co stanowi
33,3%. Celem przeprowadzonego badania byto okreslenie wptywu cech psycho-
logicznych na odczuwanie zadowolenia z pracy i satysfakcji z zycia. Do zbadania
zwigzku miedzy psychobiologicznymi determinantami a zadowoleniem z pracy
i satysfakcja z zycia wsrdd pokoleni X, Y, Z wykorzystano ankiete, a responden-
téw pozyskiwano droga internetowa oraz papierowa. Narzedzia, jakie zostaly
wykorzystane do zbadania wyzej wymienionych zmiennych, to kwestionariusz
temperamentu i charakteru TCI-R autorstwa Cloningera oraz dwuczynnikowa
skala zadowolenia i satysfakcji z zZycia. Ankieta zawierata 83 pytania i podzielona
zostala na piec sekgji:

Pierwsza sekcja dotyczyla informacji na temat plci respondenta i przynalez-
nosci do jednego z trzech pokolen.

Druga sekcja zawierata piec pytan dotyczacych sposobu pracy, wielkos$ci firmy,
stazu i poziomu stresu doswiadczanego w pracy.

Trzecia sekcja zawierala osiem pytan dokonujacych pomiaru zadowolenia
z pracy i satysfakcji z zycia. Pytania dotyczace zadowolenia z pracy, ktére rozu-
miane jest jako postawa wobec pracy, obejmowaly dwa aspekty: emocjonalny,
czyli uczucia w pracy i wobec pracy, oraz poznawczy, czyli ocene samej pracy.
Pytania zwigzane z wymiarem emocjonalnym opracowane zostaly przez Elzbiete
Kasprzak [Kasprzak 2012], pozostale kwestie przeznaczone do pomiaru poznaw-
czego aspektu satysfakeji z zycia inspirowane byly technikq The Satisfaction With
Life Scale (SWLS) Eda Dienera iin. [1985].

Czwarta sekcja, dotyczaca pomiaru uwarunkowan satysfakeji z pracy, sktadata
sie z dwunastu pytan opracowanych samodzielnie, z ktérych dziewie¢ mierzy
site wplywu cech Srodowiska pracy i ich przelozenia na satysfakcje z pracy. Site
irodzaj wplywu dziewieciu zmiennych mierzyly pytania skonstruowane na pod-
stawie skali Likerta: od 1 — bardzo negatywny do 5 — bardzo pozytywny. Przyjete
zmienne to: pozytywne relacje ze wspotpracownikami, autonomia w dziataniu/
ksztaltowania swojej pracy, stabilnos$¢ zatrudnienia, mozliwosci rozwoju zawo-
dowego, zmienne wyzwania, monotonne zadania, poczucie spetnienia/znaczenie
wykonanej pracy, wsparcie kierownictwa. Pozostale trzy pytania mierzyly po-
czucie oderwania od czasu i catkowitego pochloniecia wykonywanym zadaniem
podczas pracy.
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Piata sekcja zawiera kwestionariusz temperamentu i charakteru Claude’a Ro-
berta Cloningera i liczy 56 pyta. Bada cztery wymiary temperamentu: poszuki-
wanie nowosci, unikanie szkody, zaleznos¢ od nagrody i wytrwatos¢, oraz trzy
wymiary charakteru: samokierowanie, sktonnos$¢ do wspétpracy i autotranscen-
dencje.

6. Wyniki badan wtasnych

Na podstawie uzyskanych danych opracowano modele regresji bez podzialu na
pokolenia (N=300). Przyjete modele objasniajg zmienna zalezna, za ktora przyj-
mowano rodzaje zadowolenia z pracy oraz satysfakcje z zycia. Modele réznig sie
od siebie liczba zmiennych niezaleznych, uzytych w celu jak najdoktadniejszego
zbadania zachodzacych pomiedzy zmiennymi wpltywow. Ze wzgledu na ograni-
czong objetos¢ artykutu przytoczono najistotniejsze modele (zob. tab. 1.)

Model 1 w najwiekszym stopniu objasnia zadowolenie z przebiegu kariery
na poziomie 40% pod wplywem zmiennych: satysfakcja z zycia, unikanie szkody
oraz znaczenie wykonywanej pracy a poczucie spelnienia. Tak wysoki poziom
objasnienia zmiennej zaleznej mozna ttumaczy¢ silng korelacja, ktéra wyste-
puje pomiedzy satysfakcja z zycia (SWLS) a zadowoleniem z przebiegu kariery
we wszystkich trzech pokoleniach. Najsilniejsza korelacja wystepuje w pokole-
niu X (0,599**) oraz Y (0,52**), natomiast umiarkowana korelacje (0,466**) po-
miedzy tymi zmiennymi obserwuje sie w pokoleniu z.

Model 2 objasnia te sama zmienng zalezna na poziomie 28% przy zastosowaniu
dwoéch zmiennych niezaleznych: unikania szkody oraz znaczenia wykonywanej
pracy. Unikanie szkody — cecha temperamentu — koreluje umiarkowanie i od-
wrotnie proporcjonalnie we wszystkich pokoleniach z wiekszoscia wymiaréw
dotyczacych zadowolenia z pracy i satysfakeji z zycia. Wspomniana cecha bedaca
w nasileniu wydaje sie mieé istotny wptyw na obnizenie poziomu odczuwanego
szczescia i zadowolenia przez jednostki we wszystkich pokoleniach.

Model 3 zawiera jedna zmienng niezalezna, jakq jest znaczenie wykonywanej
pracy, ktéra samodzielnie wyjasnia w najwiekszym stopniu zadowolenie z prze-
biegu kariery w 21%. Subiektywne odczucie spetnienia i sensu, jakie odczuwa
jednostka w pracy, ma istotny wpltyw na zadowolenie z przebiegu kariery zawodo-
wej we wszystkich pokoleniach. Najsilniejszy zwigzek pomiedzy tymi zmiennymi
obserwuje sie w pokoleniu Y (0,555**), natomiast w pokoleniu z zachodzi umiar-
kowana korelacja (0,426**). W pokoleniu X zwiazek ten jest najstabszy (0,333**).

2w dla p<0,01.
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Opisane zaleznosci ttumaczy¢ moze fakt, Ze najstarsze z pokolent wchodzito na
rynek pracy w czasach wysokiego bezrobocia, zatem nie miato wielu mozliwo$ci
wyboru zatrudnienia. Samo posiadanie pracy juz byto osobistym sukcesem, zatem
odczucie spelniania nie bylo najwazniejsze. Pokolenie Y natomiast wchodzito na
rynek pracy z wieksza mozliwo$cig wyboru $ciezki zawodowej. Doswiadczenie
iwyksztalcenie pozwalaty na wybér i dopasowanie pracy do swoich potrzeb i kom-
petencji. Pokolenie z dorastato w $wiecie pelnym mozliwos$ci z niska stopa bezro-
bocia. Dzieki dobrej znajomosci jezykdw obcych i nowoczesnych technologii jego
przedstawiciele mogli w wiekszym stopniu wybierac stanowiska w organizacjach
dopasowane do ich wartos$ci, aby praca dawata im poczucie spelnienia i sensu.

Modele 4 i 5, w ktérych zmienne niezalezne to unikanie szkody oraz samo-
kierowanie, objasniaja satysfakcje z zycia i zadowolenie z przebiegu kariery na
poziomie odpowiednio 16% i 14%.

Tabela 1. Modele analizy regresji ttumaczace zwigzek miedzy zadowoleniem z przebiegu
kariery a satysfakcja z zycia na zagregowanej grupie trzech pokolen

Zmienna Zmienna Zmienna Zmienna Skorygowane
model X : . - . X . R2
zalezna niezalezna niezalezna niezalezna R2
zadowolenie znaczenie
1 z przebiegu SWLS us wykonywanej 0,407 0,401
kariery pracy
zadowolenie znaczenie
2 z przebiegu us wykonywanej 0,285 0,281
kariery pracy
zadowolenie znaczenie
3 z przebiegu wykonywanej 0,216 0,213
kariery pracy
4 SWLS us S 0,169 0,163
zadowolenie
5 z przebiegu us S 0,150 0,144
kariery

US — unikanie szkody, S — samokierowanie, SWLS — skala satysfakcji z zycia
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan

6.1. Analiza korelacji

6.1.1. Pokolenie Z

Na podstawie danych uzyskanych z analizy regresji przeprowadzono analize ko-
relacji. Ze wzgledu na ograniczong objetos¢ artykutu skupiono sie na analizie
korelacji wybranych zwiazkéw pomiedzy najwazniejszymi zmiennymi w pokole-
niach Z oraz Y na tle pokolenia X. (zob. tab. 2). Przeprowadzona analiza korelacji
Pearsona pomiedzy sitami wptywu srodowiska pracy na zadowolenie z pracy i ka-
riery wykazala w pokoleniu z umiarkowang korelacje dodatnia 0,426 pomiedzy
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zadowoleniem z przebiegu kariery a znaczeniem wykonywanej pracy. Znaczenie
wykonywanej pracy wykazato réwniez stabe korelacje dodatnie na poziomie 0,210
z zadowoleniem z aktualnej pracy zawodowej oraz poznawczym wymiarem za-
dowolenia z pracy. Analiza korelacji wykazata réwniez umiarkowang korelacje
dodatnig pomiedzy pozytywnymi relacjami ze wspdtpracownikami a zadowo-
leniem z pracy 0,349 oraz stabg korelacje dodatnia na poziomie 0,256 z zadowole-
niem z przebiegu kariery i zadowoleniem z aktualnej pracy zawodowe;j.

Tabela 2. Korelacje zadowolenia z pracy z czynnikami $rodowiska pracy w pokoleniu Z

Znaczenie : .
. Pozytywne relacje ze 4 . Autonomia
wykonywanej . - Mozliwos$¢ rozwoju . .
wspétpracownikami w dziataniu
pracy
Zadowolenie 426 250 206 207"
z przebiegu kariery
Zadowolenie
Z pracy — wymiar 210" ,349**
poznawczy
Zadowolenie
z aktualnej pracy 217 ,256* 230"
zawodowej

*p<0,05; **p<0,01
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikow badan

Analiza korelacji przeprowadzona pomiedzy cechami temperamentu i cha-
rakteru a zadowoleniem z pracy i satysfakcja z zycia wykazata w pokoleniu z sil-
ng korelacje dodatnia na poziomie 0,524 pomiedzy skala satysfakcji z zycia a sa-
mokierowaniem (zob. tab. 3). Wspomniana cecha charakteru wykazuje réwniez
umiarkowana korelacje dodatnia z zadowoleniem z przebiegu kariery 0,494 oraz
wymiarem poznawczym zadowolenia z pracy 0,422. Analiza korelacji wykaza-
ta takze umiarkowane korelacje ujemne cechy temperamentu unikanie szkody
z poznawczym wymiarem zadowolenia z pracy —,456, zadowoleniem z przebiegu
kariery —,344, zadowoleniem z aktualnej pracy zawodowej —,322 oraz satysfakcjg
z zycia —,306. Cecha temperamentu zaleznos¢ od nagrody wykazata stabg kore-
lacje dodatnig na poziomie 0,310 z poznawczym wymiarem zadowolenia z pracy
oraz zadowoleniem z aktualnej pracy zawodowej. Cecha charakteru autotrans-
cendencja wykazata umiarkowang korelacje dodatnia 0,349 z satysfakcja z zycia.
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Tabela 3. Korelacje zadowolenia z pracy i satysfakcji z zycia
z cechami temperamentu i charakteru w pokoleniu Z

S us ZN A PN W

Zadowolenie
z przebiegu ,494** -,344* 257"
kariery

,214** ,285™*

Zadowolenie
z pracy —
wymiar
poznawczy

4227 -456"" ,310%" 214%"

Zadowolenie
z aktualnej
pracy
zawodowej

SWLS 5247 -,306™" ,349™*

,285"" -322"" ,310"*

US — unikanie szkody, S — samokierowanie, W — wytrwato$¢, ZN — zalezno$¢ od nagrody,
PN — poszukiwanie nowosci, A — autotranscendencja, *p<0,05; **p<0,01
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan

Analiza korelacji Pearsona wykazata réwniez zwiazki wystepujace pomiedzy
niektérymi cechami temperamentu i charakteru — zob. tab. 4. W pokoleniu Z ana-
liza wykazata silng korelacje ujemna —,551 pomiedzy cechami temperamentu,
takimi jak unikanie szkody a samokierowanie. Samokierowanie wykazato réw-
niez silng korelacje dodatnig 0,527 z zaleznoscia od nagrody oraz umiarkowang
korelacje dodatnig 0,368 z wytrwatoscia. Pomiedzy cechg temperamentu unika-
nie szkody a poszukiwaniem nowosci zaobserwowano umiarkowana korelacje
ujemna —,446.

Tabela 4. Korelacje pomiedzy cechami temperamentu i charakteru w pokoleniu Z

PN us S ZN W
PN — -446™" 227" -,218"
us — -,551*" -,243" —
S — 527" ,368"

US — unikanie szkody, S — samokierowanie, W — wytrwato$¢, ZN — zalezno$¢ od nagrody,
PN — poszukiwanie nowosci, *p<0,05; **p<0,01
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan

6.1.2. Pokolenie Y

Przeprowadzona analiza korelacji Pearsona pomiedzy sitami wplywu srodowiska
pracy na zadowolenie z pracy i kariery oraz satysfakcje z zycia w pokoleniu Y wy-
kazata silng korelacje dodatnia 0,609 pomiedzy znaczeniem wykonywanej pracy
a zadowoleniem z aktualnej pracy zawodowej, co pokazano w tab. 5. Znaczenie
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wykonywanej pracy wykazato réwniez silna korelacje dodatnig 0,555 z zadowole-
niem z przebiegu kariery, umiarkowana korelacje dodatnig 0,476 z poznawczym
wymiarem zadowolenia z pracy oraz umiarkowana korelacje dodatnia 0,332 z sa-
tysfakcja z zycia. Analiza korelacji wykazata réwniez umiarkowane korelacje do-
datnie pomiedzy zadowoleniem z aktualnej pracy zawodowej a autonomia w dzia-
taniu 0,331, pozytywnymi relacjami ze wspoétpracownikami 0,372 oraz wsparciem
kierownictwa 0,312.

Tabela 5. Korelacje zadowolenia z pracy i satysfakcji z zycia z czynnikami Srodowiska pracy w pokoleniu Y

Znaczenie . Pozytywne .
wykonywanej Autonomia relacje ze Wsparcie
w dziataniu i ; . kierownictwa
pracy wspétpracownikami
Zadowolenie 555** 264" 211
z przebiegu kariery
Zadowolenie
z pracy — wymiar AT6%" ,269™* ,249%* 211"
poznawczy
Zadowolenie
z aktualnej pracy ,609** 331%F 372%* 312*
zawodowej
SWLS ,332%* ,252%F

SWLS — skala satysfakcji z zycia, *p<0,05; **p<0,01
Zr6dto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan

Analiza korelacji przeprowadzona pomiedzy cechami temperamentu i cha-
rakteru a zadowoleniem z pracy i satysfakcja z zycia w pokoleniu Y wykazata
umiarkowang korelacje dodatnig na poziomie 0,322 pomiedzy skala satysfakcji
z zycia a samokierowaniem (zob. tab. 6). Wspomniana cecha charakteru wykazuje
rowniez slabe korelacje dodatnie z wymiarem poznawczym zadowolenia z pracy
0,297, zadowoleniem z przebiegu kariery 0,219 oraz zadowoleniem z aktualnej
pracy zawodowej 0,191. Analiza korelacji wykazata takze umiarkowana korelacje
ujemna cechy temperamentu unikanie szkody z satysfakcja z zycia —,326 oraz
stabg korelacje ujemna —,270 z zadowoleniem z przebiegu kariery. Cecha tempe-
ramentu wytrwato$é wykazata umiarkowana korelacje dodatnia 0,316 z poznaw-
czym wymiarem zadowolenia z pracy oraz stabg 0,262 z zadowoleniem z aktualnej
pracy zawodowe;j.
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Tabela 6. Korelacje zadowolenia z pracy i satysfakcji z zycia z czynnikami $rodowiska pracy w pokoleniu Y

S w us
Zadowglenle . 219* 200* -270*
z przebiegu kariery
Zadowolenie z pracy x ok
— wymiar poznawczy 297 16
Zadowolenie
z aktualnej pracy ,191% 262** -,189*
zawodowej
SWLS ,322%F -,326"

S — samokierowanie, W — wytrwato$¢, US — unikanie szkody, *p<0,05; **p<0,01
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan

Analiza korelacji Pearsona wykazata réwniez zwiazki wystepujace pomiedzy
niektérymi cechami temperamentu i charakteru zob. tab. 7. W pokoleniu Y ana-
liza wykazata silng korelacje ujemng —,540 pomiedzy dwiema cechami tempe-
ramentu: unikanie szkody i poszukiwanie nowosci. Z kolei w przypadku cechy
charakteru samokierowanie obserwowano umiarkowane korelacje dodatnie z za-
leznoscia od nagrody 0,413, wytrwatoscia 0,363 oraz umiarkowang ujemna —,337
z unikaniem szkody.

Tabela 7. Korelacje pomiedzy cechami temperamentu i charakteru w pokoleniu Y

PN us S ZN W
PN X -,540"" ,281"
us X -337*"
S X 413" ,363"

US — unikanie szkody, S — samokierowanie, W — wytrwatos$¢, ZN — zaleznos$¢ od nagrody,
PN — poszukiwanie nowosci
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan

7. Podsumowanie i wnioski

Na podstawie przeprowadzonej analizy regresji mozna wnioskowac o istotnym
wplywie znaczenia wykonywanej pracy oraz cechy temperamentu unikanie szko-
dy na zadowolenie z przebiegu kariery. Mozna réwniez zauwazyé, ze stosunek
i znaczenie wykonywanej pracy dla pracownika ma wiekszy wplyw na zadowo-
lenie niz cechy temperamentu i charakteru. Omoéwione korelacje maja na celu
wyodrebnienie najistotniejszych zmiennych w konkretnych pokoleniach z oraz Y.

Analiza korelacji przeprowadzona dla pokolenia zZ pozwolita wyodrebni¢ dwie
zmienne srodowiska pracy cechujace sie najwiekszym zwiazkiem z zadowole-
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niem z pracy. Znaczenie wykonywanej pracy najsilniej koreluje z zadowoleniem
z przebiegu kariery, z kolei pozytywne relacje ze wspdtpracownikami korelujg
najmocniej z poznawczym wymiarem zadowolenia z pracy. W pokoleniu Y analiza
korelacji pozwolita wskazac najsilniejszy zwigzek znaczenia wykonywanej pracy
z zadowoleniem z aktualnej pracy zawodowej oraz z przebiegu kariery.

Korelacje cech temperamentu i charakteru oraz zadowolenia z pracy i satys-
fakcji z zycia pozwalaja wysunaé wniosek o istotnym znaczeniu cech, jakimi sg
samokierowanie i unikanie szkody w pokoleniu z na poziom zadowolenia z pracy
oraz satysfakcji z zycia. W przypadku unikania szkody jest to zwigzek odwrotnie
proporcjonalny. W pokoleniu Y réwniez na pierwszy plan wysuwa sie samokiero-
wanie, a cecha wytrwato$é wykazuje takze istotny zwiazek z zadowoleniem z pra-
cy, szczegoblnie z wymiarem poznawczym.

Zaréwno w pokoleniu z, jak i Y obserwuje sie podobne zwigzki pomiedzy ce-
chami temperamentu i charakteru. Pomiedzy zmiennymi wystepuje silnie od-
wrotnie proporcjonalny zwiazek cechy unikanie szkody z poszukiwaniem nowos-
ci (silniejszy w pokoleniu Y) oraz samokierowaniem (silniejszy w pokoleniu Z).
W obydwu pokoleniach wystepuje réwniez zwiazek pomiedzy cecha samokiero-
wanie a zaleznoscia od nagrody (silniejszy w pokoleniu z) oraz z wytrwatloscia.

Najwieksza rdznica obserwowana pomiedzy pokoleniem Y oraz z jest silniejszy
u pokolenia zZ wplyw znaczenia pozytywnych relacji ze wspotpracownikami oraz
wiekszy odwrotnie proporcjonalny zwigzek unikania szkody. Dla obydwu pokolen
czynnikami majacymi najwiekszy wplyw na zadowolenie z pracy jest jej znaczenie
dla pracownika oraz nasilenie cechy charakteru samokierowanie.

Kluczowa dla osiagniecia zadowolenia z pracy i satysfakcji z zycia wydaje sie
unikatowa dla kazdej jednostki kompozycja i zharmonizowanie cech tempera-
mentu i charakteru. Unikanie szkody, samokierowanie i poszukiwanie nowosci
wydaja sie mieé najwieksze znaczenie w przypadku generacji z. Unikanie szkody
i samokierowanie wykazuja silng —,551 odwrotnie proporcjonalng korelacje po-
miedzy soba, ktéra méwi o istotnym zwigzku obydwu zmiennych. Samokierowa-
nie wykazuje réwniez silny zwiazek 0,527 z zaleznoscig od nagrody; wnioskowaé
mozna o silnym wprost proporcjonalnym zwigzku pomiedzy cecha charakteru
a temperamentu. Pomiedzy unikaniem szkody a poszukiwaniem nowos$ci na-
tomiast obserwuje sie umiarkowany —,446 odwrotnie proporcjonalny zwigzek.
Wspomniane korelacje nie wystepowaly w takim nasileniu w pokoleniu Y. Doktad-
ne wyttlumaczenie zaleznos$ci pomiedzy zadowoleniem a cechami temperamentu
icharakteru oraz réznica w nasileniu zwigzkéw u przedstawicieli poszczegoélnych
pokolen wymaga dalszych badan.
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The impact of selected psychobiological conditions on life satisfaction and job

satisfaction among Generation Z employees compared to Generation X and Y
Abstract. The article discusses the issue of the impact of psychobiological features on life satisfac-
tion and job satisfaction among Generation Z employees compared to Generation X and Y. The aim
of the article is to indicate which psychobiological features according to C. Robert Cloninger (TCI-R)
and which work environment variables show the greatest relationship with life satisfaction and job
satisfaction, and to propose possible causes of the described relationships. The study used the
TCI-R questionnaire by C. Robert Cloninger and the job satisfaction scale by Anna Zalewska. The fac-
tors showing the strongest correlation with job satisfaction and life satisfaction in Generation Z are
the temperament trait - harm avoidance and the work environment variable — the importance
of the work performed. Avoiding harm and the importance of work in the developed regression
model are described by 28% of the dependent variable, career satisfaction, and 40%, adding the
third independent variable, life satisfaction.

Key words: Generation Z, Gen Z, Generation X, Generation Y, life satisfaction, job satisfaction, psy-
chobiological factors, temperament, TCI-R



