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Abstrakt

Przedmiotem uwagi w artykule uczyniliSmy poczucie sensu z wyko-
nywanej pracy. Nie kwestionujac wnioskéw wytaniajgcych sie z badan psychologicznych, posta-
nowiliémy spojrze¢ na nie z innej perspektywy i wskaza¢, dlaczego poczucie to jest tak wazne dla
sprawnego funkcjonowania organizacji. To od niego wydaje sie bowiem zaleze¢ zaangazowanie
zawodowe pracownikow, a jego brak niesie ze soba wzrost kosztow, ktére trzeba przeznaczy¢
na monitorowanie ich pracy (w skrajnych przypadkach prowadzi za$ do anomii organizacyjnej).
Chcielismy takze pokaza¢, ze niezdolnos¢ niektérych organizacji do podtrzymywania czy ksztat-
towania sensu moze by¢ przejawem bardziej ztozonego problemu, $wiadczacego o istnieniu
nieefektywnej kultury organizacyjnej (np. spowalniajacej rozwoj gospodarczy). Zatozenia te spro-
bowalismy udowodni¢, korzystajac z danych dotyczacych 21 krajow europejskich, pochodzacych
z badania pt. Work Orientations, zrealizowanego w 2015 roku w ramach Generalnego Sondazu
Spotfecznego.
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Poczucie sensu a realizacja celow
przez organizacje

Punktem wyjscia dla rozwazan uczynilismy
okreslong definicje poczucia sensu z wykony-
wanej pracy, sprowadzajaca to poczucie do
subiektywnego przeswiadczenia o mozliwosci
zaspokojenia poprzez prace waznych dla sie-
bie potrzeb. Za tym przeswiadczeniem moga
sie kry¢ zaréwno (i) pobudki,egoistyczne’,
kiedy sens czerpiemy gtéwnie z doskonalenia
sie, uzyskiwania mistrzostwa w swym fachu,
bycia docenianym przez innych czy posiadania
dostepu do spotecznie pozadanych débr, jak
i (ii) pobudki ,altruistyczne’, gdy kieruje nami
chec zrobienia czegos dla innych (zob. Rosso,
Dekas, Wrzesniewski, 2010; Schnell, Hoge,
Pollet, 2013; Allan, Autin, Duffy, 2016; Tims,
Derks, Bakker, 2016). To poczucie jest stanem
dynamicznym, zmieniajacym sie w czasie,
a przy tym ztozonym, w ktérym poszczegol-
ne wspomniane pobudki mogga obok siebie
istnie¢ (Scott, 2019). Co wiecej, bez wzgledu
na to, jakie przestanki ksztattujg ostatecznie
nasze poczucie sensu, wykonujac obowigzki
zawodowe, stajemy przed szansa, aby wypet-
ni¢ swe ,zadanie zyciowe” (uzywajac sfor-
mutowania zaproponowanego przez Viktora
Frankla) (Frankl, 2018). Cho¢ trzeba przyznac,
ze w dzisiejszym swiecie, w ktérym powszech-
ne sa elastyczne formy zatrudnienia i gdzie
niejednokrotnie ulegamy ztudzeniu o istnieniu
zwigzku pomiedzy sensownoscia a odptatnos-
Cia za prace, jest to wyjatkowo trudne.

W literaturze przedmiotu poczucie sensu
z wykonywanej pracy rozpatruje sie zwykle
z perspektywy jednostkowej, traktujac je jako
zjawisko stricte psychologiczne. By¢ moze
przemawia za tym jego subiektywny charak-
ter, sktaniajacy niektérych badaczy do przyj-
mowania redukcjonistycznego stanowiska
ignorujacego kontekst, w jakim to poczucie sie
ksztattuje. Nie przekreslajac jednak wnioskow
wyfaniajacych sie z badan psychologicznych,

uwazamy, ze warto na to zjawisko spojrzec
takze od strony organizacji, w jakich praca

jest wykonywana. Z tym wiaze sie istotne,

by¢ moze nawet banalne pytanie: dlaczego
organizacjom miatoby zaleze¢, by zatrudnione
w nich osoby odczuwaty sens ze swej pracy?
Zeby na nie odpowiedzie¢, warto skupi¢ sie

na tym, w jaki sposéb realizowane s3 dziatania
zbiorowe, a nasze jednostkowe czyny staja sie
ich czescia. Pewnego wgladu w ten proces do-
starcza zaproponowana przez nas koncepcja
normatywnej regulacji zachowania.

Inspirujac sie pracami Roya Baumeistera
oraz jego zespotu (zob. Baumeister, Vohs, 2007;
Baumeister, Vohs, Tice, 2007; Baumeister, Tice,
Vohs, 2018), przyjelismy, ze osigganie celow
zbiorowych jest mozliwe dzieki: (i) requtom,
tj. oczekiwanym w danej zbiorowosci wzorom
zachowania majacym zagwarantowac realiza-
cje tychze celéw; (ii) monitorowaniu tego, czy
reguly sa stosowane w praktyce (przy czym
mowa tutaj o monitorowaniu siebie i innych,
jak i tez o byciu monitorowanym); (iii) sensowi,
jaki nadawany jest celom zbiorowym, prze-
nikajacym owe reguty, a poprzez to przyczy-
niajgcym sie do uksztattowania motywacji
wewnetrznej odpowiedzialnej za ich przestrze-
ganie'. Cho¢ z punktu widzenia tego podejscia

1 W zaproponowanej przez Baumeistera teorii auto-
regulacji wyréznia sie cztery komponenty majace
umozliwi¢ nam realizacje celéw jednostkowych,

w tym: (i) standardy osobiste; (i) monitorowanie
siebie; (i) motywacje wewnetrzna i (iv) site woli.
Ich Zrédet - poza uwarunkowang biologicznie

sita woli — nalezatoby upatrywac w kulturze danej
zbiorowosci oraz we wiasciwych dla niej strukturach
spotecznych. Jesli potraktujemy ten model dostow-
nie (co wydaje sie przeczy¢ intencjom Baumeistera,
wyrazonym chociazby w pracy pt. Cultural Animal,
2005), to przedmiotem naszego zainteresowania
staje sie jednostka wyabstrahowana z szerszego
kontekstu spotecznego. Gdy jednak rozpatrzymy te
propozycje na continuum, ktérego skrajne bieguny
odpowiadatyby typom idealnym, reprezentujacym
,doskonatg” samodyscypline oraz,perfekcyjng”
kontrole spoteczng, to zyskujemy model uzyteczny
do badania zaréwno zachowan jednostkowych, jak

reguty wydaja sie odgrywac¢ dominujaca role,
to juz ich instytucjonalizacja, powodujaca, ze
przyjmujg one postac¢ norm, nie jest mozliwa
bez dwdch pozostatych komponentéw. Innymi
stowy, osigganie celdw - takze w obrebie
organizacji — zalezy w duzej mierze od tego,
czy ludzie odnajda w tym sens i zdecyduja sie
poswieci¢ swdj czas oraz energie na dziatania
przyblizajace do ich realizacji. Posrednie dowo-
dy na to znajdujemy w pracach Maksa Webera.
Rozwazajac whasciwa dla XVII i XVIlI-wiecznego
protestantyzmu asceze wewnatrzswiatowa,
Weber dostrzegt bowiem, ze sktada sie na nia
szereg zasad dyscyplinujacych aktywnos¢
wiernych, pozbawiajacych ich spontanicznosci
i wymuszajacych na nich przejawianie okreslo-
nych zachowan. Proces ten nie bytby mozliwy
bez tego, co Weber nazwat reglamentacjq zycia
spotecznego, przejawiajaca sie w powszechnej
kontroli spotecznej oraz samokontroli. Nie za-
istniatby takze, gdyby nie idee, ktére nadawaty
sens tej ascezie — tak jak czynita to kalwirska
idea predestynacji, faczaca w swych pdzniej-
szych, purytanskich interpretacjach zbawienie
z pracowitoscig i bogaceniem sie (Weber, 2010,
zob. tez Andreski, 2006; Samuelsson, 1992).
Przyjmujac te zatozenia za zasadne, na-
lezatoby sie spodziewa¢, ze poczucie sensu
w istotny sposéb wptywa na zaangazowanie
zawodowe (czyli przyczynia sie do tego, ze
pracownik stosuje sie do regut umozliwiaja-
cych organizacji osigganie celow). Korzystajac
z rezultatéw badania pt. Work Orientations
(2015), zrealizowanego w ramach Generalnego
Sondazu Spotecznego, postanowilismy te
zalezno$¢ sprawdzi¢, odwotujac sie przy tym
do danych pochodzacych z wybranych krajow
europejskich. Co wiecej, opierajac sie na
zatozeniach wynikajacych z koncepcji nor-
matywnej regulacji zachowania, przyjelismy,

i zbiorowych. Zmiana, ktérej w nim dokonalismy,
wynika z uwzglednienia spotecznych uwarunkowan
zachowan jednostkowych.
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ze zaangazowanie zawodowe w wiekszym
stopniu bedzie zaleze¢ od poczucia sensu

z wykonywanej pracy anizeli np. od zadowole-
nia z warunkéw, w jakich sie ona odbywa. Na
wstepie postawilismy zatem dwie nastepujace
hipotezy badawcze:

Hipoteza I: Poczucie sensu z wykonywa-
nej pracy istotnie wptywa na zaangazowanie
zawodowe.

Hipoteza lI: Poczucie sensu z wykonywanej
pracy silniej wptywa na zaangazowanie zawodo-
we anizeli zadowolenie z warunkéw, w jakich sie
ona odbywa.

Cho¢ przeswiadczenie o relacjach majacych
miejsce miedzy poczuciem sensu a zaanga-
zowaniem zawodowym jest zapewne obec-
ne w organizacjach, to juz ich zdolnos¢ do
podtrzymywania sensu czy jego ksztattowania
bywa czesto ograniczona. Dlaczego tak sie
dzieje? Wydaje sie, ze w wielu przypadkach
ta niezdolnos¢ stanowi ceche konstytucyjna
kultury organizacyjnej istniejacej w danym
spoteczenstwie — kultury utrudniajacej lub
nawet uniemozliwiajacej rozwéj gospodarczy.
Powinnismy sie wiec spodziewac, ze poczucie
sensu z wykonywanej pracy bedzie wyzsze
w krajach bogatszych niz biedniejszych -
tam, gdzie dotad udawato sie przezwyciezac
wspomniang niezdolnos$¢ i nadawac znaczenie
pracy. Prébujac to udowodni¢, sformutowali-
smy kolejna, trzecia hipoteze:

Hipoteza lllI: Istnieje statystycznie istotnali sil-
na zaleznos¢ miedzy poczuciem sensu z wyko-
nywanej pracy a poziomem PKB per capita kraju,
w ktérym pracownik jest zatrudniony.

Postawione hipotezy wyznaczyty dalszy kie-
runek naszych rozwazan. Przystapilismy zatem
do ich weryfikacji.

Metoda
Populacja

Chcac je potwierdzi¢, odwotalismy sie do wspo-
mnianego wczesniej sondazu. Pomimo, ze miat
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on miedzynarodowy charakter — ostatecznie
zrealizowano go bowiem w 37 krajach - to
skupilismy sie wylgcznie na danych uzyskanych
w panstwach europejskich, w tym w/na: Austrii,
Belgii, Chorwacji, Czechach, Danii, Estonii,
Finlandii, Francji, Hiszpanii, Islandii, Litwie,
totwie, Niemczech, Norwegii, Polsce, Stowacji,
Stowenii, Szwajcarii, Szwecji, Wielkiej Brytanii,
Wegrzech. Jak wida¢, wiekszosc¢ z nich — poza
Szwajcarig i Wielka Brytania — nalezata do EOG
(Europejskiego Obszaru Gospodarczego). Ze
wzgledu na to, ze interesujgce nas zagadnienia
wprost odnosity sie do pracy najemnej, to z ba-
danej populacji wytaczylismy przedsiebiorcow
oraz osoby nieaktywne zawodowo. Ogétem
przedmiotem analizy staty sie wskazania 35
513 respondentow.

Operacjonalizacja pojec

Weryfikacja hipotez zalezata od wtasciwe-
go zoperacjonalizowania takich poje¢ jak:

(i) poczucie sensu z wykonywanej pracy, (ii)
zaangazowanie zawodowe oraz (i) zadowo-
lenie z warunkéw pracy. W tym miejscu po-
winnismy doda¢, ze opracowywanie definicji
operacyjnych tych terminéw nie byto w petni
satysfakcjonujgce. Sondaz, z wynikéw ktérego
korzystalismy, miat bardziej ogélny charak-
ter i jedynie w sposéb posredni odnosit sie
do zagadnien podejmowanych w artykule.
Positkowanie sie danymi zastanymi — uzy-
skanymi bez uprzedniego i intencjonalnego
dziatania badacza - wigze sie zazwyczaj z ist-
nieniem rozdZzwieku pomiedzy pozadanym
brzmieniem pytan oraz stwierdzen majacych
postuzy¢ do opracowania zmiennych laten-
tnych a ich brzmieniem rzeczywistym, obec-
nym w kwestionariuszu.

Poczucie sensu z wykonywanej pracy. Pod
pojeciem tym rozumieliémy poziom zaspoko-
jenia potrzeb, ktére badany potencjalnie mégt
realizowac w pracy badz tez poprzez prace.
Skale do pomiaru tej zmiennej opracowalismy
na podstawie siedmiu stwierdzen sktadajacych

sie na pytanie nr 12. Dotyczyty one potrzeb:
bezpieczenstwa (tj. braku zagrozenia zwol-
nieniem z pracy), uzyskiwania pozadanych
zarobkow, awansu zawodowego, osobistego
kontaktu z innymi, a takze wykonywania pracy
interesujacej, spotecznie uzytecznej czy daja-
cej mozliwo$¢ pomagania innym. Oceniajac
poziom zaspokojenia tych potrzeb, badani
korzystali ze skali pieciostopniowej, gdzie war-
tos¢ 1 oznaczata, ze dana potrzeba w ogéle nie
jest zaspokojona, a 5 - ze jest w petni zaspo-
kojona. Skala do pomiaru tej zmiennej okazata
sie rzetelna. Wspétczynnik alfa Cronbacha

dla catej analizowanej proby wyniést a=0,732
Przedmiotem analizy uczynilismy srednig war-
tosc ze wskazan respondentéw, mieszczaca
sie w przedziale od 1 do 5. Im byta ona wyzsza,
tym badanego cechowato wieksze poczucie
sensu z wykonywanej pracy.

Zaangazowanie zawodowe. Pod pojeciem
tym rozumielismy deklarowane przez re-
spondenta poswiecenie na rzecz organizacji,
w ktorej pracuje, utozsamianie sie z jej celami
i zwigzane z tym poczucie przynaleznosci do
niej. Skale do pomiaru tej zmiennej opracowa-
lismy na podstawie pytania nr 24 w kwestiona-
riuszu. Badany miat sie w nim ustosunkowac¢
do nastepujacych stwierdzen: (i), Gotowy
jestem pracowac ciezej niz musze, aby tylko
pozostac w firmie/organizacji, w ktérej jestem
obecnie zatrudniony”; (ii) ,Jestem dumny
z tego, ze pracuje dla mojej firmy/organizacji”;
(iii) ,Odrzucitbym oferte innej pracy, nawet

2 Ze wzgledu na to, ze w dalszej czesci dokonalismy
analizy poréwnawczej Sredniej wartosci tej zmiennej
w podziale na kraje uwzglednione w badaniu, ko-
nieczne wydato nam sie przywotanie wartosci wspot-
czynnika a Cronbacha dla reprezentujacych ich préb.
Byty one nastepujace: Austria (0,76), Belgia (0,72),
Chorwacja (0,70), Czechy (0,74), Dania (0,64), Estonia
(0,73), Finlandia (0,67), Francja (0,65), Hiszpania (0,70),
Islandia (0,66), Litwa (0,65), totwa (0,63), Niemcy
(0,74), Norwegia (0,62), Polska (0,73), Stowacja (0,80),
Stowenia (0,67), Szwajcaria (0,63), Szwecja (0,67),
Wielka Brytania (0,70), Wegry (0,78).

za wieksze pieniadze, aby tylko pozostac
w firmie/organizacji, w ktérej jestem obecnie
zatrudniony”. Odnoszac sie do nich, badany
korzystat z pieciostopniowej skali, gdzie war-
tos¢ 1 oznaczata, ze zdecydowanie sie z danym
stwierdzeniem nie zgadza, a 5 — ze sie z nim
zdecydowanie zgadza3. Skala do pomiaru tej
zmiennej okazata sie rzetelna. Wspotczynnik
alfa Cronbacha dla catej interesujacej nas
préby wyniést a=0,70. Przedmiotem analizy
uczynilismy srednig wartos¢ ze wskazan bada-
nych, mieszczaca sie w przedziale od 1 do 5.1m
byta ona wyzsza, tym respondenta cechowato
wieksze zaangazowanie zawodowe.
Zadowolenie z warunkdw pracy. Tworzac ska-
le do pomiaru tej zmiennej, odwotalismy sie
do czterech pytan (nr 13b, 19a, 22a oraz 22b).
Badani mieli w nich okresli¢: (i) jak czesto ich
praca powoduje psychiczne stresy?; (ii) jak cze-
sto wymagania wykonywanej przez nich pracy
zawodowej ktdca sie z zyciem rodzinnym?;
(iii) jak ogdlnie okresliliby stosunki panujace
w pracy miedzy przetozonymi i pracownikami,
(iv) a takze pomiedzy samymi pracownikami?
Opracowana przez nas skala okazata sie rze-
telna. Dla catej analizowanej przez nas proby
wspétczynnik alfa Cronbacha przyjat wartos¢
0=0,64. Przedmiotem analizy uczynilismy
Srednig wartos¢ ze wskazan respondentow,
mieszczacy sie w przedziale od 1 do 5. Im byta
ona wyzsza, tym bardziej badany byt zadowo-
lony z warunkdéw pracy.

Analiza danych

Na analize danych skfadaty sie dwa dziatania.
Po pierwsze, chcac zweryfikowac hipotezy i ll,
opracowalismy model regresji liniowej wielo-
rakiej, w ktérej zmiennga zalezng byto zaanga-
zowanie zawodowe, a zmiennymi niezaleznymi:

3 Opracowujac wskazanga skale, dokonalismy reko-
dowania ocen, aby ostatecznie wyrazaty one to,
w jakim stopniu badany zgadza sie z poszczegdlnymi
stwierdzeniami (odwrotnie anizeli ma to miejsce
w kwestionariuszu).
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poczucie sensu z wykonywanej pracy, zado-
wolenie z warunkdw pracy oraz wybrane
zmienne demograficzne (w tym: pfec, wiek,
tygodniowa liczba przepracowanych godzin
oraz typ organizacji)*. Zanim przystapiliémy do
modelowania skorelowalismy ze soba zmienne
niezalezne. Po drugie, weryfikujac hipoteze

I, przeprowadzilismy analize poréwnawcza
$rednich wartosci, jakie badani z wybranych
krajow europejskich uzyskali na skali do
pomiaru poczucia sensu z wykonywanej pracy.
Reprezentujace te kraje populacje badanych
byly podobnej wielkosci. Stad zdecydowalismy
sie na zastosowanie jednoczynnikowej analizy
wariancji (ANOVA). Nastepnie skorelowalismy
uzyskane wyniki z wartoscig PKB per capita

w poszczegdlnych krajach w 2015 r. (liczong

w USD). Skorzystalismy przy tym z danych po-
chodzacych z Banku Swiatowego (zob. https://
data.worldbank.org). Wszystkie dziatania
statystyczne wykonalismy w programie IBM
SPSS (v. 25).

Wyniki

Na wstepie skupilismy sie na weryfikacji hipotez
[ill. Zanim przeszlisSmy do modelowania, skore-
lowalismy ze sobg obecne w modelu zmienne
niezalezne. Okazato sie, Ze istnieje miedzy

nimi szereg stabych, ale istotnych statystycznie
relacji. Z punktu widzenia badania najwazniej-
sze wydaty nam sie nastepujace: stosunkowo
staba relacja miedzy poczuciem sensu z wyko-
nywanej pracy a zadowoleniem z warunkdw
pracy (r=0,20; p<0,001) oraz miedzy poczuciem
sensu z wykonywanej pracy a typem organizacji
(r=-0,18; p<0,001; przy czym istotnie wigkszym

4 Prognozowanie wartosci zmiennej zaleznej odbywa-
to sie zatem w oparciu o nastepujace réwnanie:

y = B0+ B1x1 + $2x2 + B3x3 + 4x4 + 35x5 + 6x6
+ ¢, gdzie:

y - to zaangazowanie zawodowe, x1 — poczucie
sensu z wykonywanej pracy, x2 - zadowolenie z wa-
runkéw pracy, x3 - pte¢, x4 — wiek, x5 - tygodniowa
liczba przepracowanych godzin, x6 - typ organizacji.
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poczuciem sensu charakteryzowali sie pracow-
nicy sektora publicznego). Szczeg6towe wyniki
przedstawilismy w tabeli nr 1.

Nastepnie przeszliSmy do prognozowania
wartosci zmiennej zaleznej (zaangazowanie

zawodowe). Zatozylismy, ze w ostatecznym mo-
delu powinny znalez¢ sie tylko te zmienne, ktére
istotnie na nig wptywaja. W tym celu zastoso-
walismy metode eliminacji wstecznej. Wyniki
modelowania przedstawilismy w tabeli nr 2.

Tabela nr 1. Wyniki korelacji ze sobg zmiennych niezaleznych, uwzglednionych w modelowaniu zaangazowa-

nia zawodowego.

Zmienne: Poczucie Zadowolenie | Pte¢ Wiek Tyg. liczba Typ
sensu z warunkow przeprac. organizacji
z pracy p- godz.

Poczucie sensu | | 0,20 -0,01% -0,02 0,07 -0,18

z pracy

Zadowolenie |, 1 -0,02 0,01* 0,15 0,07

z warunkoéw p.

Plec -0,01* -0,02 1 0,01 -0,23 -0,16

Wiek -0,02 0,01* 0,01 1 -0,01* -0,14

Tyg.liczbaprze- 1, -0,15 -0,23 -0,01* 1 0,09

prac. godz.

Typ organizacji | -0,18 0,07 -0,16 -0,14 0,09 1

Legenda: w tabeli podalismy wartosci wspoétczynnika korelacji r Pearsona; * — gdy p>0,05.
Zrédto: ISSP, sondaz pt.,Work Orientations” (2015), zob. https://issp.org

Tabela nr 2. Wyniki modelowania wartosci zmiennej zaangazowanie zawodowe.

Predyktory: MODEL | MODEL Il
B SE Beta B SE Beta

Stata 0,59 0,07 0,66 0,07

Poczucie sensu | -5 0,01 0,46 0,63 0,01 0,46

z pracy

Zadowolenie 0,30 0,01 023 0,31 0,01 0,23

z warunkow p.

Wiek 0,01 0,01 0,06 0,01 0,01 0,06

Tyg. liczbaprze- |, 0,01 0,05 0,01 0,01 0,06

prac. godz.

Typ organizacji 0,12 0,01 0,07 0,12 0,01 0,07

Plec 0,03 0,01 0,01*

Legenda: B — wspdtczynnik niestandaryzowany, SE - btad standardowy, Beta — wspoétczynnik standaryzowany,

* - gdy p>0,05.

Zrédto: ISSP, sondaz pt.,Work Orientations” (2015), zob. https://issp.org

Ostateczny model (model Il) okazat sie
stosunkowo dobrze dopasowany do danych,
wartos¢ skorygowanego wspétczynnika deter-
minacji wyniosta bowiem R2=0,31 (co oznacza,
ze wyjasnia on 31 proc. wariancji zmiennej za-
leznej). Poza tym z modelu wynikato, ze istotny
wptyw na zaangazowanie zawodowe ma przed
wszystkim poczucie sensu z wykonywanej pracy
(8=0,46; p<0,001) oraz zadowolenie z warun-
kéw pracy (8=0,23; p<0,001), a w mniejszym
stopniu takze: wiek (8=0,06; p<0,001), tygo-
dniowa liczba przepracowanych godzin (=0,06;
p<0,001) i typ organizacji (8=0,07; p<0,001).
Podsumowujac wyniki analizy regresji, warto
podkresli¢, ze potwierdzity one przewidywa-
nia. Okazato sie bowiem, ze poczucie sensu
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zwykonywanej pracy nie tylko istotnie wptywa
na zaangazowanie zawodowe, ale sita tego
oddziatywania jest wieksza od zadowolenia
zwarunkéw pracy. Udato sie wiec pozytywnie
zweryfikowa¢ dwie pierwsze hipotezy.

Nasza uwaga skupita sie zatem na hipotezie
[Il. Przedmiotem analizy uczynilismy $rednie
wartosci uzyskiwane przez respondentéw
z wybranych krajéw na skali do pomiaru
poczucia sensu z wykonywanej pracy. Ogétem
wyodrebnilismy pie¢ kategorii, w ktérych war-
tosc tej zmiennej byta: zdecydowanie powyzej
przecietnej, powyzej przecietnej, przecietna,
ponizej przecietnej oraz zdecydowanie ponizej
przecietnej. Wyniki analizy poréwnawczej
przedstawilismy w tabeli nr 3.

Tabela nr 3. Srednie wartosci uzyskiwane przez respondentéw z wybranych krajow europejskich na skali do

pomiaru poczucia sensu z wykonywanej pracy.

Srednia warto$¢ uzyskiwania | Wybrane kraje:
przez respondentéw w wy-
branych krajach:

Zdecydowanie powyzej
przecietnej

Szwaijcaria (3,91)

Powyzej przecietnej

Austria (3,88), Stowenia (3,87), Dania (3,80), Islandia (3,77), Szwecja (3,75)

Przecietna

Niemcy (3,74), Norwegia (3,70), Wielka Brytania (3,67), Finlandia (3,62), Lotwa
(3,61), Belgia (3,61), Hiszpania (3,55)

Ponizej przecietnej
Litwa (3,41)

Estonia (3,52), Czechy (3,52), Chorwacja (3,48), Stowacja (3,47), Francja (3,46),

Zdecydowanie ponizej
przecietnej

Wegry (3,36), Polska (3,04)

Zrédto: ISSP, sondaz pt.,Work Orientations” (2015), zob. https://issp.org
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Wykres nr 1. Relacje liniowe miedzy $rednig wartoscig uzyskiwana przez respondentéw z wybranych krajow

europejskich na skali do pomiaru poczucia sensu z wykonywanej pracy a wartoscia PKB per capita w 2015 roku

(w USD).
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Legenda: Austria (AUT), Belgia (BEL), Chorwacja (HRV), Czechy (CZE), Dania (DNK), Estonia (EST), Finlandia (FIN),
Francja (FRA), Hiszpania (ESP), Islandia (ISL), Litwa (LTU), totwa (LVA), Niemcy (DEU), Norwegia (NOR), Polska
(POL), Stowacja (SVK), Stowenia (SVN), Szwajcaria (CHE), Szwecja (SWE), Wielka Brytania (GBR), Wegry (HUN).
Zrédto: ISSP, sondaz pt.,Work Orientations” (2015), zob. https://issp.org

Okazato sie, ze istnieje silna i statystycznie
istotna zaleznos¢ miedzy $rednig wartoscia
uzyskiwang przez respondentéw z wybranych
krajow na skali do pomiaru poczucia sensu z wy-
konywanej pracy a PKB per capita kraju, ktéry
w badaniu reprezentowali (r=0,68; p<0,001). Co
wiecej, analiza objelismy takze relacje majace
miejsce miedzy tym wskaznikiem a poszczegél-
nymi kategoriami tworzacymi rozwazana skale.
Byty one réwnie silne i statystycznie istotne.
Wspotczynnik korelacji r Pearsona przyjmowat
nastepujace wartosci w przypadku podskali:
bezpieczenstwa (r=0,49; p<0,03), pozadanych
zarobkéw (r=0,60; p<0,01), awansu zawodo-
wego (r=0,52; p<0,03), osobistego kontaktu
zinnymi (r=0,65; p<0,01), wykonywania pracy
interesujacej (r=0,78; p<0,001), spotecznie
uzytecznej (r=0,56; p<0,01) i dajacej mozliwosc¢
pomagania innym (r=0,63; p<0,01). Trzecia z po-
stawionych hipotez takze udato sie pozytywnie
zweryfikowad. Liniowe relacje miedzy zmienny-
mi przedstawilismy na ponizszych wykresach.

Dyskusja

Najwazniejszy wniosek, jaki wytania sie z prze-
prowadzonych analiz, brzmi nastepujaco:
poczucie sensu istotnie wptywa na zaangazo-
wanie zawodowe (potwierdzaja to takze inne
badania; zob. Pratt, Ashforth, 2003; Humphrey,
Nahrgang, Morgeson, 2007). Pojawia sie
jednak szereg pytan dotyczacych potencjalnej
niezdolnosci organizacji do podtrzymywania
czy ksztattowania poczucia sensu z wykonywa-
nej pracy. Z czego ona wynika? W jaki sposéb
sie przejawia? Jakie sg jej skutki?

Po pierwsze, nalezatoby sie zastanowi¢, czy
wspomniana niezdolnos¢ nie jest czasem ce-
cha konstytucyjna niektérych kultur organiza-
cyjnych. Wyniki przeprowadzanej analizy zdaja

sie to sugerowac. Udato mi sie zaobserwowac
zalezno$¢ miedzy $rednim poczuciem sensu
wiasciwym dla przedstawicieli danego kraju
a poziomem jego PKB per capita. Te zaleznos¢
mozna odczytac¢ w dwojaki sposob, (i) zakfa-
dajac, ze w zamozniejszych spoteczenstwach
tatwiej jest odnalez¢ sens w pracy - czy to ze
wzgledu na warunki, jakie jej towarzysza, czy
z powodu jej odptatnosci, albo (ii) przyjmujac,
ze to wihasnie poczucie sensu z wykonywane;j
pracy wptywa na funkcjonowanie samej orga-
nizacji (a nie odwrotnie) i posrednio wptywa
na ich efektywnosc. Blizsze jest nam to drugie
wyjasnienie. Analiza wykazata, ze zadowolenie
z warunkoéw, w jakich praca sie odbywa, rzeczy-
wiscie wptywa na zaangazowanie zawodowe,
ale wptyw tego zadowolenia jest wyraznie stab-
szy anizeli poczucia sensu. Trudno nam sobie
tez wyobrazi¢, ze najwazniejszym komponen-
tem sensu dla pracownikéw z krajéw zamoz-
niejszych sa zarobki. Przecza temu badania
Ronalda Ingleharta i Pippy Norris, wskazujace,
ze zim bogatszym spoteczeristwem mamy
do czynienia, tym powszechniejsze sg w nim
wartosci postmaterialistyczne (chociaz jest to
zalezno$¢ jedynie probabilistyczna) (Inglehart,
Norris, 2006).

Interpretacja, zgodnie z ktéra to poczu-
cie sensu z wykonywanej pracy jest jednym
z czynnikéw przyczyniajacych sie do rozwoju
samych organizacji, jak i posrednio gospodarki
w ogodle, wydaje sie zatem prawdopodobna.
Zauwazmy, ze wspomniana niezdolnos¢ do
podtrzymania czy ksztattowania sensu cechuje
gtéwnie organizacje z Europy Srodkowo-
Wschodniej: badani z tych krajow uzyskiwali
stabsze wyniki zaréwno na skali do pomiaru
poczucia sensu z wykonywanej pracy, jak
i na jej poszczegdlnych podskalach. Btedem
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bytoby szukac przyczyn tej niezdolnosci tylko
w komunistycznej przesztosci regionu. By¢
moze odpowiadaja za nig struktury bardziej
archaiczne, ktére niczym ,wirus” odtwarzaja
sie w nowych warunkach, formujac to, co
Janusz Hryniewicz nazwat ,kulturg folwarku’.
Korzeni wspomnianej kultury organizacyjnej
nalezatoby szuka¢ w postfeudalnym porzadku,
jaki ksztattowat sie w tej czesci kontynentu

w XVI-XVII stuleciu (Hryniewicz, 2004, 2007;
Sosnowska, 2004, 2008). Porzadek tan miat
hybrydowy charakter — bliska mu byta kapi-
talistyczna koncentracja na maksymalizacji
zyskéw, a zarazem opierat sie na instytucjach
zamknietych, uniemozliwiajacych awans
spoteczny i marginalizujacych pracujacych

w folwarkach chtopéw (Janicki, 2021). Douglas
North dowodzit, ze podobne instytucje
zadecydowaty o zacofaniu Meksyku wobec
Stanéw Zjednoczonych (North, 1991). Daron
Acemoglu oraz James Robinson, rozpatrujac
problem z perspektywy historii gospodar-
czej, stwierdzili z kolei, ze ich obecnosc - bez
wzgledu na epoke i kontekst - albo ogranicza-
ta mozliwosci rozwoju gospodarczego, albo
przyczyniata sie do jego zatamania. Poza tym
uznali, ze ich pozbycie sie nie jest tatwe. Moga
bowiem ,infekowac” instytucje spoteczne

i w tej przetrwalnikowej formie trwac w czasie
(Acemoglu, Robinson, 2014). Dla naszych roz-
wazan istotne znaczenie majq tez przemysle-
nia Amartyi Sena, ktory stwierdzit, ze w Swiecie
instytucji wytaczajacych (uzywajac tutaj
terminu zaproponowanego przez Acemoglu

i Robinsona) zaspokajanie wiasnych potrzeb

i cieszenie sie wolnoscig (zwtaszcza pozytyw-
na) staje sie utrudnione. W strukturach, ktére
sie na ten $wiat sktadaja, trudno jest odnalez¢
sens (Sen, 2002). Uznanie tej interpretacji za
zasadna oznaczatoby, ze indolencja organizacji
w podtrzymywaniu i wytwarzaniu interesuja-
cego nas poczucia bytaby przejawem choroby
powazniejszej i bardziej przewlektej, a przy
tym dalej oddziatujacej na zycie gospodarcze.

Z drugiej strony, niezdolnos¢ niektérych
organizacji do nadawania sensu wykonywane;j
w nich pracy moze wynikac z zachodzacych
wspotczesnie zmian spotecznych. Jak zauwazyt
Leszek Haber, nastepuje indywidualizacja etosu
zawodowego. Zrddet tego procesu nalezatoby
upatrywac m.in. w restrukturyzacji gospodar-
ki i marginalizacji sektora przemystowego,

w obrebie ktérego ksztattowaty sie tozsamosci
grupowe i charakterystyczne dla nich etosy
zawodowe, w wiekszym stopniu akcentujace
konieczno$¢ pracy zespotowej. Ponadto Haber
stwierdzit, ze ta indywidualizacja wiaze sie

z postepujaca kolonizacja zycia gospodarcze-
go - zwhaszcza w krajach Europy Srodkowo-
Wschodniej — przez model anglosaski. Ktadzie
on wiekszy nacisk na rywalizacje. Zaktada tez,
jednostka kieruja przede wszystkim pobudki
egoistyczne (stad jest ona stabiej zakorzeniona
w strukturze organizacji) (Haber, 2003). W sytu-
acji, gdy cele organizacji ulegajg zawezeniu do
maksymalizacji zyskow i minimalizacji kosztéw,
dochodzi do swego rodzaju outsourcingu sen-
su — odpowiedzialno$¢ za nadawanie znaczenia
pracy przeniesiona zostaje na samego pracow-
nika. Z kolei Danuta Walczak-Duraj, ustosunko-
wujac sie do wspomnianych przemian, siegneta
po pojecie kontrideologii pracy. Sktadajace sie
na nig wartosci rozpatrywata jako uogolniony
wskaznik osfabienia etosu pracy, a dokfadniej
rzecz ujmujac — jego sfragmentaryzowania,
rozproszenia i niespdjnosci, jak tez i osta-
bienia potencjatu kapitatu spotecznego czy
dezintegracji spotecznej na wielu poziomach
struktury spotecznej. Zdaniem Walczak-Duraj,
jednym z przejawow tych ztozonych procesow
wpisanych w zjawisko kontrideologii pracy
staje sie rozpad schematéw motywacyjnych,
tworzacych rozwazane tutaj poczucie sensu.
Rozpad ten sprzyja dewaluacji wartosci samej
pracy, sprowadzaniu jej znaczenia do kwe-

stii materialnych (jako ,narzedzia” majacego
zagwarantowac dostep do pozadanych débr)
(Walczak-Duraj, 2002, 2015).

Co dzieje sie jednak w organizacji, ktéra jest
niezdolna do podtrzymania badz ksztattowa-
nia sensu wykonywanej w niej pracy? Czy po-
mimo tego jest ona w stanie osiggac swe cele?
Z koncepcji normatywnej regulacji zachowania
wynikaja wprost dwie mozliwosci. Po pierwsze,
organizacje, pragnac zagwarantowac realizacje
obowiazujacych w nich regut, moga zwiekszac
nacisk na monitorowanie pracownikéw. Z tym
wiazg sie jednak wysokie koszty zwigzane
z finansowaniem praktyk nadzorczych. Istnieje
takze mozliwos¢ wyksztatcenia sie tego, co
nazwatem — antysensem. Mamy tutaj na mysli
subiektywne prze$wiadczenie powstate na
skutek zastraszania czy tez kontrolowania,
opierajace sie na prze$wiadczeniu, ze niesto-
sowanie sie do regut wigzac sie bedzie z przy-
krymi konsekwencjami, np. ze zwolnieniem
z pracy. Po drugie, organizacje, rezygnujac
z podtrzymywania czy nadawania sensu wyko-
nywanej w nich pracy, moga nie podejmowac
zadnych dodatkowych dziatan, zaktadajac, ze
inicjatywe w tym zakresie przejma sami pra-
cownicy. Predzej czy pdzniej konsekwencja tej
strategii jest jednak postepujgca anomia pra-
cownicza, mniej grozna dla firm zajmujacych
na rynku pozycje monopolistyczng, bardziej
za$ dla pozostatych, funkcjonujacych w kon-
kurencyjnym srodowisku (zob. Maciejewska,
2016). W obu wariantach pracownicy znajduja
sie pod duzg presja, skutkujacg zapewne prze-
meczeniem czy wypaleniem zawodowym.

Podsumowanie

W artykule, opierajac sie na danych pochodza-
cych z badania pt. Work Orientations, zrealizo-
wanego w 2015 roku w ramach Generalnego
Sondazu Spotecznego, staralismy sie po-
twierdzi¢, ze poczucie sensu z wykonywanej
pracy w istotnym stopniu wptywa na poziom
zaangazowania zawodowego (a wptyw ten jest
wiekszy od zadowolenia z warunkéw, w jakich
praca sie odbywa). Udato nam sie takze zaob-
serwowac zalezno$¢ miedzy poczuciem sensu

a poziomem PKB per capita kraju, w ktérym
pracownik byt zatrudniony. Prébujac zinter-
pretowac te relacje, doszlismy do wniosku,

Ze wspomniane poczucie jest swego rodzaju
wskaznikiem $wiadczacym o efektywnosci
danej organizacji czy kultury organizacyjnej

w ogole (tj. jej zdolnosci do realizacji celéw). @
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Meaningful work: why does
it matter for organizations?

Abstract

In the paper, based on data from the study
entitled Work Orientations, carried out in 2015
as part of the International Social Survey
Programme, we managed to confirm that

the meaningful work significantly affects the
level of job involvement (and this is impact is
greater than satisfaction with the conditions
in which the work takes place). Moreover, we
have noticed a significant correlation between
meaningful work and the level of GDP per
capita (of the country, in which the respon-
dents were employed). In trying to interpret
this relation, we came to conclusion that the
ability of organization to maintain and shape
meaning of work can indirectly affect econom-
ic development.

LGELIT Feconomic development!
job involvementlimeaningful workA
organizational behavior



