ALDONA MOLESZTAK

SATYSFAKCJA Z PRACY ZAWODOWEJ
U ZOtNIERZY SZEREGOWYCH

STRESZCZENIE | Celem przeprowadzonych badan bylo okreslenie satysfakeji z pracy na
tle wsparcia otoczenia, plci psychologicznej oraz miejsca pracy. Badaniami objeto zolnierzy
zawodowych, wyjezdzajacych ma misje wojskowe. Badaniami objeto 239 zolnierzy — 115
wyjezdzajacych na misje i 124 wykonujacych parce w kraju. Brak jest réznic statystycznie
istotnych miedzy zolnierzami przebywajacymi na stuzbie w kraju i poza granicami w sferze
cech osobowosci. Zolierze cechuja sie mniejsza neurotycznoscia w stosunku do grupy kon-
trolnej mezczyzn w innych zawodach. Im wyzsze jest wyksztalcenie, tym zolnierze cechuja sie
wyzsza otwartoscia. Im wyzsza jest satysfakcja z pracy, tym ogélna ocena zycia jest wyzsza.
Zomierze na shuzbie poza krajem przewiduja wzrost ogélnej jakosci zycia, natomiast zolnie-
rze odbywajacy stuzbe w kraju jej obnizenie w ciggu pieciu lat. Zawodowa stuzba wojskowa
nie gwarantuje kariery i powodzenia w zyciu spotecznym. Zohierze nie tylko nisko oceniaja
mozliwo$¢ awansu po powrocie z misji wojskowej, ale takze maja najnizsza satysfakcje z pracy.
Respondenci, charakteryzujacy sie w wiekszosci cechami androgynicznymi, spostrzegaja bardzo
niskie wsparcie swojego $rodowiska zawodowego.

SEOWA KLUCZOWE: satysfakcja z pracy, pte¢ psychologiczna, wsparcie, zolnierze

Praca jest dla ludzi centralnym osrodkiem zainteresowania, zajmujacym znaczace
miejsce w ich zyciu. Jest ona fundamentalnym wymiarem ludzkiego Zycia na ziemi.
»Praca ma dopomaga¢ cztowiekowi do tego, aby stawat sie lepszym, duchowo doj-
rzalszym, bardziej odpowiedzialnym, aby mégt spetni¢ swoje ludzkie powotanie na
tej ziemi zaréwno sam, jako niepowtarzalna osoba, jak tez we wspélnocie z drugim,
anade wszystko w tej podstawowej ludzkiej wspdlnocie, jaka jest rodzina™. Praca dla
cztowieka ma znaczenie techniczne i etyczne. Podjeta decyzje o rodzaju wykonywane;j
pracy poprzedzaja rozwazania dotyczace zawodu. Rézne uwarunkowania decyduja

' Jan Pawel II, Pielgrzymki do Ojczyzny. Przeméwienia i homilie. Homilia w czasie Mszy $w. odprawianej
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o wyborze zawodu. Od posiadanego zawodu i rodzaju wykonywanej pracy zalezy po-
zycja cztowieka. Zawéd jest wskaznikiem usytuowania podmiotu w spoteczenstwie.
Pozycja zawodowa, jaka osiagnie cztowiek, wyznacza poziom jego konsumpgji oraz
decyduje o mozliwosciach ekonomicznych. ,Zawéd jest dziataniem indywidualnym,
wypracowanym przez kazdego cztowieka na gruncie jego zainteresowan, zdolnosci,
treningu i wiedzy”?. Jest on wewnetrznie spdjnym systemem czynnosci, warunkuja-
cym okre$lona aktywno$¢. Satysfakcja cztowieka z pracy wzrasta, kiedy warunki pracy
sg dobre, atmosfera organizacyjna jest korzystna a poziom umiejetnosci jest wysoki.

Celem przeprowadzonych badan byto okreslenie satysfakeji z pracy na tle wsparcia
otoczenia, pici psychologicznej oraz miejsca pracy. Z tak postawionego celu wynika
nastepujacy problem badawczy: Czy, a jedli tak, to jak, wsparcie otoczenia, pte¢ psy-
chologiczna réznicuja satysfakcje z pracy u zolnierzy zawodowych?

Wyjatkowa organizacja sa Sity Zbrojne RP, ktére od 2003 r. przechodza reorgani-
zacje. Osoby zatrudnione w wojsku uczestnicza w reorganizacji systemu, ktéry prze-
biega na wielu poziomach. Zmiany w wojsku przebiegaja w sferze substancjonalnej
i $wiadomosciowej. W okresie transformacji zawodu zmieniaja sie wlagciwosci zawodu
zolnierza oraz warunki jego wykonywania. Poprzez tworzenie nowej profesjonalnej
armii nastepuje przeksztalcenie zawodu zolnierza zawodowego. Rekonstrukcji poddaje
sie nie tylko spoteczny model tego zawodu, ale takze nastepuje zmiana swiadomosci
0s6b wykonujacych te prace®. Nastepujace zmiany sytuacji geopolitycznej obejmuja
zwiekszenie wzrostu ryzyka wystepowania konfliktéw lokalnych*. Polska, bedac czton-
kiem Unii Europejskiej, ONZ i NATO, jest zobowiazana do uczestnictwa w réznego
rodzaju misjach stabilizacyjnych i bojowych.

1. FUNKCJONOWANIE ZAWODU ZOENIERZA ZAWODOWEGO | Przeprowadzone
badania wskazuja, ze w Wojsku Polskim panuje silny lek przed utrata pracy. Od 1989 r.
zlikwidowano 1006 jednostek, przeformowano 270, a utworzono 362. Budzet obron-
ny zmniejszyt sie o okoto 60%, a sity zbrojne o 50%. Zmianie ulegta liczba zolnierzy,
ktérzy maja wchodzi¢ w sktad zawodowej armii®.

2 J. Maciejewski, Zawodowy szeregowy w Wojsku Polskim — sukces czy porazka? Zawéd profesjonalizacja
i kariera, w: Szeregowcy w grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza zawodu i jego roli w spoleczeristwie,
red. J. Maciejewski, A. Krasowska-Marut, A. Rusak, Wroctaw: Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego
2009, s. 24.
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Nowy korpus zawodowych szeregowych jest fundamentem przeksztalcajacych
dotychczasowe wojsko w profesjonalng armie. Wyznaczony kierunek zmian w ar-
mii jest jednak zakl6cany przez brak znajomosci zagadnien polityki obronnej przez
establishment warstwy rzadzacej. Zmiany zachodzace w korpusie szeregowych nie
rozwiazuja probleméw armii. ,Obecnie nasze sily zbrojne sa nie tylko dziwnym hy-
brydalnym tworem, przetadowanym generalicja i strukturami administracyjnymi, ale
przede wszystkim struktura ociezala, niezdolna do szybkiego i sprawnego dziatania
w ujeciu prakseologicznym. [...] W armii polskiej stuzy ponadto prawie 200 generatéw
i1,2 tys. putkownikéw. Ta piramida przeczy wszelkim zasadom socjologii organizacji.
Co wiecej az 22 tys. zolnierzy zawodowych, najczesciej oficeréw starszych, stuzy na
stanowiskach czysto administracyjnych”. Analizujac system wprowadzania Roz-
porzadzenia Rady Ministréw z 3 grudnia 2003 r., przyzna¢ mozna, ze nie spetnito
ono pokladanych w nim nadziei, bo spowodowato powotywanie nowych dowddcéw
iréwnolegle ich awansowanie. W wyniku wspomnianych dziatan tam, gdzie powinien
dowodzi¢ major lub podputkownik, stuzy generat z adiutantem. ,Rozpoczeta sie nowa
fala nepotyzmu, bo awanse zalezaly od kolejnych ministréw i w konsekwencji od gtowy
panstwa”’. Zacytowane stowa zostaty opublikowane w 2009 r., a mozna przytoczy¢ je
i w chwili obecnej, bo przez ostatnie lata zapowiadane zmiany nie nastapily.

Nie ma watpliwo$ci, ze kariera w armii polskiej istnieje, ale takze ujawnia ona swoje
rézne oblicza. Kariera jest rozumiana jako sekwencja rél zawodowych, ktére jednostka
ogrywa w zyciu. Analizujac kariere w nurcie szkoty strukturalno-funkcjonalnej, wy-
rézni¢ mozna wymiar: socjologiczny, ideologiczny i moralny®. Socjologiczny aspekt
kariery obejmuje przesuniecia jednostki w sferze hierarchii statusu w ciagu jej zycia.
Przejaw ideologiczny kariery dotyczy osiagniecia sukcesu zyciowego. Wymiar etyczny
kariery ukazuje warto$ci uznane w danym spoteczenstwie, ukierunkowuje aktywnos¢
ludzi, ktdra jest akceptowana a dazenie do jego realizacji jest spotecznie aprobowane’.
Zgodnie z ustawa poczawszy od zawodowego szeregowego mozna uzyskac wyzszy
stopien pod okreslonymi przez rozporzadzenie warunkami. Awans zolnierza szere-
gowego $wiadczy o postawie wzgledem wykonywanych obowiazkéw oraz ukoniczeniu
okreslonego szczebla edukacyjnego (np. ukonczenie kursu dla podoficeréw, studiéw
wyzszych w uczelniach cywilnych lub wojskowych).

W Sitach Zbrojnych, podobnie jak w przedsiebiorstwach wystepuje mobilnos¢
zawodowa, wyznaczajaca kierunek zmiany i pozycje jednostki na realizowanej drodze
kariery. Mobilno$¢ zawodowa moze by¢ pionowa (wertykalna) lub pozioma (hory-
zontalna). Mobilno$¢ wertykalna dotyczy zmiany miejsca w systemie hierarchizacji

& O. Nowaczyk, Zawodowi szeregowcy. Perspektywy i sznse nowego korpusu osobowego Armii Polskiej, w:
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jewski, A. Krasowska-Marut, A. Rusak, Wroctaw: Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego 2009, s. 63.
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spolecznej, co oznacza w efekcie awans albo degradacje. Natomiast mobilnos¢ hory-
zontalna rozumie sie jako przejscie jednostki z jednej sfery dziatalnosci do drugiej,
a zatem wystepuje w tym wypadku zmiana zawodu podmiotu'®.

Zgodnie z ustawa wzrost korpusu odbywa sie kosztem zlikwidowania liczby sta-
nowisk dla zolnierzy zasadniczej stuzby wojskowej oraz czesciowo przeznaczonych
dla podoficeréw zawodowych. Przedstawiony ponizej model przedstawia aktualng
zmiane struktury wewnetrznej stanowisk etatowych przeznaczonych dla szeregowych
zawodowych.

Zolnierze Oficerowie
zawodowi

podoficerowie

szeregowi zawodowi

S

ozostate stanowiska
Stan zmienny w centrach szkolenia
Stuzba kandydacka
Zotierze Mtodsi specjalisci i kierownicy
niezawodowi

Rys. 1. Model zmian struktury wewnetrznej stanowisk etatowych przeznaczonych dla
szeregowych zawodowych w ujeciu M. Paszkowskiego™

Zadania stawianie szeregowym zawodowym wymagaja dtugiego szkolenia i pro-
fesjonalnej obstugi wojskowej, dlatego zolnierzom z zasadniczej stuzby wojskowej
trudno im sprostac. Najwazniejsza reforma dotyczaca Sil Zbrojnych RP jest zatem
pelne uzawodowienie, w wyniku ktérego nastapi jej dostosowanie do wysokich i wyma-
gajacych standard6éw stawianych przed nowoczesna profesjonalna armia. Profesjona-
lizacja armii oznacza stwarzanie warunkéw do lepszego przygotowania do reagowania
na aktualne i przewidywane militarne i pozamilitarne zagrozenia. Wyrdznione cele
mozna osiagnac poprzez zwiekszenie jednostek bojowych, wsparcia i zabezpieczenia
o charakterze uniwersalnym, zdolnych do przerzutu. W konsekwencji zolnierze beda
lepiej przygotowaniu do udzialu w miedzynarodowych ¢wiczeniach oraz do dziatan
poza granicami kraju w operacjach sojuszniczych i koalicyjnych.

1 J. Maciejewski, Zawodowy szeregowy w Wojsku Polskim, s. 29.
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-Marut, A. Rusak, Wroctaw: Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego 2009, s. 40.



SATYSFAKCJA Z PRACY ZAWODOWEJ U ZOtNIERZY SZEREGOWYCH | 439

Wyposazenie armii w nowoczesny sprzet wymaga kompetentnej obstugi, ktéra
zolnierze moga zdoby¢ podczas profesjonalnego szkolenia. Wyszkolenie odpowiedniej
kadry wojskowej jest procesem kosztownym i dtugotrwatym. Ograniczeniami w osiag-
nieciu profesjonalizacji armii odnoszacymi sie do korpusu szeregowych zawodowych
sa: otrzymywane uposazenie, brak gwarancji dla zaplecza socjalnego, niski poziom
fachowosci szeregowych zawodowych i niski poziom moralny. Szeregowy zawodowy
powinien charakteryzowa¢ sie przywiazaniem do jednostki, by¢ sprawny fizycznie,
fachowy, oddany stuzbie oraz zmotywowany®. Wymagane wyksztalcenie dla zot-
nierza korpusu szeregowych to poziom gimnazjalny, ktére jest niewystarczajace do
osiagniecia stawianych przed nim zadan. Profesjonalizacje armii uzyskaé¢ mozna przez
podniesienie wymagan stawianych kandydatom do korpusu szeregowych z jednoczes-
nym podniesieniem ich uposazenia. Resort obrony narodowej, analizujac zaistniala
sytuacje, wyznaczyt kierunki dziatan:

+ wprowadzenie konkurencyjnosci zawodu szeregowego zawodowego w odnie-
sieniu do poréwnywalnych zawodéw cywilnych poprzez gradacje uposazenia
zasadniczego oraz wprowadzenie motywacyjnego systemu dodatkéw finanso-
wych za posiadanie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych;

+ zapewnienie rozwoju zawodowego poprzez mozliwos¢ powotania do korpusu
podoficerskiego;

+ umozliwienie zdobywania kwalifikacji poszukiwanych na cywilnym rynku pracy;

+ zapewnienie pomocy rekonwersyjnej zwalnianym zolnierzom przez organ
wojskowy;

+ dazenie do uznania kwalifikacji wojskowych przez podmioty cywilne;

+ zintensyfikowanie i doskonalenie akeji informacyjnej w srodkach masowego
przekazu i w urzedach pracy;

+ dazenie do wprowadzania zmian w ustawie o zakwaterowaniu sit zbrojnych
umozliwiajacych pozyskanie z zasob6w WAM mieszkania stuzbowego;

+ dazenie do wprowadzenia zapiséw ustawowych, pozwalajacych na zwolnienie
ze stuzby szeregowych nierokujacych nadziei na osiagniecie wystarczajacego
poziomu wyszkolenia niezbednego na zajmowanym stanowisku stuzbowym*.

Wprowadzanie w specyfike funkcjonowania zotnierza w Sitach Zbrojnych RP
ukazuje zaréwno droge kariery wojskowej, jej cechy, jak i dziatania, ktére musza by¢
podjete w celu podniesienia poziomu wyszkolonej armii. W tym kontekscie istotne
jest okreslenie poziomu satysfakeji z pracy u zolnierzy zawodowych zwtaszcza, ze
wielu z nich uczestniczylo w misjach stabilizacyjnych i bojowych. Nastepstwa uczest-
nictwa w misjach miedzynarodowych nie ograniczaja sie tylko do zmiany sytuacji
ekonomicznej zolnierzy i ich rodzin, ale istotne znaczenie dla ich funkcjonowania
maja sytuacje traumatyczne przejawiajace sie w zagrozeniach zycia i zdrowia. Zadania
zawodowe, jakie stawiane sa przed Zolnierzami zawodowymi i ich rodzinami, czynia

12 Tamze, s. 42.

13 Tamze, s. 43-44.
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z nich nietuzinkowa, swoista grupe, ktéra winna charakteryzowac sie okreslonymi
cechami osobowymi. W tym kontekscie interesujace jest okreslenie satysfakeji z pracy
zawodowej, w ktérej pracownik musi liczy¢ sie z niebezpieczeristwem ,utraty zycia”. Od
1953 r. w misjach bojowych i stabilizacyjnych zgieto 120 zoinierzy. Podczas ostatnich
misji w Afganistanie zgineto 37 zolnierzy a w Iraku 22. Liczba zolnierzy rannych oraz
z pourazowym stresem bojowym nie jest znana.

2. SATYSFAKCJA Z PRACY ZAWODOWEJ | Czlowiek wchodziw prace ,poprzez
cate swoje czlowieczenstwo i cala swoja podmiotowos¢. Praca otwiera w zyciu spo-
tecznym caly wymiar podmiotowosci czlowieka, a takze podmiotowo$¢ spoteczen-
stwa, zlozonego z ludzi pracujacych”*. Jako$¢ pracy jest uwarunkowana klimatem
i kultura organizacyjna, ktére w sposéb istotny wplywaja na motywacje do pracy
a w efekcie warunkuja skuteczno$¢ doskonalenia jakosci pracy. Jakosc pracy zalezy
w duzym stopniu od jako$ci zarzadzania'. Jakos¢ zycia zawodowego jest predykto-
rem og6lnej jakosci zycia z uwagi na fakt, ze wieksza cze$¢ zycia cztowiek poswieca
na prace. E. Skrzypek uwaza, ze , Jakos$¢ zycia zawodowego pozostaje w zwiazku
z zaangazowaniem i przywigzaniem pracownika do swojego miejsca pracy, ma silny
zwiazek z wykonywanym zawodem oraz wyposazeniem stanowiska pracy a takze
mozliwo$ciami statego doksztalcania sie, co w warunkach gospodarki opartej na
wiedzy jest niezmiernie waznym problemem. Kazdy cztowiek musi mie¢ swiadomo$c,
ze jako$¢ jego zycia zalezy w duzym stopniu od niego samego i to bez wzgledu na to,
ile ma lat. Nalezy takze pamieta¢, ze kazdy czltowiek odpowiada nie tylko za swoje
czyny, ale takze i za zaniedbania”'®. W opinii E. Skrzypek do istotnych czynnikéw
wplywajacych na jako$é zycia zawodowego nalezy zaliczy¢ satysfakcje z wykonywanej
pracy. Czlowiek ogromna czesc zycia spedza w pracy, z tego wzgledu funkcjonowanie
podmiotu powinno dawaé mu satysfakcje. W efekcie odczuwania duzej satysfakeji
nastepuje wyzwalanie twérczej postawy, chec uczenia sie i stalego doskonalenia, a ten
proces stanowi o istocie jako$ci. Jako$¢ pracy cztowieka wptywa na wyniki pracy,
a takze na relacje w organizacji i poza nia, w otoczeniu podmiotu i jego rodzinie.
Wyrézni¢ mozna czynniki sprzyjajace i hamujace zaangazowanie w prace. Pierwsze
wywolujace intensywniejsza, kreatywna prace obejmuja tre$¢ pracy, posiadanie
niezbednych informacji do efektywnej pracy, kompetencje oraz srodki i sposoby
dzialania. Natomiast hamujace obejmuja: materialne warunki pracy, zagrozenie
zdrowia czy nawet zycia, niedostosowane do mozliwosci pracownika tempo pracy,
nieodpowiednia atmosfera w miejscu pracy, nieodpowiednia komunikacja, brak

Jan Pawel II, Pielgrzymki do Ojczyzny. Przeméwienia i homilie, s. s. 493.

¥ E. Skrzypek, Czynniki ksztattujqce jakos¢ zycia, http://idn.org.pl/Lodz/Mken/Mken%202001/Refe-
raty%202001/14.pdf, s. 3, dn. 5 listopada 2012.
16 Tamze, s. 3-8.
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partycypacyjnego zarzadzania'’. Wyrézniona przez E. Skrzypek liste czynnikéw
sprzyjajacych i hamujacych uzupelinit J.E. Terelak. Do czynnikéw sprzyjajacych wy-
sokiemu zadowoleniu z pracy zaliczyl: ,stopien zaspokojenia potrzeb zwigzanych
z trescig pracy, czyli tzw. motywatory wewnetrzne, do ktérych zaliczy¢ mozna np.
dazenie do osiagnie¢, pozytywna ocena pracy przez przetozonych, wzrost poczucia
odpowiedzialnosci i zaznajomienia sie z nowymi dziedzinami w swej pracy, progresja
pozycji spotecznej w pracy, mozliwosci samorealizacji (w zakresie wiedzy i doswiad-
czenia zawodowego)”. Natomiast czynniki obnizajace zadowolenie z pracy zwiazane
sa z z okoliczno$ciami pracy, ktére sa zalezne od organizacji a nie od jednostki
wykonujacej dana prace. Do czynnikéw tych zalicza sie: higiene, wynagrodzenie,
dodatkowe korzysci ptynace z pracy, bezpieczenistwo w pracy i zabezpieczenie na
przysztosé, warunki pracy: odpowiednia temperatura powietrza, o$wietlenie, wen-
tylacja, godziny pracy, przywileje, pozycja spoleczna, symbole pozycji spotecznej,
polityka firmy i jasnosci stosowanych kryteriéw, poziom nadzoru technicznego
— mozliwo$¢ uzyskania pomocy w rozwiazywaniu probleméw zawodowych, rodzaj
relacji interpersonalnych miedzy pracownikami, przetozonymi a podwladnymi;
mozliwo$¢ osiagniecia satysfakcjonujacych relacji w stosunkach spotecznych fir-
my'®. Analizujac jako$¢ pracy, uzna¢ mozna, ze aspekt poznawczy oceny pracy nosi
nazwe satysfakgji z pracy, a aspekt emocjonalny - okreslany jest jako samopoczucie
lub nastrdj w miejscu pracy. Poznawczy i emocjonalny aspekt zadowolenia z pracy
moga by¢ réznie zdeterminowane oraz nie musza by¢ jednakowe, tzn. uczucia wobec
pracy moga nie wskazywac na to, co sie o niej mysli. Aspekt poznawczy i afektywny
ksztaltuja sie w wyniku innych proceséw (np. subiektywnych — osobowosciowych,
i obiektywnych — warunkéw pracy)*’.

J. Sirgy, analizujac literature, stwierdza, ze jako$¢ pracy zawiera sie w hierarchii
pojed, ktora sktada sie z satysfakeji zyciowej, satysfakeji z pracy oraz satysfakeji zwig-
zanej ze szczeg6lowymi elementami pracy, czyli: zadowolenie z zarobkéw, wspétpra-
cownikéw, nadzorcéw i innych. Dziedziny zyciowe sa uktadane w pamieci w ramach
calos$ciowej hierarchii. Odczucia wzgledem ogdlnej jakosci zycia czy tez szczescia
znajduja sie w gérnej czesci hierarchii. Pod sfera zycia, odzwierciedlajaca odczucia
wzgledem zycia jako catosci, znajduja sie dziedziny podrzedne, takie jak praca, rodzina,
wypoczynek, zdrowie, spoteczno$¢ oraz zycie spoteczne itp. Kazda z tych zyciowych
dziedzin magazynuje afektywne doswiadczenia odnosnie do tej dziedziny. Stad tez
niektérzy moga miec ogélnie dobre odczucia co do ich pracy, jednak zte co do rodziny,
zycia spotecznego oraz wypoczynku. Kazda z dziedzin podzielona jest réwniez pod
wzgledem zyciowych wydarzen, ktére ludzie dodatkowo dzielg na doswiadczenia

17 Tamze.

8 JE Terelak, P. Jankowska, Dopasowanie jednostka — organizacja a zadowolenie z pracy, , Studia i Materialy.
Miscellanea Oeconomicae” 13 (2009), nr 1, Uniwersytetu Humanistyczno- Przyrodniczego Jana Kochanow-
skiego w Kielcach, Gospodarowanie zasobami organizacji w warunkach zagrozen otoczenia, s. 233.

¥ Tamze.
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afektywne w obrebie kazdej z dziedzin. Nalezy przypomnie¢, iz wiele z zyciowych do-
$wiadczen jest uktadanych w pamieci do poszczegdlnych dziedzin zyciowych wzgledem
struktury hierarchicznej, w ktérej ogdlne zycie jest dziedzing podrzedna. Podrzednym
poziomem w tej hierarchii nazywamy takie dziedziny, jak rodzina, praca, spotecznos¢,
zdrowie, wypoczynek itp. W kazdej dziedzinie do$wiadczenia afektywne (emocjo-
nalne reakcje na wyniki w dziedzinach - pozytywne, jak rado$¢, przywiazanie oraz
duma, czy tez negatywne, jak smutek, ztos¢, strach, wstyd oraz wina) sa nastepnie
przydzielane do wydarzen zyciowych. Kazda z dziedzin zyciowych miesci w sobie
doswiadczenia afektywne odzwierciedlajace ogélne odczucia wzgledem pozytywnych
i negatywnych wynikéw z poszczegélnej dziedziny. Poza spostrzezeniami odnosnie
do afektu pozytywnego i negatywnego réwniez inne spostrzezenia co do ewaluacji
dziedzin s3 usytuowane w poszczegélnych dziedzinach. Pojecie hierarchii dziedzin
jest bardzo wazne w zrozumieniu strategii, jakimi sie kierujg ludzie, aby wzmocni¢
swéj dobrostan subiektywny®.

Dziedziny, w ktérych jednostka dokonuje wiekszych wysitkéw, aby osiagnaé
afekt pozytywny (lub tez wyeliminowa¢ afekt negatywny), sa wyzej w hierarchii niz
te, w jakich ten wysitek emocjonalny jest mniejszy. Pojecie najwazniejszych dziedzin
mozna wyjasni¢ w nastepujacy spos6b. Ludzie posiadaja nacechowany wartoscia-
mi poglad na catoksztalt wlasnego zycia bezposrednio zwigzany z poszczegélnymi
dziedzinami, takimi jak sprawy materialne, zdrowie, praca, rodzina, przyjaciele,
spotecznosé. Wszystkie one r6znia sie wzgledem waznoéci. Zatem pewne dziedziny
zyciowe beda wazniejsze niz pozostate. Kilku znaczacych spotecznych psychologéw
(np. McCall i Simmons, 1978; Rosenberg, 1978; Stryker, 1968) zasugerowato, iz
rézne tozsamosci (pojecie siebie odzwierciedlajace dziedziny zyciowe) s uktadane
w hierarchie waznosci, ktéra wplywa na samoocene. Wysitek, jaki jest skupiony
na konkretnej dziedzinie, bedzie odzwierciedlony w nieustajacym zaangazowaniu
tej osoby w tej konkretnej dziedzinie. Taka osoba bedzie bardziej zaangazowana
(kognitywnie i emocjonalnie) w dziedzinie uznawanej jako najwazniejsza. Bedzie
oceniata dokonania zyciowe ludzi na podstawie uznania za najwazniejsza dziedzina
zycia. Jesli bedzie to dziedzina materialna, to bedzie ona dokonywac oceny poprzez
wlasno$ci materialne itp.*

Z uwagi na rozmiary artykutu trudno jest opisa¢ wyczerpujaco wyznaczniki jakosci
pracy. W ocenie jakosci pracy znaczaca role peini dwustronny proces adaptacji pra-
cowniczej, czyli dopasowanie jednostka — organizacja. W literaturze sa opisane teorie
przystosowania zawodowego, ktérych ogélnym zalezeniem jest stosunek odpowied-
nioéci zachodzacych miedzy cechami osobowosci jednostki a cechami jej srodowiska.
Srodowisko pracy jest zrédtem typowych sytuacji bodzcowych i zadaniowych, jakie
oddziatuja lub moga oddziatywaé na cztowieka w zwigzku z jego praca w okreslonym

20

J. Sirgy, The psychology of quality of life, Dordrecht-Boston-London: Kluwer Academic Publishers
2002, s. 37-38.
2L Tamze, s. 38-39.
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zycie prdterialne zy<ie spoteczne

zycie/rodzinne zycie sysiedzkie

zyciq w spotecznosci zycie dyuchowe

wypdczynek

Rys. 2. Wykres graficzny najwazniejszych dziedzin

Zrédlo: J. Sirgy, The psychology of quality of life, Dordrecht-Boston-London: Kluwer Academic Publishers
2002, s.40

zawodzie. Cecha podstawowg procesu adaptacji pracowniczej jest jej ciagto$é przez
caly okres zatrudnienia. Ciaglos¢ adaptacji jest zwiagzana ze zmianami, jakie nie-
ustannie zachodza zaréwno w pracowniku, jak i warunkach pracy. J. Baran wyréznia
dwa rodzaje adaptacji: (1) bierna (gdy pracownik bezkrytycznie przystosowuje sie do
warunkéw pracy); (2) czynna (gdy pracownik krytycznie i aktywnie ustosunkowuje sie
do warunkéw pracy, akceptujac tylko to, co dobre, i odrzucajac to, co zte — hamujace
rozwéj). Wymienia sie takze adaptacje twdrcza, polegajaca miedzy innymi na: (a)
przeksztalcaniu istniejace stany rzeczy; (b) wnoszeniu do warunkéw pracy nowych
elementoéw, postaw i wzorcéw; (c) wykorzystywaniu dostepnych w organizacji zasobéw
i $rodkéw; (d) mobilizowaniu pozostatych pracownikéw do innowacyjnych zachowan;
(e) podnoszeniu kultury pracy i dyscypliny spoteczno-zawodowej; (f) wymaganiu od
otoczenia akceptacji swoich dotychczasowych wartosci i postaw?.

Adaptacja jest procesem systemowym, polegajacym na nieustannym ciagtym ko-
rygowaniu, poprawianiu czy tez modyfikowaniu dziatania wynikajacego z transakeji
zachodzacych miedzy cechami osoby a cechami otoczenia pracy. Adaptacja polega
na dostosowaniu — zgodnoéci: miedzy wartosciami jednostki i organizacji; harmonii
miedzy celami kadry kierowniczej i pozostalymi pracownikami organizacji; kompaty-
bilnosci miedzy potrzebami i preferencjami pracownika a wzmocnieniami dostepnymi
w otoczeniu pracy; oraz zgodnosci osobowosci jednostki i kultury organizacji®®.

2 J. Baran, W poszukiwaniu zrédet dobrej roboty, Kielce 1999, s. 103-106.
% T. Sekiguchi, Person - organization fit and person — job fit in employee selection: A review of the literature,
“‘Journal of the Osaka University of Economics” 54(6)/2004, s. 179-196, cyt. za: Trelak, P. Jankowska,

Dopasowanie, s. 235.
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Tabela 1. Obszary jakosci pracy

Adaptacja - dopasowanie - odpowiednio$é

Odpowiednio$¢ miedzy | Harmonia miedzy Kompatybilnos¢ Zgodnosci osobowosci
wartosciami jednostki | celami kadry miedzy potrzebami jednostki i kultury
i organizacji kierowniczej i preferencjami organizacji
i pozostatymi pracownika
pracownikami a wzmocnieniami
organizacji dostepnymi
w otoczeniu pracy

Czynniki SPRZYJAJACE versus HAMUJACE

ORGANIZACJA ($rodowisko pracy) PODMIOT
Obiektywne: Obiektywne:
tres¢ pracy, poziom umiejetnosci, kompetencje
materialne warunki pracy - $rodki i sposoby dziatania,
wynagrodzenie, posiadanie niezbednych informacji do
zagrozenie zdrowia, zycia, efektywnej pracy,
bezpieczenstwo w pracy,
bral.< Partycypacyjnego .zar.zqdzania, Satysfakcja
mozliwosé doksztalcania sie,

e z pracy
atmosfera organizacyjna, (aspekt
poziom nadzoru technicznego,
dodatkowe korzysci plynace z pracy, poznawczy)
higiena,
zabezpieczenie na przysztos¢,
odpowiednia temperatura powietrza,
oswietlenie, wentylacja, godziny pracy,
przywileje, pozycja spoteczna, symbole
pozycji spotecznej, polityka firmy
ijasnosci stosowanych kryteriéow
Subiektywne: Subiektywne:
niedostosowane do mozliwosci zaangazowanie i przywiazanie do miejsca
pracownika tempo pracy, pracy
nieodpowiednia komunikacja, Samopoczucie, |postawa kreatywna, tworcza
nieodpowiednia atmosfera w miejscu nastroéj dazenie do osiagniec,
pracy, relacje: w miejscu pracy. | mozliwosci samorealizacji (w zakresie
pozytywna ocena pracy przez (aspekt wiedzy i doswiadczenia zawodowego).
przetozonych, emocjonalny) | wzrost poczucia odpowiedzialnosci
progresja pozycji spolecznej w pracy, izaznajomienia sie z nowymi
udzielanie pomocy w rozwigzywaniu dziedzinami w swej pracy,
probleméw zawodowych,

Jakos$¢ pracy

Wyniki w pracy

rodzina

Relacje poza srodowiskiem pracy, otoczeniem,

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: E. Skrzypek, J.E. Terelak

Kierunki rozwazan obejmujace jako$¢ pracy doprowadzily do prezentacji obszaréw,
ktére zgodnie z teoria systemowa w czasie procesu pracy modyfikuja sie na zasadzie
przystosowania. Im adaptacja jest wyzsza, tym poziom jakosci pracy jest wyzszy. Na
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jakos¢ pracy sklada sie: satysfakcja z pracy (aspekt poznawczy) i samopoczucie, nastréj
w miejscu pracy (aspekt emocjonalny). O poziomie satysfakcji decydowac beda nie
tylko czynniki obiektywne, jak i subiektywne, a tez ich bieguny. Organizacja ($rodo-
wisko pracy) i podmiot zawieraja warunki sprzyjajace albo obnizajace jakosci pracy.
W efekcie wyniki pracy i relacje podmiotu ze srodowiskiem, rodzina beda zalezaty od
poszczegblnych obszaréw. Wysoka jako$¢ pracy sprzyjac osiaganiu wysokich wynikéw
w pracy oraz zawieraniu relacji transakcyjnych ze srodowiskiem.

3. CEL | METODA BADAN | Celem przeprowadzonych badan bylo okreslenie sa-
tysfakcji z pracy na tle wsparcia otoczenia, pici psychologicznej oraz miejsca pracy.
Z uwagi na rozmiary artykulu skoncentruje sie na jednym wybranym problemie
badawczym, wynikajacym z tak postawionego celu: Czy a jesli tak, to jak wsparcie
otoczenia, pteé psychologiczna réznicuja satysfakcje z pracy u zolnierzy zawodowych?
W badaniu przyjeto okreslony uktad zmiennych.

Zmienne niezalezne Zmienna zalezna

Zohierze (wyjezdzajacy na misje,
pozostajacy w kraju)

Ple¢ psychologiczna
(mescy mezczyzni, osoby

fakej
androgyniczne, osoby Satysfakeja z pracy

nieokreslone, kobiecy mezczyzni)

Wsparcie otoczenia (wysokie —
umiarkowane - niskie)

Rys. 3. Czynniki wplywajace na satysfakcje z pracy zolierzy zawodowych

Badanie przeprowadzono metoda sondazu diagnostycznego, technika ankiety
z wykorzystaniem kwestionariusza. Badanych poproszono o zaznaczenie na sied-
miostopniowej skali od 7 do 1 satysfakeji z pracy. W badaniach wykorzystano zmo-
dyfikowany kwestionariusz wsparcia M. Kazimierczak, M. Plopy* oraz Inwentarz do
oceny pici psychologicznej IPP w opracowaniu A. Kuczynskiej.

2 M. Plopa, Wiezi w matzenstwie i rodzinie. Metody badan, Krakéw: IMPULS 2007.
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Praca zawodowa w wielu badaniach stanowi wazny predyktor funkcjonowania
cztowieka. Im satysfakcja z pracy zawodowej jest wyzsza, tym jakos¢ zycia jest wyz-
sza. Poproszono badanych o odpowiedzi na skali siedmiostopniowej na pie¢ pytan.
Pytania obejmuja wazno$¢, mozliwo$é awansu, sensowno$¢ pracy, prestiz spoteczno-
-ekonomiczny, szanse utraty pracy.

Inwentarz do oceny plci psychologicznej (IPP) jest narzedziem stuzacym do okre-
$lenia reprezentowanego przez jednostke typu plci psychologicznej. Przeprowadzone
badania empiryczne wskazuja istotny wplyw plci psychologicznej na funkcjonowanie
jednostki, mozliwosc¢ jej rozwoju i konstruktywnego dzialania oraz okazuje sie, ze
uwzglednienie pici psychologicznej pozwala na bogatsza i bardziej zréznicowana
analize psychiki i zachowania czlowieka. IPP przeznaczony jest dla studentéw i dla-
tego stosujac IPP do badania innych grup, nalezy uwaza¢ przy interpretacji wynikéw.
Istnieja cztery gtéwne konfiguracje cech psychologicznych zwigzanych z plcia, odpo-
wiadajace nastepujacym okresleniom pici psychologicznej:

+ osoby okreslane seksualnie (sex-typed), charakteryzujace sie cechami psy-
chicznymi odpowiadajacymi ich plci biologicznej (kobiece kobiety i mescy
mezczyzni);

+ osoby androgyniczne to osoby charakteryzujace sie jednoczesnie cechami ko-
biecymi, jak i meskimi, niezaleznie od swojej pici biologicznej;

+ osoby nieokreslone seksualnie majg w niewielkim stopniu uksztaltowane cechy
kobiece i meskie (niezaleznie od swojej pici biologicznej);

+ osoby krzyzowo okreslone seksualnie, charakteryzujace sie cechami psychicz-
nymi odpowiadajacymi przeciwnej plci niz ich pte¢ biologiczna®.

Kwestionariusz wsparcia spostrzeganego zostat przygotowany na podstawie kwe-
stionariusza Komunikacji matzeniskiej w opracowaniu M. Kazimierczak i M. Plopy.
Przygotowano tylko pytania dotyczace wsparcia. Pozostate dwie skale: zaangazowanie
i deprecjacje, odrzucano, ze wzgledu na charakter podjetych badan. Kwestionariusz
moze by¢ stosowany zaréwno w badaniach par matzenskich, jak i 0os6b indywidualnych.
W niniejszych badaniach bedzie rozpatrywane wsparcie spostrzegane przez badanego
ze strony $rodowiska. Skala wsparcia zawiera 11 twierdzen, do ktérych respondent
ustosunkowuje sie poprzez wybor jednej z pieciu kategorii odpowiedzi: 1 - nigdy; 2
- rzadko, 3 - czasami, 4 - czesto, 5 — zawsze. Suma punktéw uzyskanych w ramach
skali stanowi wynik surowy, kt6ry nastepnie jest przeliczany na stenowy?.

Badaniami objeto zonierzy zawodowych. Wsréd Zoinierzy wyodrebniono dwie
grupy, to znaczy zolnierzy, ktéry wyjezdzali na misje do Iraku, Libanu, Afganistanu,
Syrii, Kosowa oraz zolnierzy pozostajacych w kraju. W sumie badaniami objeto 239
zolnierzy — 115 wyjezdzajacych na misje i 124 bez misji. Stosunek zolnierzy wyjez-
dzajacych na misje do niewyjezdzajacych nieustannie sie zmniejsza. Grupa zolnierzy,
ktora jeszcze nie wyjechata jest coraz mniejsza. Analiza danych $wiadczy o tym, ze

25

A. Kuczynska, Inwentarz do oceny plci psychologicznej, Warszawa 1992, s. 5.
% M. Plopa, Wiezi, s. 145-146.
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najwieksza liczba respondentéw (187 zolnierzy) miescita sie w okresie wczesnej do-
rostosci, czyli do 35 roku zycia. Natomiast srodkowy okres dorostosci reprezentowato
52 zolnierzy. Dane zawarte w tabeli 1 ukazuja, ze badaniami objeto stosunkowo
mtodych zolnierzy.

Tabela 2. Wiek badanych Zotnierzy

. Zo}nlerze‘— misa Zoknierze Razem
Wiek zagraniczna
N %o N % N %o
Wezesna dorostos¢ do 34 roku zycia 82 71,3 105 84,68 187 78,24
?ro'dkowy okres dorostosci od 35 roku 33 28.7 19 15.32 59 2176
zycia
Razem 115 100 124 100 239 100

Zoierze objeci badaniami sa nie tylko mtoda grupa, ale takze najwiecej z nich
legitymuje sie najnizszym stopniem wojskowym. 93,18% badanej grupy ma stopien
szeregowego i starszego szeregowego. Na uwage zastuguje fakt, ze liczniejsza jest grupa
starszych szeregowych u zolnierzy wyjezdzajacych na misje. Mozna przypuszczad, ze
po odbyciu misji wielu nadano wyzszy stopient wojskowy. Praca na stanowisku zawo-
dowego szeregowego zastepuje obowigzkowy nabér do stuzby zasadniczej. Korpus
szeregowych zawodowych to nowy korpus stworzony w celu uzawodowienia stanowisk,
ktére do tej pory przystugiwaty poborowym. Zotnierze z korpusu szeregowych sa za-
trudniani na stanowiskach mlodszych specjalistow, kierowcéw, strzelcédw, kucharzy®’.
»Stanowiska stuzbowe w strukturach armii sa zwiazane ze struktura stratyfikacyjna,
inaczej hierarchiczno-prestizows, ztozona z wielu warstw powigzanych hierarchicznie.
Warstwy te, tworzac hierarchie, okreslaja wzglednie trwale dystanse pomiedzy soba
jako kategoriami struktury zawodowe;j”?. Najnizsza warstwe stanowi korpus szere-
gowcoéw. Mimo ze zolnierze pelnia stuzbe kontraktowa, moga liczy¢ na awans i nauke.

Tabela 3. Stopnie wojskowe grupy badawczej

Zolierze — misja _
Stopnie wojskowe sagraniczna Zolnierze Razem
N %o N %o N %o
Szeregowy 12 10,43 70 56,45 82 34,31
Starszy szeregowy 43 37,39 30 24,19 73 58,87
Kapral 10 8,7 3 2,42 13 5,44
St. kapral 4 3,48 1 0,81 5 2,09
Plutonowy 2 1,74 0 0 2 0,84
Sierzant 3 2,61 2 1,61 5 2,09
Starszy sierzant 2 1,74 1 0,81 3 1,26

27

J. Maciejewski, Zawodowy szeregowy w Wojsku Polskim, s. 25.
% W. Chojnacki, Profesjonalizacja wojska w teorii i badaniach socjologicznych, Warszawa: Wyd. Akademii

Obrony Narodowej 2008, s. 165, cyt. za: J. Maciejewski, Zawodowy szeregowy w Wojsku, s. 25.
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Mtodszy chorazy 1 0,87 0 0 1 0,42
Chorazy 7 6,09 1 0,81 8 3,35
Starszy chorazy 2 1,74 0 0 2 0,84
Porucznik 6 5,21 2 1,61 8 3,35
Kapitan 6 5,21 3 2,42 9 3,77
Major 1 0,87 1 0,81 2 0,84
Bez okreslenia stopnia 16 13,91 10 8,06 26 10,88
Razem 115 100 124 100 | 239 100

W przeprowadzonych badaniach 9,21% respondentéw ukonczyto szkote zawo-
dowa. 69,46% zolnierzy legitymuje sie wyksztatceniem $rednim, 10,88% ukonczyto
studia zawodowe a 8,77% otrzymato tytul magistra (tabela 4). Kolejna istotna kwestia
dotyczy liczby wyjazdéw na misje. Dane zostaly zawarte w tabeli 4.

Tabela 4. Charakterystyka badanych ze wzgledu na posiadane wyksztalcenie

Zoierze — misja _
Wyksztatcenie zagraniczna Zolnierze Razem
N % N % N %o
Zawodowe 2 1,74 20 16,13 22 9,21
Srednie 81 70,43 85 68,55 166 69,46
Licencjat 18 15,65 8 6,45 26 10,88
Wyzsze mgr 10 8,7 11 8,87 21 8,77
Brak informacji 4 3,48 0 0 4 1,67
Razem 115 100 124 100 239 100

Najliczniejsza grupe stanowia zolmierze wyjezdzajacy tylko na jedng zmiane
(47,83%). Druga grupa sa zolnierze wyjezdzajacy na dwie zmiany (25,22%). Znaczaca
grupa jest 16 badanach (13,91%), majacych za soba cztery zmiany. Z przeprowadzonych
wywiadéw wynika, ze duza liczba wyjazdéw na misje zagraniczne jest niebezpieczna
z uwagi na brak zajmowanego wczesniej stanowiska po powrocie z misji. Obawa przed
utrata pracy nie wplywa korzystnie na funkcjonowanie w $rodowisku zawodowym.

Tabela 5. Liczba wyjazdéw Zolnierzy na misje zagraniczne

Liczba wyjazdéw na misje N
1 55 47,83
2 29 25,22
3 11 9,57
4 16 13,91
5 4 3,48
Razem 115 100

W przeprowadzonych badaniach nie poproszono o podanie motywéw wyjazdu
zolnierzy na misje zagraniczne. Jednak prowadzone dyskusje po przeprowadzeniu
badan ukazaly, ze bylo to uposazenie otrzymywane na misji, awans zawodowy i spraw-
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dzenie sie w warunkach bojowych. Egzemplifikacja tego zagadnienia sa badania prze-
prowadzone w Pomorskim Okregu Wojskowym w 2008 r. W. Nowosielski wyréznit
nastepujace czynniki:
1) pieniadze, zarobek (89,8%)
2) podniesienie i rozw6j kwalifikacji, zdobycie nowych doswiadczen i poglebienie
wiedzy wojskowej, mozliwos¢ doskonalenia swoich umiejetnosci, wspétpraca
z zolnierzami innych krajéw, (79,6%)
3) sprawdzanie w warunkach bojowych, che¢ przezycia przygody, sprawdzenie
samego siebie, pogtebienie znajomosci angielskiego (42,8%)
4) sprawdzenie sie w warunkach ekstremalnych, w innych warunkach klima-
tycznych, poznanie innych obrazéw im klimatéw (36,7%)
5) mozliwosé poznania nowej kultury, poznanie religii, obyczajéw innych panstw
(28,6%)
6) chec poznania nowych rejonéw swiata (22,4%)
7) chec stuzenia pod blekitnym beretem, che¢ udziatu w misjach pokojowych.
(8,2)%.
Zainteresowanie wyjazdami na misje pokojowe jest najwieksze w korpusie szere-
gowych zawodowych, podejmowane na skutek materialnego wynagrodzenia.

4. WYNIKI BADAN | W analizie statystycznej materiatu badawczego ustalono na-
stepujace wskazniki: liczebno$ci, $redniej arytmetycznej (M), odchylenie standardowe
(SD), istotnosci r6znic miedzy grupami na podstawie ANOVA Kruskala-Wallisa oraz
Test U Manna-Whitneya. Site zwigzkéw badano wspétczynnikiem korelacji rang
Spearmana. Badano réwniez réznice w sile zwigzku pomiedzy grupami, za istotne
przyjeto wyniki spelniajace warunek p <,05.

Czlowiek poprzez prace dokonuje nieustannego rozwoju nauki i techniki a szczegél-
nie przyczynia sie do podnoszenia poziomu kulturalnego i moralnego spoteczenstwa.
Pracajest w tym kontekscie rozumiana jako kazda dziatalnos¢, jaka cztowiek realizuje
bez wzgledu na jej charakter i okolicznosci. Za prace uzna¢ mozna kazda dziatalnos¢
czlowieka, ktéra jest zdolny wykonywac¢ i dysponowac poprzez swoje cztowieczenstwo®.
Satysfakcja z pracy u badanych zolnierzy nie jest istotnie zréznicowana. Ogélna satys-
fakcja z pracy jest najwyzsza u zolnierzy — kawaleréw, ktorzy pracuja w kraju (M=>5,23).
W przypadku zonatych zolnierzy $rednia wynosi 4,82 (praca w kraju) i 4,76 (praca na
misji) a kawalerowie wyjezdzajacy na misje sa zadowoleni z pracy na poziomie 4,82.

2 W. Nowosielski, Szeregowi dawniej i dzis, w: Szeregowcy w grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza

zawodu i jego roli w spoleczeristwie, red. J. Maciejewski, A. Krasowska-Marut, A. Rusak, Wroctaw: Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Wroctawskiego 2009, s. 70.
3% Encyklika Laborem exercens, w: Encykliki Ojca Swietego Jana Pawla II, Krakéw: Wydawnictwo Znak

2006, s. 143.
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Istnieja nieznaczne réznice w ocenie poszczegdlnych kategorii (tabela 6). Waznos¢
awansu jest najwieksza u zolnierzy kawaleréw pozostajacych w kraju. Zauwazy¢ nalezy,
ze wyniki poszczegdlnych grup sa duzo wyzsze niz mozliwos¢ awansu. Zotierze chca
awansowac, rozwijac sie, ale w efekcie mozliwosci awansu oceniaja jako bardzo niskie.
Egzemplifikacja sa dopisane wypowiedzi w kwestionariuszu ankiety: ,nie awansuje bez
znajomoéci”, ,nie mam mozliwo$ci”. Badania przeprowadzone w 2011 r. potwierdzaja
niewielkie mozliwosci awansu. Najnizsza sensowno$¢ pracy wystepuje takze u zolnie-
rzy kawaleréw, majacych za soba doswiadczenia z misji pokojowych. Prestiz spoteczny
i ekonomiczny zawodu najnizszy jest u zonatych zotnierzy z misji pokojowych. Podob-
nie najnizej okresla ta grupa stosunki w pracy. Najwieksze zr6znicowanie odpowiedzi
ukazuje kwestia szansy utraty pracy. Badanie rzetelnosci tego narzedzia ukazato, ze
Alfa Cronbacha wynosi 0,7, ktére wzroénie, gdy pytanie to zostanie usuniete. Nie-
mniej obszar ten wymaga glebszej analizy. Analiza uzyskanych danych prowadzi do
stwierdzenia, Ze zonaci zolnierze, majacy za soba doswiadczenia z misji pokojowych
w wiekszo$ci pytan, maja najnizsze wyniki. Dla wiekszosci zolnierzy wyjazd ma misje
wiazat sie z uzyskaniem lepszego wynagrodzenia finansowego, ktére by¢ moze tylko
w cze$¢ zaspokoito oczekiwania badanych. Wielu z nich pragnie wybudowa¢ dom, kupié
mieszkanie, wyksztalci¢ dzieci. Cele te pragna osiagna¢ w przysztosci i dlatego oczekuja
zmiany swojej sytuacji materialnej.

Tabela 6. Satysfakcja z pracy respondentéw

Zolnierze — misja Zoknierze Grupa kontrolna
wojskowa pozostajacy w kraju mezczyzn
Lp. Praca zawodowa
Kawaler | Zonaty | Kawaler | Zonaty Srednia (M)

1. |Wazno$¢ awansu 6,21 5,89 6,53 5,47 5,38

2. | Mozliwoéci awansu 4,05 3,57 4,06 4,04 4,78

3. | Sensowno$¢ pracy 4,76 5,24 5,39 5,49 5,7

4. | Prestiz spoteczny zawodu 5 4,7 5,55 4,96 491

5. | Prestiz ekonomiczny zawodu 511 4,66 5,21 4,92 5,57

6. | Szansa utraty pracy 3,74 4,54 4,7 3,9 5,61

7. | Stosunki w pracy 4,89 4,73 5,16 4,94 5,13

Natomiast ogélne zadowolenie z zycia jest r6zne w zaleznosci od plci psycholo-
gicznej. Osoby charakteryzujace sie plcia androgyniczna maja najwyzsze zadowolenie
z zycia a kobiecy mezczyzni najnizsza (Anova rang Kruskala-Wallisa: H (3, N= 230)
=14,34535 p =,0025). B. Politowski stwierdzil, ze przeprowadzone badania wsr6d
oficeréw do 35 roku zycia informuja ze: 39,85% zolnierzy na misje pokojowa poje-
chatoby bez dodatkowego wynagrodzenia. Spora grupa - 58,% zolnierzy oznajmito,
ze brak wynagrodzenia wiaze sie z negatywnym stosunkiem do wyjazdu a 1,5% nie
ma na ten temat zdania. Podniesienie poziomu zycia w wyniku wyjazdu jest dla zot-
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nierzy znaczaco. Jest to czynnik tak duzy, ze wiekszos¢ godzi sie na brak komfortu
psychicznego, sytuacje traumatyczne. Zohierze, oceniajac misje, w ktérej brali udzial,
ukazali obszary, jakie s najbardziej dokuczliwe. Najwiecej, bo 96% oficeréw, skarzyto
sie na warunki socjalne. Podejmowali problem marginalnego traktowania potrzeby
wypoczynku przez przetozonych. Oficerowie uskarzali sie na brak rozrywek, nikte
mozliwosci odpoczynku psychicznego, maty dostep do Internetu, prasy, telewizji.
Ponadto 79% wskazywato na duza liczbe obowigzkéw a 70% uskarzalo sie na od-
mienng strefe klimatyczna. 64,3% stwierdzilo, ze stuzba za granica nie ma wplywu
na kariere. Jednak co 12 ankietowany sadzi, ze stuzba za granica negatywnie wpty-
nela na jego kariere®'. Zostaly takze przeprowadzone badania 2011 r. na grupie 400
respondent6w, obejmujace sytuacje zawodowa po powrocie z misji. Okazalo sie, ze
dla 72% zolnierzy sytuacja nie zmienita sie a dla 15% pogorszyta. Respondenci nisko
oceniaja mozliwo$¢ awansu na wyzsze stanowisko, perspektywe kariery zawodowej,
bezpieczenstwo zawodowe, sytuacje zdrowotna i obcigzenie obowigzkami. Co trzeci
respondent uwaza, ze zdobyte do$wiadczenia podczas misji sa niewykorzystywane
podczas stuzby w kraju®. Znane sa sytuacje utraty pracy w wyniku wyjazdu na misje.
Podczas prowadzonych wywiadéw zolnierze wskazywali na problem powrotu nie tylko
po kilku zmianach, ale takze powrét po szesciu miesiacach na stanowisko zajmowane
wczeéniej byl niemozliwy. By¢ moze dlatego niektérzy z zolnierzy decyduja sie na
kolejne wyjazdy na misje wojskowe. Kolejne zagadnienie obejmuje poziom wsparcia
zolnierzy przez srodowisko. Dane zostaly zamieszczone w tabeli 7.

Tabela 7. Poziom wsparcia otoczenia w badanej grupie mezczyzn (%)

Pozi . Zoierze — misja Razem Zolnierze Razem 7

OZK;m wsp'araa zagraniczna N=115 pozostajacy w kraju N=124 )
otoczenia - -

Kawaler | Zonaty N % | Kawaler | Zonaty N % %

Niski 84,21 71,88 85 |73,91 | 82,62 85,45 104 |83,87 68

Przecietny 15,79 23,96 26 (22,61 | 14,49 9,09 15 (12,09 | 16

Wysoki 0 4,17 4 3,48 2,89 5,46 5 4,3 12

Zebrane dane ukazuja wysoki procent niskiego wsparcia we wszystkich grupach.
Ponad 82% zolnierzy kawaleréw oraz zonatych pracujacych w kraju spostrzega niskie
wsparcie otoczenia. Podobnej opinii jest 71,88% zolnierzy zonatych przebywajacych
na misjach. Wsparcie na poziomie umiarkowanym otrzymuje zatem proporcjonalnie
mniejsza grupa, a wysokiego wsparcia do$wiadczaja nieliczni zolnierze. Przecietne
wparcie wystepuje u 23,96% zonatych zoinierzy z misji pokojowych. R6znice miedzy
grupa zolnierzy z misji pokojowych a zolnierzy pozostajacych w kraju sa statystycznie
istotne. Okazuje sie bowiem, ze ogélnie zolnierze uczestniczacy w misjach pokojowych

3 B. Politowski, Oficera portret wlasny, ,Polska Zbrojna” z 21 pazdziernika 2007, nr 43, s. 4-5.
32 Readaptacja zotnierzy powracajgcych z misji wojskowych poza granicami paristwa, Wojskowe Biuro Badan

Spotecznych, Warszawa, listopad 2011.
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spostrzegali wiecej wsparcia srodowiska. Zolierze podczas pracy poza krajem cenili
wsparcie psychologéw.
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Rys. 4. Poziom wsparcia otoczenia w badanej grupie mezczyzn (%)

Stwierdzono brak réznic miedzy satysfakcja z pracy a plcia psychologiczna bada-
nych. Zwiazek zadowolenia z zycia i wsparcia jest zgodny, ale niski, istotny statystycz-
nie (R. Spearmana = 0,197). Réwniez satysfakcja z pracy i wsparcie tworza zgodny
zwigzek istotny statystycznie, ale niski (R. Spearmana 0,16). Wyniki ukazuja, ze
zolnierze pracujacy tylko w kraju charakteryzuja sie zwiazkiem zgodnym, ale niskim
co do satysfakgji z pracy i wsparcia, a nieistotnym z ogélnego zadowolenia i wsparcia
(R. Spearmana 0,267). Natomiast wynik uzyskany w grupie zolnierzy wyjezdzajacych
na misje wojskowe jest odwrotny. Wystepuje zgodny, niski zwigzek ogélnej satysfakeji
i wsparcia, ale nieistotny dla satysfakeji z pracy i wsparcia (R. Spearmana 0,269 ).

Ple¢ psychologiczna jest kolejnym obszarem podjetym w badaniach. Dane uzy-
skane w trakcie badan zawiera tabela 8.

Tabela 8. Ple¢ psychologiczna

Zoierze — misja Zohierze pozostajacy | Grupa kontrolna
Ple¢ psychologiczna zagraniczna w kraju mezczyzn
N % N % %o
Osoby nieokreslone seksualnie 16 13,91 28 22,58 24
Kobiecy mezczyzni 5 4,35 5 4,03 12
Mescy mezczyzni 34 29,57 29 23,39 28
Osoby androgyniczne 60 52,17 62 50 36
Razem 115 100 124 100 100

Najmniejsza grupa sa osoby nieokreslone seksualnie z zaznaczeniem, ze jest ich
wiecej wérdéd os6b pozostajacych w kraju. Niewielka liczba jest kobiecych mezczyzn,
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czyli 0s6b o przewadze cech kobiecych. Mescy mezczyzni stanowia 29,57% badanej
grupy zolnierzy z misji pokojowych. Ponad 50% badanych zolnierzy z doswiadczeniami
misji pokojowych odznacza sie cechami androgynicznymi. Z uwagi na rozmiary arty-
kutu nie mozna prezentowac wszystkich badan. Jednak z uwagi na fakt predyspozycji,
ktére wymagane sa od zolnierzy wyjezdzajacych na misje wojskowe, analiza danych
dotyczacych cech osobowosci prowadzi do wniosku, ze brak jest réznic statystycznie
istotnych miedzy zolierzami. Zotierze cechuja sie mniejsza neurotycznoscia w sto-
sunku do grupy kontrolnej mezczyzn w innych zawodach.

Stwierdzono istotne r6znice wystepujace w grupie zolnierzy pozostajacych w kraju
ze wzgledu na ptec psychologiczna i wsparcie. Kobiecy mezczyznii osoby nieokreslone
maja najnizszy poziom wsparcia, a osoby o plci androgynicznej i mescy mezczyzni
maja wyzszy poziom wsparcia. Interesujace jest wystepowanie rozproszenia wynikéw,
najnizsze jest dla kobiecych mezczyzn a najwyzsze u androgynicznych i nieokreslonych
0s6b (ANOVA rang Kruskala-Wallisa H (3, N = 115) = 8,141217 p =,0432). Ogélne
zadowolenie z zycia u zolnierzy wyjezdzajacych na misje jest odmienne ze wzgledu
na pte¢. Kobiecy mezczyzni maja zdecydowanie najnizszy poziom, natomiast andro-
gyniczny — najwyzszy. U androgynicznych zolnierzy wida¢ najwieksza zmiennos¢
wynikéw (rozproszenie), u pozostatych sa one podobne (ANOVA rang Kruskala-Wallisa
H(3,N=115)=10,31104 p =,0161).

KONKLUZJE | Im wyzsze jest wyksztatcenie, tym Zokierze cechuja sie wyzsza ot-
wartoscia. Miejsce zamieszkania nie réznicuje satysfakcji z pracy. Okreslono staby
zwiazek miedzy liczba lat w zwiazku matzenskim a satysfakcja z pracy. Ponadto liczba
wyjazdéw na stuzbe poza granicami kraju nie réznicuje grupy. Im wyzsza jest satys-
fakcja z pracy, tym ogdlna ocena zycia jest wyzsza. Zolnierze na stuzbie poza krajem
przewiduja wzrost ogdlnej jakosci zycia, natomiast zolnierze odbywajacy stuzbe w kra-
ju jej obnizenie w ciggu pieciu lat.

Zawodowa stuzba wojskowa nie gwarantuje kariery i powodzenia w zyciu spo-
tecznym. Zoknierze nie tylko nisko oceniaja mozliwo$¢ awansu po powrocie z misji
wojskowej, ale takze maja najnizsza satysfakcje z pracy.

Respondenci, charakteryzujacy sie w wiekszosci cechami androgynicznymi, spo-
strzegaja bardzo niskie wsparcie swojego srodowiska zawodowego. Stwierdzono istot-
ne r6znice wystepujace w grupie zolnierzy pozostajacych w kraju ze wzgledu na pte¢
psychologiczna i wsparcie. Kobiecy mezczyzni i osoby nieokreslone maja najnizszy
poziom wsparcia, a osoby o pici androgynicznej i mescy mezczyzni maja wyzszy
poziom wsparcia.

Osoby charakteryzujace sie plcig androgyniczng maja najwyzsze zadowolenie
z zycia a kobiecy mezczyzni najnizsza. Zohierze pracujacy tylko w kraju charaktery-
zuja sie zwigzkiem zgodnym, ale niskim odnosnie do satysfakgji z pracy i wsparcia,
a nieistotnym ogélnego zadowolenia i wsparcia. Natomiast wynik uzyskany w grupie
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zolnierzy wyjezdzajacych na misje wojskowe jest odwrotny. Wystepuje zgodny, niski
zwiazek ogélnej satysfakejii wsparcia, ale nieistotny dla satysfakeji z pracy i wsparcia.
Stwierdzono istotne réznice wystepujace w grupie zolnierzy pozostajacych w kraju ze
wzgledu na plec psychologiczna i wsparcie. Kobiecy mezczyzni i osoby nieokreslone
maja najnizszy poziom wsparcia, a osoby o plci androgynicznej i mescy mezczyzni
maja wyzszy poziom wsparcia. Interesujace jest wystepowanie rozproszenia wynikéw,
ktére najnizsze jest dla kobiecych mezczyzn a najwyzsze u androgynicznych i nie-
okreslonych oséb. Ogélne zadowolenie z zycia u zolnierzy wyjezdzajacych na misje
jest odmienne ze wzgledu na pte¢. Kobiecy mezczyzni maja zdecydowanie najnizszy
poziom, natomiast androgyniczni — najwyzszy. U androgynicznych zolnierzy widaé
najwieksza zmienno$¢ wynikéw (rozproszenie), u pozostatych sa one podobne Brak
jest réznic statystycznie istotnych miedzy zolnierzami przebywajacymi na stuzbie
w kraju i poza jej granicami w sferze cech osobowosci. Zonierze cechuja sie mniejsza
neurotyczno$cia w stosunku do grupy kontrolnej mezczyzn w innych zawodach.
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LOWER RANK SOLDIERS’ JOB SATISFACTION

ABSTRACT | The aim of the paper was to determine job satisfaction of professional soldiers
on military missions against the background of the environment support, psychological sex
and the workplace. The study evaluated 239 soldiers 4 115 on military missions and 124 work-
ing in their home country. As far as personality traits are concerned no statistically significant
differences between soldiers on service in Poland and abroad have been observed. The soldiers
show less neuroticism in comparison to a sample check of men of different professions. The
higher the soldiers’ education is, the more openness they display. The overall life satisfaction
increases with a rise of job satisfaction. Soldiers on service abroad anticipate improvement of
general life quality, while soldiers doing their service in Poland predict its deterioration within
the period of five years. Professional military service does not guarantee career or success in
life. Not only do soldiers show low expectations of career progression after their return from
the mission, but they also have the lowest job satisfaction. The respondents, the majority of
whom show androgynous traits, perceive support on the part of their professional environ-
ment as considerably insufficient.

KEYWORDS: job satisfaction, psychological sex, support, soldiers



