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Wstep

Z danych Eurostatu wynika, ze Polska zajmuje trzecie miejsce w Europie pod
wzgledem liczby tzw. pracownikow portfolio, czyli osdb, ktore §wiadcza prace
dla wiecej niz jednego pracodawcy. Myli si¢ jednak ten, kto uwaza, ze wielopra-
ca jest w naszym kraju nowym zjawiskiem. Juz w latach 30. XX w. ponad 60%
ludnosci czynnej zawodowo utrzymywato si¢ dodatkowo z uprawy roli. Niemniej
wspotczesna wielopraca zmienia swoj wizerunek. Pracownikami portfolio zostaja
osoby, ktore najczesciej majg duze doswiadczenie zawodowe i1 posiadajg unikal-
ne kwalifikacje. Sg to na przyktad lekarze, pielggniarki, nauczyciele, nauczycie-
le akademiccy, prawnicy, thumacze, dziennikarze. Czym kierujg si¢, poszukujac
dodatkowej pracy? Glownie motywami materialnymi, ale rowniez mozliwos$cia
ciggtego rozwoju zawodowego, a nawet poczuciem autonomii i bezpieczenstwa,
dzieki uniezaleznieniu si¢ od jednego pracodawcy.

Z psychologicznego punktu widzenia pojawia si¢ pytanie, do czego pro-
wadzi wielopraca, co moze ja warunkowac¢, jakie relacje zachodza pomiedzy
jej poszczegbdlnymi konsekwencjami. Dodatkowe zatrudnienie to przede wszyst-
kim wieksze obcigzenie godzinowe, co nie pozostaje bez wptywu na relacje
miedzy zyciem osobistym i zawodowym, ksztaltujac w efekcie poziom zado-
wolenia z pracy, z malzenstwa i z zycia. Poniewaz wielo$¢ petionych rol jest
skomplikowanym zagadnieniem, przyjmuj¢ rownolegle dwie perspektywy teo-
retyczne w procesie analizy wzajemnego oddziatywania pracy i rodziny. Mam
na mysli perspektywe oddziatywan negatywnych miedzy rolami, rozpatrywana
przez pryzmat konfliktu i negatywnego promieniowania miedzy zyciem osobi-
stym i zawodowym, oraz perspektywe oddziatywan pozytywnych, opisywana
przez pozytywne promieniowanie i rownowage miedzy tymi sferami. Dlacze-
go warto, a nawet nalezy uwzglednia¢ te dwa konteksty. Otdz, brak konfliktu
nie oznacza jeszcze pozytywnego promieniowania lub réwnowagi praca-rodzina
(P-R) lub rodzina-praca (R-P), a wielopraca nie zawsze i nie w kazdej sytuacji
musi prowadzi¢ do konfliktu miedzy rolami, dlatego wzmiankowane podejscia,
bardzo rzadko rozpatrywane l3cznie, zdajg si¢ w najwigkszym stopniu oddawac
rzeczywisty stan rzeczy.
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Druga wazng przestanka prowadzonych w tej monografii analiz jest brak pol-
skich badan nad wielopraca, jej psychologicznym wymiarem. Wigkszo$¢ proce-
dur z udziatem pracownikow portfolio, prawie wytacznie zagranicznych, ma cha-
rakter jakosciowy. Z tego wzgledu dane ilo$ciowe prezentowane w tej publikacji,
mam nadziej¢, ze pomoga w sformutowaniu wnioskoéw nie tylko o charakterze
roznic, ale rowniez o powszechnos$ci ich wystepowania. W sposob zamierzony
zaprositam do badan osoby pracujace, bedace w zwigzku matzenskim i majace
przynajmniej jedno dziecko. Z uwagi na gtowny problem badawczy — wieloprace
— zmienne stanowigce grupe ryzyka czgstszego wystepowania konfliktu migdzy
rolami zawodowymi i pozazawodowymi zostaty poddane kontroli, aby po stro-
nie przyczyn pojawity sie: 1) cechy podmiotu reprezentowane przez system war-
tosci pracownikdw, sfery motywacji, motywy podejmowania zatrudnienia, me-
sko$¢, kobiecos¢, pte¢ psychologiczng, uwarunkowania temperamentalne, wiek,
staz pracy, wyksztalcenie, 2) wymagania w pracy dotyczgce autonomii, kontro-
li 1 wsparcia w pracy, obcigzenia pracg i czasu dojazdu oraz innych zmiennych
sytuacyjnych opisujgcych klimat organizacyjny, a takze 3) wymagania w rodzi-
nie odnoszace si¢ do liczby i wieku dzieci, pracy matzonka(-ki), wsparcia, ale
rowniez deprecjacji ze strony partnera. To szerokie spektrum zasobow pozwoli
miedzy innymi zaobserwowac, czy wymagania w rodzinie majg wigksze znacze-
nie dla konfliktu i pozytywnego promieniowania R-P w poréwnaniu z konflik-
tem i pozytywnym promieniowaniem P-R, a z kolei wymagania w pracy maja
na tyle uniwersalny charakter, ze odgrywaja wazng rol¢ i w sferze zawodowe;j,
i pozazawodowe;.

Celem badan niniejszego opracowania jest przedstawienie sylwetki wspot-
czesnego pracownika portfolio, a przede wszystkim udzielenie odpowiedzi na
pytanie, jakie sa psychologiczne uwarunkowania wielopracy, do jakich konse-
kwencji prowadzi zaangazowanie w wiele rodzajow prac jednoczesnie, a takze
jakie relacje przyczynowo-skutkowe zachodza migdzy wymaganiami w pracy
i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P, negatywnym i pozytywnym promieniowa-
niem P-R i R-P, rtownowagg P-R i R-P a zadowoleniem z pracy, z matzenstwa oraz
zadowoleniem z zycia.

Monografia sktada si¢ z dziewigciu rozdziatow. W rozdziale pierwszym wy-
jasniam koncepcje pracownika portfolio 1 opisuj¢ model wielopracy, a poniewaz
w pewnym uproszczeniu taczy on elastyczne formy organizacji czasu pracy oraz
przede wszystkim elastyczne formy zatrudnienia, cze$¢ analiz teoretycznych po-
$wigcam czasowi pracy. W rozdziale drugim koncentruje uwage na skutkach wie-
lopracy w postaci relacji migdzy zyciem osobistym i zawodowym, poznawczego
poziomu zadowolenia z pracy oraz zadowolenia z matzenstwa. W tym miejscu
odnosz¢ si¢ rowniez do zalezno$ci, ktore moga wystapi¢ mi¢gdzy konsekwencjami
wielopracy, opowiadajac si¢ za relacjg krzyzowa widocznag w modelu zintegro-
wanym A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin. W rozdziale trzecim dokonuj¢
operacjonalizacji czwartej kategorii konsekwencji wielopracy. Chodzi mianowi-
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cie o satysfakcje z zycia z koncepcji E. Dienera, R.A. Emmonsa, R.J. Larsena oraz
S. Griffina. Dopetnieniem rozwazan jest prezentacja modeli uwarunkowan za-
dowolenia z pracy, zadowolenia z malzenstwa oraz zadowolenia z zycia. Z kolei
w rozdziale czwartym przedstawiam Regulacyjng Teori¢ Temperamentu J. Strelaua,
teori¢ wartosci M. Rokeacha, koncepcje schematow plciowych S.L. Bem oraz
koncepcje klimatu organizacyjnego D.A. Kolba, czyli omawiam podmiotowe
1 sytuacyjne uwarunkowania wielopracy. Wszystkie teoretyczne watki zbieram
i prezentuje w metodologicznej czgsci opracowania (rozdziat piaty) z ogolny-
mi zalozeniami i celami badan, charakterystyka osoéb badanych i procedura ba-
dania, opisem technik badania i wskaznikow zmiennych oraz przedstawieniem
sposobow statystycznego opracowywania danych. Otrzymane wyniki omawiam
kolejno w rozdziale szostym (portret pracownika portfolio wraz z analizg psycho-
logicznych uwarunkowan zaangazowania w wiele rodzajéw pracy), w rozdziale
siodmym (analiza konsekwencji wielopracy) oraz w rozdziale 6smym (analiza
zwigzkow przyczynowo-skutkowych pomigdzy konsekwencjami wielopracy).
Calos¢ monografii konczy podsumowanie uzyskanych rezultatéw z wnioskami
praktycznymi i aneksem.

W tym miejscu chciatabym bardzo podzigkowac Pani Profesor Zofii Ratajczak
oraz Pani Profesor Eleonorze Bielawskiej-Batorowicz, ktére swoimi cennymi
uwagami i spostrzezeniami przyczynity si¢ do uksztaltowania ostatecznej wersji
ksiazki. Dziekuje réwniez Panu Profesorowi Bohdanowi Dudkowi za zyczliwe
wsparcie na roznych etapach powstawania tej publikacji oraz Panu Profesorowi
Janowi Rostowskiemu za wiele lat wspolnej pracy w Zaktadzie Psychologii Spo-
tecznej 1 Organizacji Instytutu Psychologii Uniwersytetu £.odzkiego.






Rozdziat 1

Czas pracy i jego roznicowanie. Wielopraca
- wynik 1aczenia elastycznych form organizacji
czasu pracy i elastycznych form zatrudnienia

W 2007 r. efektywnie przepracowalismy od 1620 do 1720 godzin. W 2012 r.
czas pracy zostal oszacowany na 2016 godzin. Czy to oznacza, ze jesteSmy druga
Japonig? Marek S. Szczepanski, socjolog, zaprzeczyt temu pordwnaniu, stwier-
dzajac, ze Japonczycy sa bardziej niz Polacy przywigzani do swoich firm i miejsca
pracy, zas w oficjalnym rejestrze chordb japonskich mozna znalez¢ termin karo-
shi, ktory oznacza $mier¢ z przepracowania (http://www.nto.pl, luty 2011). Nie
zmienia to faktu, ze w lipcu 2010 r. GazetaPraca.pl podata, ze w 2009 r. Polacy
przepracowali 2015 godzin, czyli tylko o 59 godzin mniej w zestawieniu z najbar-
dziej zapracowana Korea Poludniows, ktdora od 5 lat podejmuje starania przysto-
sowania si¢ do 5-dniowego tygodnia pracy i tylko o godzing mniej w porownaniu
z Rosjanami. Wyprzedzilismy Czechy (1879 godz.), Grecje (1777 godz.), Japonie
(1733 godz.), Hiszpani¢ (1615 godz.), Irlandi¢ (1470 godz.), a nawet Niemcy
(1309 godz.) i Holandig (1288 godz.). W tym ostatnim przypadku nalezy mie¢ na
uwadze, ze 39% ogolnej liczby zatrudnionych Holendrow stanowig osoby pracu-
jace w niepelnym wymiarze godzin, co moze wptywaé na wyniki (http://gazeta-
praca.pl, luty 2011).

Piszac o efektywnym przepracowaniu, mam na mysli czas pracy, czyli czas
oddany do dyspozycji pracodawcy. Na przestrzeni ostatnich 100 lat znaczenie
tego terminu nie podlegalo zmianom, ale sposdb jego wykorzystania, metody
i formy organizacji przeszly zasadniczg ewolucje, od naukowej organizacji pracy
do wspotczesnego podejscia opartego na elastycznosci, innowacyjnosci i zarza-
dzaniu wiedzg (Strzeminska, 2002). Tym wtasnie przemianom w zarzadzaniu cza-
sem pracy przyjrz¢ si¢ w podrozdziale pierwszym.
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1.1. Czas pracy

Czas pracy stanowi niewatpliwie wazny aspekt rynku pracy i od dziesigcio-
leci jest poddawany nieustannym modyfikacjom, gtéwnie w kierunku jego skra-
cania. Sam proces cechuje si¢ rozng intensywnoscia w poszczegdlnych krajach,
anawet w poszczegdlnych sektorach gospodarki. O ile w okresie fordyzmu-taylo-
ryzmu (lata najwickszego rozwoju przypadaja na okres 1945-1973) pracownik
spedzat w pracy 72 godziny w tygodniu, o tyle w latach 90. XX w. w krajach wy-
soko rozwinigtych czas pracy zostal zredukowany o potowe (Strzeminska, 2002).

Epoka fordyzmu-tayloryzmu, okreslana réwniez mianem epoki naukowe;j
organizacji pracy, hotdowata statym godzinom pracy, niezmiennemu rytmowi
w skali tygodnia, miesigca i roku, wyraznemu oddzieleniu czasu pracy od czasu
wolnego, dtugotrwatej pracy w tej samej firmie na tym samym lub podobnym sta-
nowisku (Inagami, 1998/1999). Jednak postep technologiczny i telekomunikacyj-
ny, procesy integracji politycznej oraz przemiany demograficzne spowodowaty,
ze klimat pracy okresu fordyzmu-tayloryzmu przeszedt istotne zmiany. ,,Fordow-
ski priorytet masowej produkcji, oparty na ekonomice skali, ustapit ekonomice
kompetencji, oszczednosci kosztow, opartej o roznorodnos$¢ produktow lub ustug
w matych, nawet jednostkowych partiach” (Malecki, 1991, s. 236). W zwigzku
z tym w latach 80. XX w. zaczeto obserwowac przechodzenie do bardziej inno-
wacyjnych i elastycznych rozwigzan zarowno w zakresie form zatrudnienia, jak
i rozktadoéw czasu pracy. Pojawily si¢ mianowicie takie formy zatrudnienia, jak
umowy na czas okreslony, zatrudnienie agencyjne, podwykonawstwo. W przy-
padku elastycznego czasu pracy organizacje zaczgly korzysta¢ ze schematow
schodkowych (pozniejsze przyjscie i pdzniejsze wyjscie z pracy), ruchomego
czasu pracy z tzw. czasem kontaktowym czy nawet mozliwos$ci tworzenia kont
czasowych lub tzw. korytarzy czasowych (Strzeminska, 2002).

Co wptywa na krajowe regulacje czasu pracy? Istotng role odgrywaja zarow-
no przepisy ustawowe, jak rowniez migdzynarodowe uwarunkowania w postaci
konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) oraz akty prawa wspol-
notowego. Za najwazniejsze konwencje MOP, poruszajace kwestie czasu pracy,
uznaje si¢ Konwencje nr 1 z 1919 r., odnoszaca si¢ do godzin pracy, Konwencje
nr 47 na temat 40-godzinnego tygodnia pracy, Konwencje nr 89 1 90 z 1948 r.,
regulujace prace nocna kolejno kobiet i pracownikéw mlodocianych, oraz Kon-
wencje nr 175 z 1994 r. opisujaca pracg w niepetnym wymiarze godzin (Sobczyk,
2005). Z dorobku MOP korzystaja takze liczne regulacje europejskie. W zakre-
sie czasu pracy istotng rol¢ odgrywa dyrektywa nr 2003/88 Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z 4 listopada 2003 r., ktora zastapita wezesniejszg dyrektywe
nr 93/104 z 23 listopada 1993 r. Przewiduje ona przeci¢tny 48-godzinny maksy-
malny tydzien pracy wraz z godzinami nadliczbowymi, okres rozliczeniowy nie-
przekraczajacy 4 miesiecy, 11 godzin nieprzerwanego minimalnego wypoczynku
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dziennego oraz maksymalnie 8 godzin pracy nocnej. Réwnoczesnie dyrektywa
nr 2003/88 dopuszcza wiele odstepstw w przypadku niektorych rodzajow prac
i zawodow, np.: ustug odnoszacych si¢ do przyjmowania, leczenia i (lub) opie-
ki, zapewnianych przez szpitale lub podobne zaktady; pracownikow portowych
lub pracownikow lotnisk; ustug prasowych, radiowych, telewizyjnych; produk-
cji, przesytania oraz dystrybucji gazu, wody, energii (Latos-Mitkowska, 2008;
Machol-Zajda, 2002).

Wprawdzie kraje cztonkowskie Unii Europejskiej realizuja Europejska Stra-
tegi¢ Zatrudnienia i ratyfikowaly wigkszos¢ wymienionych powyzej konwencji,
ale w przypadku dtugosci czasu pracy i jego rozktadu charakteryzuje je bardzo
zroznicowane podejscie. W 2001 r. przecigtny uzgodniony tygodniowy czas pra-
cy dla 15 krajéw UE wraz z Norwegia wynosit 38,2 godziny (dane European
Industrial Relations Observatory (EIRO), Working Time Developments — Annual
Update 2001). Grecja (40 godz.), Finlandia (39,3 godz.), Luksemburg, Irlandia
1 Belgia (39 godz.) reprezentowaly kraje z najdtuzszym $rednim tygodniowym
czasem pracy, natomiast Francja (35 godz.), Dania i Holandia (37 godz.), Niem-
cy (37,7 godz.) oraz Norwegia i Wielka Brytania (37,5 godz.) — z najkrotszym
srednim tygodniowym czasem pracy (http://www.eurofound.europa.cu, kwiecien
2011). W Polsce dopiero w latach 2001-2003 czas pracy byl przedmiotem nowe-
lizacji i stopniowo ulegat skroceniu z 42 godzin (2001 1.), przez 41 godz. (2002 1.),
konczac na 40 godzinach (2003 r.) (Raczynska, 2003). Z danych EIRO, Working
Time Developments za 2011 1. (z 16 sierpnia 2012 r.) wynika, ze przecigtny ty-
godniowy czas pracy wynosit 38,1 godz. i byl najwyzszy dla Bulgarii, Estonii,
Grecji, Wegier, Lotwy, Litwy, Luksemburga, Malty, Polski, Rumunii i Stowenii,
gdzie oscylowat na poziomie 40 godz., najnizszy za$ dla Francji (35,6 godz.),
Danii (37 godz.), Holandii (37,1 godz.) i Szwecji (37,2 godz.) (http://www.euro-
found. europa.eu, sierpien 2012).

Jezeli uwzgledni sie tendencje globalne i rozwoj gospodarki §wiatowej, to
redukcja zar6wno nominalnego czasu pracy, jak i godzin przepracowanych jest
procesem stalym. Zdaniem G. Boscha (1999) krétsze godziny pracy nie tylko
nie stanowig przeszkody, ale moga by¢ zrédlem poprawy wydajnosci i wzrostu
gospodarczego. Aktualnie jednak obserwuje si¢ tendencje nie tyle do skracania
standardowego czasu pracy, ile jego réznicowania i uelastycznienia (Strzemin-
ska, 2002). Rosnace zainteresowanie dywersyfikacja czasu pracy wynika zard6wno
z uwarunkowan ekonomicznych (poprawy efektywnos$ci gospodarki), jak i spo-
tecznych (wejScia na rynek kobiet zameznych, wyzszego standardu zycia pracow-
nikow, rosngcego ich poziomu wyksztatcenia czy wigkszych oczekiwan w za-
kresie czasu wolnego). Poniewaz elastyczne formy organizacji czasu pracy oraz
elastyczne formy zatrudnienia nawigzuja do koncepcji wielopracy, uczyni¢ z nich
przedmiot analizy kolejnych dwoch podrozdziatow 1.1.1.1 1.1.2.
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1.1.1. Elastyczne formy organizacji czasu pracy

Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy pozostaja w zwigzku
z elastycznym rynkiem pracy. Zdaniem S. Cazes i A. Nesporowej (2003) dotyczy
on stopnia, przy ktoérym liczba zatrudnionych pracownikow, czas pracy oraz wy-
nagrodzenie dostosowuja si¢ do zmian ekonomicznych. Z kolei dla J. Atkinsona
(1984) elastyczny rynek pracy moze by¢ definiowany w kategoriach elastyczno-
$ci numerycznej zewngtrznej i wewngtrznej, a takze w kategoriach elastycznosci
funkcjonalnej zewnetrznej i wewnetrznej. Elastyczno$¢ numeryczna zewngtrzna
rynku pracy oznacza dopasowanie stanu zatrudnienia do potrzeb organizacji w da-
nym okresie. Jest ona realizowana na drodze ,,swobodnego” zwalniania i przyj-
mowania pracownika przy zwigkszonym lub zmniejszonym obcigzeniu praca, na
drodze umow na czas okreslony, leasingu pracownikOw czy pracy na wezwanie.
Elastyczno$¢ numeryczna wewngtrzna okreslana jest terminem ,,elastyczno$ci
czasu pracy” i obejmuje prac¢ w niepetnym wymiarze godzin, elastyczne godzi-
ny pracy, prac¢ zmianowa, konta czasu pracy, urlopy i nadgodziny. Elastycznos¢
funkcjonalna rynku pracy opisuje zakres wykorzystania kompetencji pracownika
do realizacji r6znych zadan. Moze przybiera¢ form¢ wewnetrzng w postaci ro-
tacji na stanowiskach pracy, zwickszania zakresu pracy, wzbogacania pracy lub
zewngtrzng egzemplifikowang przez prace tymczasowa, podwykonawstwo, out-
sourcing czy wieloprace.

W latach 80. i 90. XX w. w debacie publicznej nad numeryczng i funkcjo-
nalng elastycznos$cig rynku pracy pojawila si¢ teza, aby elastycznemu rynkowi
pracy (ang. flexibility) towarzyszyto zapewnienie pracownikom podstawowego
bezpieczenstwa socjalnego (ang. security). Mowa o koncepcji flexicurity, ktora
ma prowadzi¢ do rownowazenia popytu i podazy pracy, a w efekcie do wzrostu
wskaznikoéw zatrudnienia, konkurencyjnosci i produktywnosci. Aktualnie w Euro-
pie funkcjonuja dwa modele flexicurity: dunski i holenderski. W dunskim modelu
Sfexicurity (lata 90. XX w.) wystepuje wysoki poziom elastyczno$ci numerycznej
oraz dostepnos¢ §wiadczen socjalnych i programow aktywizujacych (dzigki m.in.
ubezpieczeniu od bezrobocia). Oznacza to, ze tatwo mozna straci¢ zatrudnienie,
ale rowniez stosunkowo latwo jest znalez¢ nowa pracg. Istota modelu holender-
skiego flexicurity (druga potowa lat 90. XX w.) jest rozw0j zatrudnienia w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnienia tymczasowego przy stopniowym
zwigkszaniu ochrony socjalnej na nietypowe formy zatrudnienia. Ten mechanizm
zapewnia organizacji elastyczno$¢ numeryczna oraz funkcjonalna, ale nie pozba-
wia pracownikow bezpieczenstwa socjalnego (Arczewska, 2008).

Wracajac do elastycznego czasu pracy, przytocze przyjete w badaniach eu-
ropejskich rozumienie tego terminu. Definicja zaproponowana przez ISO Institut
zur Erforschung sozialer Chancen w Kolonii zaktada, ze normalny czas pracy
oznacza zatrudnienie w pelnym wymiarze, 35-40 godzin realizowanych przez
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5 dni w tygodniu, od poniedziatku do piatku, przy statym rozktadzie czasu pracy.
Wszystkie formy odmienne od opisu podanego powyzej zaliczane sg do elastycz-
nego czasu pracy (Bauer, Gross 1 Schilling, 1996).

Elastyczne formy organizacji czasu pracy mogg odnosi¢ si¢ do roznych
rozwigzan, uwzgledniajacych mozliwosci firmy i branzy. A. Pocztowski (2007)
wymienit trzy gldéwne kierunki uelastycznienia czasu pracy: 1) uelastycznienie
organizacji czasu pracy w wymiarze chronometrycznym, 2) uelastycznienie orga-
nizacji czasu pracy w wymiarze chronologicznym oraz 3) uelastycznienie organi-
zacji czasu pracy w wymiarze chronometryczno-chronologicznym.

Wymiar chronometryczny dotyczy uelastycznienia dtugosci czasu pracy.
Jego podstawowa forma jest skracanie czasu pracy, a elastycznosc¢ jest osiggana
W oparciu o prace¢ w niepelnym wymiarze godzin oraz ruchome wyjscie z zycia
zawodowego, czyli ptynne granice przechodzenia na emeryturg, dajac starszym
pracownikom mozliwos$¢ pozniejszego lub wezesniejszego zakonczenia kariery
zawodowej w stosunku do obowigzujacego wieku emerytalnego. Uelastycznie-
nie organizacji czasu pracy w wymiarze chronologicznym oznacza stworzenie
pracownikowi mozliwosci wyboru umiejscowienia obligatoryjnego czasu pracy
w ciggu doby, tygodnia czy nawet roku. Dhugo$¢ czasu pracy pozostaje w tym
przypadku bez zmian, natomiast pracownik moze samodzielnie ustala¢ godzi-
ne¢ rozpoczecia i ukonczenia pracy (tzw. ruchomy czas pracy). Innym rodzajem
elastyczno$ci w wymiarze chronologicznym sa: 1) urlopy typu sabbaticals, czyli
dlugookresowe urlopy przyznawane pracownikowi w czasie jego aktywnosci za-
wodowej, ktorych celem jest udzial w szkoleniu, nauka jezyka, powody rodzinne
oraz 2) kafeterie, dajace pracownikowi mozliwos$¢ przeliczania posiadanych za-
sobow czasu na $wiadczenia finansowe i pozafinansowe. Elastyczne formy orga-
nizacji czasu pracy nalezy rozszerzy¢ jeszcze o pracg okresowa (tymczasowa),
prace w domu (teleprace), podziat czasu pracy, roczny czas pracy, prac¢ zmiano-
wa oraz prace d la carte, ktore charakteryzujg wymiar chronometryczno-chrono-
logiczny czasu pracy (Pocztowski, 2007). W tym miejscu pomine charakterystyke
pierwszych dwoch form organizacji czasu pracy, poniewaz sg one opisane w pod-
rozdziale drugim, natomiast skoncentruje si¢ na podziale czasu pracy, rocznym
czasie pracy, pracy zmianowej oraz pracy d la carte.

Podziat czasu pracy (ang. job sharing, job pairing, job splitting) oznacza
obsadzenie stanowiska pracy wigcej niz jednym pracownikiem i przeprowadze-
nie pomigdzy pracownikami podziatu zadan i czasu pracy w systemie dniowym,
tygodniowym, miesigcznym lub wedtug okresu rozliczeniowego. Wzmiankowane
osoby dzielg si¢ takze efektami pracy, tj. premia, ptacg oraz innymi dodatkowymi
sktadnikami wynagrodzenia. Podziat czasu pracy, ktory w tym przypadku doty-
czy dzielenia stanowiska pracy, nalezy odrozni¢ od dzielenia si¢ praca (ang. work
sharing), czyli czasowej redukcji godzin stosowanej w celu uniknigcia zwolnien
z pracy. Kiedy sytuacja organizacji poprawia si¢, pracownicy wracaja do systemu
pracy w petnym wymiarze (Szot, 2008).
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Praca zmianowa polega natomiast na §wiadczeniu pracy wedtug ustalonego
rozktadu, antycypujgcego zmiang pory jej wykonywania po uptywie okreslonego
czasu. Gwarantuje ona ciggtos$¢ procesu produkcyjnego oraz przebiegu pracy. Wy-
stepuje w r6znych wariantach: pracy dwuzmianowej realizowanej w cyklu zmian
rannych i popotudniowych, pracy trojzmianowej okresowej, wykonywanej w spo-
sob cigglty we wszystkie dni tygodnia z wyjatkiem niedziel i §wiat oraz pracy w cia-
glym ruchu, §wiadczonej 24 godziny na dobg przez 7 dni w tygodniu (Koziot, 2000).

W organizacjach z sezonowymi wahaniami zatrudnienia czgsto znajduje za-
stosowanie roczny czas pracy. Jego istota sprowadza si¢ do okreslenia zasobu
czasu pracy, ktéry moze by¢ w rézny sposéb podzielony w ciggu 12 miesiecy,
i pozwala na zmienng dlugo$¢ tygodnia pracy przy ptacach, ktore sg czgsto ustala-
ne na statym poziomie. Z rocznym czasem pracy cz¢sto mylona jest annualizacja
godzin pracy, ktora nie tylko oznacza roczny okres rozliczeniowy, ale rOwniez za-
warcie umowy z pracodawca na liczbg godzin do przepracowania ustalang na rok
z gbry, bez podziatlu na tygodnie i miesigce (Strzeminska, 2008).

Ostatnig z omawianych elastycznych form organizacji czasu pracy w wy-
miarze chronometryczno-chronologicznym jest czas pracy a la carte. Daje on
pracownikowi mozliwo$¢ wyboru najlepszego wariantu podzialu czasu pracy
w ustalonych wcze$niej ramach, odbiegajacych od obowiazujacej organizacji cza-
su (Pocztowski, 2007).

1.1.2. Elastyczne formy zatrudnienia

Obok uelastycznienia czasu pracy, drugim sposobem jego roznicowania sg
elastyczne formy zatrudnienia, coraz bardziej powszechne w Polsce. Swiadcza
o tym dane GUS, ktory w pierwszym kwartale 2007 r. zarejestrowat 3,1 min
pracownikow najemnych zatrudnionych na czas okreslony (co stanowito 28%
wszystkich umoéw, podczas gdy 10 lat wezesniej umowy na czas okreslony stano-
wily tylko 6% wszystkich umow). W czwartym kwartale 2010 r. liczba pracowni-
kéw najemnych bez statej umowy o prace wzrosta do 3,5 mln oséb (GUS, 2011,
Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2010 roku), utrzymujac si¢
na podobnym poziomie w czwartym kwartale 2011 r. (GUS, 2012, Aktywnos¢
Ekonomiczna Ludnosci Polski 1V kwartat 2011 roku).

W literaturze prawniczej elastyczne formy zatrudnienia zaliczane sg do za-
trudnienia niepracowniczego, ktére przeciwstawia si¢ tradycyjnemu modelowi
wykonywania pracy, inaczej zatrudnieniu pracowniczemu. Oznacza ono zatrud-
nienie w ramach stosunku pracy na czas nicokreslony, w pelnym wymiarze go-
dzin, na rzecz jednego pracodawcy i podleganie przepisom Kodeksu pracy oraz
innym przepisom prawa pracy (Szot, 2008). Zatrudnienie niepracownicze odnosi
si¢ natomiast do kazdej nietypowej formy zatrudnienia, ktére w Prawie Europej-
skim Konwencji obejmuje (Florek, 2007):
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e terminowe Umowy o prace,

® umowy o prace¢ w niepelnym wymiarze czasu,

e umowy o pracg na odlegtos¢ (teleprace),

* umowy bedace podstawa ,,wynajmowania” pracy, czyli prace tymczasowa.

Terminowe umowy o prac¢ umozliwiaja dopasowanie zatrudnienia do zmie-
niajacych si¢ potrzeb organizacji. Sa wygodne dla pracodawcy, mniej korzystne
dla pracownika, poniewaz nie gwarantujg bezpieczenstwa zatrudnienia, a co za
tym idzie nie dajg uprawnien typowych dla statego etatu. W polskim prawie na-
leza do nich: umowa na czas okreslony, umowa na czas wykonywania okreslonej
pracy oraz umowa na okres probny, ktore ulegaja rozwigzaniu wraz z uptywem
czasu, na jaki zostaly zawarte. Powyzsze umowy raczej nie podlegaja wypowie-
dzeniu, a gdy do niego dochodzi, pracodawca nie ma obowigzku podania pracow-
nikowi przyczyny ich rozwigzania. Na uwage zastuguja ulatwienia przy podpi-
sywaniu kolejnych uméw o prace, tzn. pracodawca po dwoch umowach na czas
okreslony moze zawrze¢ z tym samym pracownikiem umowe na czas nieokreslo-
ny lub po umowie na okres probny, ktéra moze by¢ zawarta tylko raz i trwac nie
dtuzej niz 3 miesiagce — umowe na czas okreslony (Szot, 2008).

Kolejng nietypowa forme zatrudnienia reprezentujg umowy o prace w nie-
pelnym wymiarze czasu, czyli krotszym niz 8 godzin na dobe¢ lub przecietnie
40 godzin tygodniowo. Obowiazki i uprawnienia pracownikow niepetnoetatowych
ustalane sg proporcjonalnie do obowigzujacego ich czasu pracy. Elastyczno$¢ tego
rodzaju umow polega nie tylko na uwzglednieniu rzeczywistych potrzeb praco-
dawcy odnosnie do liczby godzin do przepracowania przez pracownika, ale row-
niez na liczeniu si¢ z mozliwo$ciami samego pracownika, np. matek opiekujacych
si¢ malymi dzie¢mi (Wratny, 2008).

Stosowanie z kolei umowy o prace na odlegto$¢ oznacza regularne realizowa-
nie pracy poza organizacja z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicz-
nej. Z perspektywy pracodawcy telepraca prowadzi do wyeliminowania kosztow
zwigzanych z ulokowaniem pracownika w przedsigbiorstwie oraz jego kontro-
lowaniem. Z perspektywy zatrudnionego oznacza brak koniecznosci dojezdza-
nia do siedziby pracodawcy. W przeciwienstwie do pracy tymczasowej, praca na
odlegtos¢ zainteresowani sg zarowno wysoko wykwalifikowani pracownicy, kto-
1rzy cenig sobie samodzielno$¢ i niezalezno$¢, jak rowniez osoby niepelnospraw-
ne i kobiety opiekujace si¢ dzie¢mi. Stosunek pracy telepracownikdéw powinien
uwzglednia¢ podporzadkowanie pracownika realizowane za pomocg srodkow ko-
munikowania na odlegto$¢ oraz osobiste wykonywanie pracy (Szot, 2008).

Liste elastycznych form zatrudnienia uzupetniajg umowy ,,wynajmowania”
pracy. Jest to pewien rodzaj posrednictwa pracy, w ktérym agencja pracy tymcza-
sowej dostarcza pracodawcy-uzytkownikowi pracownika, zgodnie z zapotrzebo-
waniem, po uprzednim sprawdzeniu jego kwalifikacji. To agencja jest glownym
pracodawcg pracownika tymczasowego, natomiast pracodawcy-uzytkownikowi
przystuguja uprawnienia kierownicze oraz mozliwos¢ przerwania w dowolnym
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czasie zatrudnienia i odestania pracownika do agencji (Wratny, 2008). Agencja
pracy tymczasowej zatrudnia pracownikéw wylacznie w oparciu o umowy ter-
minowe, tzn. umow¢ o prace na czas okreslony lub na czas wykonywania okre-
$lonej pracy, ewentualnie umowy cywilnoprawne (Szot, 2008). W $wietle stanu
prawnego wystepuja dwie formy wypozyczania pracownikow: przez pracodawce-
-agencje pracy tymczasowej oraz przez pracodawce, ktory pod pewnymi warun-
kami wypozycza swoich pracownikow innym pracodawcom, czyli stosuje leasing
pracowniczy. Jest to dobre rozwigzanie w sytuacjach kryzysowych i polega na
»Wynajmie” pracownika, za jego zgoda, innej firmie, w ktorej osoba zawiera ter-
minowa umowe o prace, otrzymujac w macierzystej placowce urlop bezptatny na
czas wykonywania pracy (Stojek-Siwinska, 2007).

Do elastycznych form zatrudnienia nalezy rowniez zaliczy¢ umowy cywil-
noprawne, samozatrudnienie oraz kontrakt menedzerski (Stojek-Siwinska, 2007;
Szot, 2008). W przypadku umow cywilnoprawnych podmiot zatrudniajacy po-
zostaje w stosunku prawnym z osobg fizyczna, wynikajacym z umowy zlecenia
lub umowy o dzieto. Obecnie za umowg cywilnoprawng uznaje si¢ takze umowe
o prac¢ naktadcza oraz kontrakt menedzerski (umowa o zarzadzanie). W ramach
umowy cywilnoprawnej wykonawcy pozbawieni sg uprawnien pracowniczych
oraz ochrony. Nie dotyczg ich przepisy o urlopach wypoczynkowych czy o wy-
nagrodzeniu minimalnym. Szczegdlna sytuacja ma miejsce wowczas, gdy wyko-
nawca nie wystepuje jako osoba fizyczna, ale jako podmiot gospodarczy, czyli
mowa o samozatrudnieniu (Wratny, 2008). Samozatrudnieni moga wykonywaé
prace w oparciu o rozne umowy i chociaz nie sg pracownikami, wchodzg w zalez-
nos$ci organizacyjne zblizone do podporzadkowania organizacyjnego (Szot, 2008).

W nomenklaturze prawniczej stosowany jest jeszcze termin zatrudnienia hy-
brydowego, ktore odnosi si¢ do kumulowania zatrudnienia pracowniczego, nie-
pracowniczego oraz samozatrudnienia, ale najczes$ciej w jednym miejscu pracy.
Dla pracodawcy zatrudnienie cywilnoprawne wiasnego pracownika obniza i tak
wysokie koszty pracy. Dla pracownika dodatkowa praca wspomaga budzet domo-
wy. W Kodeksie pracy nie ma przepisoéw, ktore zabraniatyby zawierania umowy
cywilnoprawnej z wlasnym pracownikiem pod warunkiem, ze wykonywana praca
jest wyraznie inna niz realizowana w podstawowym czasie, natomiast ogranicza-
nie podejmowania dodatkowego zatrudnienia moze wynikaé np. z umowy o prace
lub z autonomicznych aktéw zbiorowego prawa pracy (Cudowski, 2007).

1.2. Pracownik portfolio

Obecny rynek pracy stanowi prawdziwe wyzwanie dla osob aktywnych za-
wodowo. Nie tylko rodzi koniecznos$¢ ciggtego podnoszenia kwalifikacji, poswig-
cania pracy coraz wigcej wolnego czasu, ale rowniez oznacza podejmowanie do-
datkowego zatrudnienia. Powyzsze zjawisko Ch. Handy (1998) okres$lit mianem
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pracy portfelowej, D.T. Hall (1976) kariery proteuszowej, P.H. Mirvis i D.T. Hall
(1994) karierg bez granic, zas magazyn The New Economy (1996) pracg nowego
millennium. W tabeli 1 prezentuj¢ poroOwnanie kariery proteuszowej z tradycyj-
nym modelem pracy.

Tabela 1
Poréwnanie tradycyjnego modelu pracy z modelem kariery proteuszowe;j
Cechy Kariera proteuszowa Tradycyjny model pracy
Kto ponosi odpowiedzialnos¢? | pracownik organizacja
Dyspozycyjnosé wysoka niska
Kryteria sukcesu sukces osobisty pozycja, wysoko$¢ wynagro-
dzenia
Jakie sa kluczowe wartosci? wolnos$¢ i rozwoj awans
Najwazniejszy stosunek do... satysfakcji zawodowej, zaangazowania organizacyj-
zaangazowania osobistego, nego
zaangazowania zawodowego

Zrédto: D.T. Hall i B. Harrington (2004). Basic concepts and definitions, http://wfnetwork.
be.edu/encyclopedia_entry.php, czerwiec 2011.

Termin kariery proteuszowej zostat zapozyczony z mitologii greckiej. Proteusz,
syn boga Okeanosa i nimfy Tetydy, byl bostwem morskim i miat dar przepowiada-
nia przysztosci oraz zdolno$¢ zmieniania postaci. Okreslenie kariery proteuszowej
wprowadzit w 1976 r. D.T. Hall, obserwujac juz wtedy odchodzenie od tradycyjne-
go modelu zatrudnienia u jednego pracodawcy w kierunku §wiadomego ksztattowa-
nia wlasnej Sciezki kariery zawodowej. D.T. Hall (1976, s. 201) uwazal, ze , kariera
proteuszowa jest procesem, ktérym kieruje pracownik, a nie pracodawca. Sktada
si¢ nanig cate bogactwo doswiadczenia zawodowego, wiedza, umiejetnosci zdoby-
te na kursach, szkoleniach, rowniez o charakterze przekwalifikowujgcym. Kariera
proteuszowa jest osobistym wyborem jednostki, ktora szuka w ten sposéb drogi do
zawodowego spelnienia. Sukces jest opisywany w kategoriach wewnetrznych (np.
zadowolenia z zycia, pracy), a nie zewngtrznych (np. wysokosci wynagrodzenia)”.

Pojecie kariery proteuszowej Ch. Handy (1998) zastapit okresleniem pracy
portfolio, ktora zostata przettumaczona jako praca portfelowa. ,,Portfel pracy”
—jak nadmieniat Ch. Handy (1998) — opisuje, w jaki sposob rézne elementy pracy
dopasowuja si¢ do siebie, tworzac wywazong cato$¢. Autor wymienit pie¢ typow
prac zasilajacych portfel: prace za wynagrodzenie, pracg za honorarium, prace
w domu, czyli prowadzenie domu i troske¢ o jego mieszkancow, prace charyta-
tywng oraz nauke przez praceg. Kluczowe znaczenie w tej kategoryzacji posiada
rozroznienie miedzy pracg ptatng (dwa pierwsze typy) a praca bez wynagrodze-
nia (trzy kolejne). Pelny ,,portfel” jest zawsze mieszaning wszystkich pigciu ty-
poéw prac i w miar¢ uptywu czasu zmianie ulegajg tylko proporcje miedzy nimi.
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Dawniej ,,portfel pracy” w wiekszosci przypadkdéw odnosit si¢ — przynajmniej dla
mezczyzn — do jednego typu pracy, ale Ch. Handy (1998) zaktadat, ze w przyszto-
$ci praca portfelowa bedzie ewoluowata w kierunku wykonywania dwoch, a na-
wet kilku prac w niepelnym wymiarze godzin, a z pewnoscig bedzie oznaczata
wycofanie pracy poza ramy formalnego etatu.

Kariera proteuszowa, praca portfelowa, czy ostatecznie... wielopraca? Po-
dejmujac probe rozstrzygnigcia terminologicznego dylematu, bgde stosowala
w monografii pojecie wielopracy, ktore w najprostszy sposob oddaje istote za-
angazowania cztowieka w wiele rodzajow prac ptatnych jednoczes$nie, czego nie
mozna powiedzie¢ o karierze proteuszowej czy pracy portfelowej. Pracownika,
swiadczacego prace dla kilku pracodawcow, bede z kolei nazywala pracownikiem
portfolio (wielopracownikiem, czyli pracujacym w wiecej niz jednym miejscu
pracy). Powotujac si¢ na M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006), L. Cohen
i M. Mallon (1999), J. Fraser i M. Golda (2001) oraz S. Raeder (2009), zdecy-
dowatam si¢ przyjaé nastepujace rozumienie tego terminu. Pracownik portfolio
jest to osoba, ktora realizuje prace dla wigcej niz jednego pracodawcy w oparciu
o umoweg o prace lub pozostaje w jednym stosunku pracy i pracuje dodatkowo
na umowe cywilnoprawna, lub pozostaje w jednym stosunku pracy i jest samo-
zatrudniona, lub jest samozatrudniona i realizuje rozne umowy cywilnoprawne
dla réznych klientow. Zdaje sobie sprawe z pewnej metaforycznosci tego okre-
Slenia, ale, nawigzujgc do zagranicznych badan nad pracownikiem portfolio,
licze, ze pojecie to znajdzie swoje miejsce w polskiej literaturze przedmiotu, tak
jak outplacement, Assessment Centre, leasing pracowniczy czy zwiazki kohabi-
tacyjne. Pracownik portfolio jest bowiem nie tylko ,,multizadaniowcem” czy tez
»pracownikiem hybrydowym?”, ktéry taczy w ramach jednego etatu kilka funkcji
typowych dla roznych stanowisk, jest wielopracownikiem zatrudnionym legalnie
u roznych pracodawcow w ramach réznych form zatrudnienia (przeciwwaga dla
terminu moonlighting, ktory w doslownym tlumaczeniu oznacza ,,dorabianie na
boku”, ,,praca na czarno”).

Skale wystepowania wielopracy obrazuja najnowsze dane Europejskiego
Urzedu Statystycznego (Eurostatu). Raport Eurostatu z 9 wrze$nia 2010 r. Europe
in figures. Eurostat yearbook 2010 podaje, ze wsrod krajow Unii Europejskiej
wskaznik pracownikow portfolio na rynku pracy wynosit prawie 4%. Najwick-
szy odsetek pracownikdéw z druga praca wystepowal w Danii (9,5%), w Szwecji
(8,2%), na trzecim miejscu znalazla si¢ Polska (7,5%), a za nig Holandia (7,3%).
Najmniejszy odsetek odnotowano w Butgarii (0,8%), w Stowacji (1,1%), na We-
grzech (1,6%), w Czechach (1,8%) oraz we Wtoszech (1,9%) (http://epp.curostat.
ec.europa.eu, czerwiec 2011). Dane Eurostatu z 19 grudnia 2011 r. (Europe in
figures. Eurostat yearbook 2011) sa porownywalne. Ogolny wskaznik czgstosci
podejmowania dodatkowego zatrudnienia wynosil prawie 4% i osiagnat najwyz-
sza warto$¢ procentowa w Danii (9,3%), w Szwecji (8,2%), w Polsce (7,4%) oraz
w Holandii (7,3%), najnizsza w Bulgarii (0,6%), w Stowacji (1,0%), we Wloszech
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(1,5%), na Wegrzech (1,8%) oraz w Czechach (1,9%) (http://epp.eurostat.ec.
europa.eu, sierpien 2012).

O ile dane Eurostatu wskazuja na rozpowszechnienie wielopracy w krajach
Unii Europejskiej, o tyle tabela 2 przedstawia statystyke opisujacg czgstotliwosé
wystepowania pracownikow portfolio w Polsce, po akcesji do Unii. W latach
2004-2005 liczba Polakéw pracujacych na wiecej niz jednym etacie osiagneta
warto$¢ odpowiednio 1100 tys. i 1125 tys. 0sob, co stanowito 7,8% ogodhu zatrud-
nionych, z dwukrotng przewaga mezczyzn (64,5% i 64,6%) nad kobietami (35,5%
1 35,4%). W 2006 1. pracownicy portfolio reprezentowali grupe 1121 tys. osob.
W pozostatych latach 2007-2010 udzial pracownikéw zatrudnionych w wiecej niz
jednym miejscu pracy byt rowny 7,1%. Wprawdzie w kazdym roku liczba mez-
czyzn pracownikow portfolio dominowata nad liczba kobiet, niemniej od 2006 do
2009 r. wystapily pewne tendencje spadkowe (62,3% w 2006 r., 63,4% w 2007 .,
63,1% w 2008 r., 62,4% w 2009 r., a w 2010 . — 64,3%), by IV kwartat 2011 r.
zakonczy¢ wynikiem — 63,4%. Oznacza to, ze w Polsce pracownikami portfolio
czesciej sg mezezyzni anizeli kobiety. W Stanach Zjednoczonych wskazniki te sg
porownywalne dla obu ptci (Averett, 2001).

Tabela 2
Pracujacy w wiecej niz jednym miejscu pracy
Lata Ogolem w tys. pr‘z‘)c:quécl;ch szct?;ml Kv;)l:;(;t-y
2004 1100 7,8 710 390
2005 1125 7.8 727 398
2006 1121 7,5 698 423
2007 1110 7,1 704 406
2008 1139 7,1 719 420
2009 1129 7,1 704 425
2010 1143 7,1 735 408
2011 1169 7,2 741 428

Zrédlo: oprac. whasne w oparciu o dane za IV kwartat 20042011, GUS Aktywnosé ekono-
miczna ludnosci Polski.

Rynek pracy najwicksze szanse na znalezienie dodatkowego zatrudnienia
daje ludziom, ktérzy legitymujg si¢ wysokimi kwalifikacjami oraz doswiadcze-
niem zawodowym (Brown i Gold, 2007). Prace na dwa etaty chetnie podejmu-
ja osoby z sektora budzetowego, lekarze, pielggniarki, nauczyciele, nauczyciele
akademiccy, ale rowniez prawnicy, thumacze, dziennikarze, architekci i graficy. Za
glownag przyczyne wielopracy podajg motywy materialne (tzn. mozliwos¢ spta-
ty kredytow i zadluzen, zabezpieczenie przysztosci czy tez zaspokajanie dodat-
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kowych potrzeb) (Averett, 2001; Kimmel i Powell, 1999). Niemniej niektérzy
pracownicy portfolio wskazuja rowniez na motywy niematerialne typu zdobywa-
nie nowych doswiadczen, satysfakcje z realizowania drugiej pracy, roznorodno$¢
zatrudnienia, mozliwos$¢ ciaglego rozwoju zawodowego czy odpowiedzialnosé
za rodzine (Brown i Gold, 2007; Clinton, Totterdell i Wood, 2006). G. Heineck
(2003) dokonat rozroznienia migdzy pracownikami portfolio, ktoérzy podejmujg
dodatkowg prace tylko z powodoéw materialnych (ang. constrained moonlighter),
a tymi, ktérzy swoja wieloprace wigza z r6znymi motywami, rdwniez o charakte-
rze niematerialnym (ang. non-constrained moonlighter).

Przeglad wynikow odnoszacych sie do pracownikow portfolio wskazuje na ich
przekonanie o wyzszym stopniu réznorodnosci pracy, silniejszym poczuciu wol-
nosci, zadowolenia z zycia, rownowagi miedzy dwiema najwazniejszymi sferami
—rodzing i pracg przy wsparciu cztonkow rodziny. Rownoczesnie u wielopracow-
nikdow wystepuje zmienny poziom zaangazowania w prace, presja czasu (Cohen
i Mallon, 1999) oraz umiarkowane poczucie bezpieczenstwa finansowego. Ponad-
to, zdaniem J. Fraser i M. Golda (2001), autonomia pracownikow portfolio zalezy
od zdolno$ci kontrolowania posiadanych przez nich kwalifikacji w odniesieniu do
wymagan rynku pracy, natomiast wsparcie spoleczne i wsparcie rodziny ulatwia
skuteczne realizowanie takiego modelu kariery (Gold i Fraser, 2002). Wigkszos¢
badan z udziatem pracownikow portfolio nie uwzglednia motywow, ktdérymi sie
kieruja. Czy podejmuja druga prace wylacznie ze wzgledow materialnych, czy
tez ich motywacja jest wieloaspektowa? W zwigzku z tym takie analizy miedzy
innymi zostang przeprowadzone.

W badaniach o0sob pracujacych w wigcej niz jednym miejscu pracy wazng
role odgrywa model zaproponowany przez M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda

Charakterystyka wielopracy Swiadczenie pracy dla wigcej niz jednego pracodawcy l—
Czynniki quyﬁkuj ace Autonomia Kontrola Wsparcie <
I poziom
Czynniki modyfikujace . . . .
11 poziom Zmienne podmiotowe i sytuacyjne l—
Wyniki Konflikt, promieniowanie Zadowolenie Zadowolenie |
i rownowaga praca-rodzina z pracy i ze zwigzku z zycia

Rys. 1. Model wielopracy M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda
Zrédto: oprac. whasne w oparciu o M. Clinton, P. Totterdell i S. Wood (2006). A grounded theory
of portfolio working. International Small Business Journal, 24(2), s. 186
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(20006), ktory opisuje charakter wielopracy wraz z czynnikami modyfikujacymi
(zob. rys. 1). Przypominajac, pracownik portfolio realizuje rdézne prace dla ro6z-
nych klientow (Handy, 1998). Jest osoba, ktora taczy tak formy zatrudnienia pra-
cowniczego, jak i niepracowniczego (Clinton, Totterdell i Wood, 2006; Cohen
i Mallon, 1999; Fraser i Gold, 2001; Raeder, 2009). Entuzjasta wielopracy byt
Ch. Handy (1998), ktéry nadmieniat, ze predzej czy po6zniej na drodze przeksztal-
cania organizacji wszyscy zostaniemy pracownikami portfolio. Jego optymizm
w pewnym stopniu studzil R. Sennett (1998), uwazajac, ze rozwo] wielopracy
wynika z blokowania na rynku pracy innych modeli kariery oraz z promowa-
nia samozatrudnienia. Z tego wzgledu w ,,charakterystyce wielopracy” w modelu
M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006) warto przyjrze¢ si¢ motywom, kto-
rymi kieruja si¢ osoby poszukujace dodatkowej pracy.

Pracownicy portfolio czesto deklarujg doswiadczanie wysokiego poziomu
autonomii, wolno$ci, niezaleznos$ci, a wsparcie rodziny i otoczenia ulatwia im
funkcjonowanie zawodowe (Cohen i Mallon, 1999; Gold i Fraser, 2002). Réwno-
cze$nie ich poziom kontroli moze ulega¢ zmianie w zaleznosci od liczby klientow,
dla ktorych $wiadcza prace (Fraser i Gold, 2001). Z tego wzgledu M. Clinton,
P. Totterdell i S. Wood (2006) do ,,czynnikéw modyfikujacych z pierwszego
poziomu” w modelu wielopracy zaliczyli wlasnie autonomie, kontrole i wsparcie.
W tej pracy zmienna presji, kontroli i autonomii jest opisywana po pierwsze w od-
wotaniu do koncepcji klimatu organizacyjnego D.A. Kolba, z ocena takich wta-
$ciwosci pracy, jak poziom odpowiedzialnosci, poczucia ciepta i poparcia, a po
drugie w oparciu o posiadang przez pracownika kontrole czasu wolnego (ang.
leave control), kontrole godzin pracy (ang. flextime control) oraz zadowolenie
z podziatu czasu pracy. Mozliwo$¢ wptywu na terminy urlopu, dni wolnych obni-
za konflikt praca-rodzina, natomiast decydowanie o godzinach rozpoczecia i za-
konczenia pracy peni funkcj¢ bufora w zmniejszaniu napigcia, ktore wynika z go-
dzin kontraktowych. Ponadto kontrola czasu wolnego oraz kontrola godzin pracy
reguluje cykl zmeczenia w pracy 1 wypoczynku w domu, wptywajac posrednio
na poczucie autonomii (Geurts, Beckers, Taris, Kompier i Smulders, 2009; Rataj-
czak, 2007). Trzecia zmienna z modelu, czyli szeroko rozumiane wsparcie spo-
teczne, bedzie badana w monografii dwuptaszczyznowo — na gruncie zawodowym
jako poczucie ciepta i poparcia w zespole pracowniczym i jako wsparcie (oka-
zywanie szacunku, docenianie wysitkow, zainteresowanie potrzebami, wspolne
rozwigzywanie problemow), ktére osoba uzyskuje od swoich najblizszych, w tym
przypadku od partnera zwigzku. Z dotychczasowych analiz wynika, Ze wsparcie
instytucjonalne (porady, urlopy okolicznosciowe, opieka nad dzie¢mi), a nawet
elastyczny czas pracy nie sg az tak skutecznym instrumentem redukcji konflik-
tow praca-rodzina, jak jednostkowy sposob radzenia sobie ze stresem, a przede
wszystkim wsparcie rodziny (Lapierre i Allen, 2006).

Konsekwencje wielopracy sg widoczne, zdaniem M. Clintona, P. Totterdella
1 S. Wooda (2006), w konflikcie, w promieniowaniu, ale rowniez w rOwnowadze
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migdzy pracg i rodzina, w poziomie zadowolenia z pracy, z malzenstwa i z zycia.
Wazne miejsce w tym modelu zajmuje obcigzenie pracg, ktorego wyktadnikiem
jest liczba godzin kontraktowych i ponadwymiarowych oraz spedzanych na do-
jazdach do pracy i do domu. Z badan prowadzonych przez S. Geurts, D. Beckers,
T. Tarisa, M. Kompiera i P. Smuldersa (2009) wynika, ze o ile godziny kontrak-
towe oraz ponadwymiarowe przyczyniajg si¢ do wzrostu konfliktu praca-rodzina,
o tyle czas przeznaczany na dojazdy do domu i pracy nie wptywa na jego natg-
zenie. Ponadto do glownych efektow zalicza si¢ rowniez znaczenie wielopracy
dla rownowagi praca-dom oraz zadowolenia z zycia. Wyniki uzyskane w pieciu
Europejskich Przegladach Warunkéw Pracy ujawnity, ze osoby pracujace w tzw.
wydhuzonych godzinach, czyli 48 godzin i wigcej tygodniowo, czesciej doswiad-
czaja konfliktu praca-rodzina, co przektada si¢ na ich oceng jakos$ci zycia i pracy
(European Working Conditions Survey 1991, 1996, 2000, 2005, 2010; http://www.
eurofound.europa.eu/surveys/ewcs, sierpien 2011).

Wielos¢ petionych rdl jest z pewnoscig zjawiskiem zlozonym i trudno
jednoznacznie oceni¢, czy wywotuje ono skutki pozytywne czy tez negatywne.
Oznacza to, ze konsekwencje petnionych rol powinny by¢ analizowane tak przez
pryzmat cech osoby (systemu wartosci, uwarunkowan temperamentalnych, ptci
psychologicznej, wieku, wyksztatcenia), jak i kontekstu praca-rodzina (m.in. licz-
by dzieci, wieku dzieci, czy partnerka/partner pracuja — tzw. malzenstw dwoch
karier, oceny takich wtasciwosci pracy, jak zorganizowanie, kierowanie, po-
ziom wymagan, systemu nagrod oraz ogélnej oceny klimatu miejsca pracy). Za
M. Clintonem, P. Totterdellem i S. Woodem (2006) powyzsze zmienne podmio-
towe 1 sytuacyjne nalezy zaliczy¢ do ,,czynnikéw modyfikujacych z drugiego
poziomu”.

1.3. Podsumowanie

Autorzy publikacji popularnonaukowych bija na alarm, piszac o negatyw-
nych skutkach pracy dla wielu pracodawcow, takich jak ciggle przemegczenie, fru-
stracja, podenerwowanie, a nawet wypalenie zawodowe. Z pewnos$cia podejmo-
wanie drugiej pracy z powoddéw wylgcznie materialnych moze owocowac takimi
konsekwencjami. Ale czy zawsze i w kazdej sytuacji? Poznanie specyfiki wielo-
pracy moze stanowi¢ dobry punkt wyj$cia do zastosowania tej wiedzy w zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi, rozpoczynajac od negocjowania form zatrudnienia,
czasu pracy i placy, a konczac na formach pomocy, ktore majg minimalizowaé
doswiadczanie konfliktu miedzy zyciem osobistym i zawodowym.

Zaprezentowane w tym rozdziale tresci opisuja bardzo wazng koncepcje ni-
niejszej monografii — koncepcj¢ wielopracy. Z uwagi na jej bezposrednie powig-
zanie z roznicowaniem form zatrudnienia oraz posrednie z formami organizacji
czasu pracy, cze$¢ rozwazan zostata poswigcona czasowi pracy. Najwazniejsze
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jednak miejsce w tych teoretycznych analizach zajmuje model wielopracy z jej
psychologicznymi uwarunkowaniami i skutkami. Kolejne rozdzialy beda wigc
poswiecone zmiennym, ktore zostaly ujete w tym procesie, czyli konsekwen-
cjom wielopracy (w kolejnosci konfliktom, promieniowaniu, rownowadze mie-
dzy zyciem osobistym i zawodowym, zadowoleniu z pracy i ze zwiazku, a dalej
zadowoleniu z zycia) oraz czynnikom modyfikujagcym (zmiennym podmiotowo-
-sytuacyjnym).






Rozdziat 2

Wybrane konsekwencje wielopracy.

Konflikt, pozytywne promieniowanie

oraz rOwnowaga praca-rodzina a zadowolenie
Z pracy i zadowolenie z malzenstwa

Jak wynika z prezentowanych wcze$niej Raportow Eurostatu z 201012011 r.,
Polska zajmuje trzecie miejsce w Europie pod wzgledem liczby osob pracujacych
w wiecej niz jednym miejscu pracy. Podstawowe pytanie, jakie pojawia si¢ w kon-
tekScie pracownikow portfolio, dotyczy wptywu wielopracy na sfer¢ zawodowa
i prywatng pracownika oraz poziom jego zadowolenia z pracy, matzenstwa i z zy-
cia, co bylo akcentowane w modelu M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006)
1 przesadzito o wyborze w tym opracowaniu wymienionych powyzej kategorii
konsekwencji. Poza tym w pierwszym europejskim badaniu jakosci zycia z 2003 r.
z udziatem 26 tys. respondentéw z 28 krajow uzyskano potwierdzenie, ze zado-
wolenie z zycia i zadowolenie z pracy pozostaje w istotnym zwigzku z wlasciwa
relacjg miedzy pracg a zyciem pozazawodowym (First European Quality of Life
Survey. Income inequalities and deprivation, 2005).

Powyzsza problematyka stata si¢ jednym z priorytetowych kierunkow dzia-
tania Unii Europejskiej w zakresie polityki spotecznej i polityki zatrudnienia.
W marcu 2006 r. Komisja Wspolnot Europejskich przyjeta program Plan dziatan
na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn na lata 2006-2010, ktory stanowit przedtu-
zenie V Ramowego Programu na rzecz rownych szans (2000-2005), a jego konty-
nuacja byt Europejski pakt na rzecz rownosci pici (2011-2020) z 7 marca 2011 r.
Jednym z celow tego programu byto i jest wspieranie rOwnowagi migdzy zyciem
zawodowym i prywatnym, poniewaz mozliwo$¢ oddzielenia tych sfer jest coraz
mniejsza, natomiast sila przeplywu miedzy nimi coraz wigksza. Jest to roOwniez
widoczne w badaniach nad znaczeniem pracy w zyciu Polakow realizowanych
przez CBOS w dniach 2-5 listopada 2006 r. na probie liczacej 979 osob. Wy-
nika z nich, ze wsréd warto$ci zyciowych najwyzej cenionych przez Polakéw
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praca zajmuje druga pozycje (50% wskazan) tuz za szcze¢$ciem rodzinnym (72%
wskazan). Dla zdecydowanej wickszosci (92% badanych) praca nadaje sens zy-
ciu, warto by¢ pracowitym oraz pracowito$¢ stanowi gwarancje sukcesu. Z ta
opinig zgadza si¢ 89% ankietowanych. W drugim sondazu na temat norm i war-
tosci w zyciu Polakow, ktory zostat przeprowadzony przez CBOS 10-16 czerwca
2010 r. z udziatem 977 respondentow, szczescie rodzinne plasuje si¢ na pierw-
szym miejscu, a praca juz na piagtym, niemniej 61% ankietowanych za najbardziej
istotne w codziennym zyciu uznaje pracowitos¢. W zwigzku z tym w rozdziale
drugim przejde do omdwienia najwazniejszych koncepcji, opisujacych wzajem-
nie si¢ przenikajaca sfere osobista i zawodowa, przybierajacych postac albo kon-
fliktu, albo pozytywnego promieniowania, albo rownowagi praca-rodzina, wraz
z nastgpstwami w postaci zadowolenia z pracy, zadowolenia z malzenstwa oraz
zadowolenia z zycia (rozdzial trzeci).

2.1. Konflikt, pozytywne promieniowanie
czy rownowaga praca-rodzina?

Kiedy sto lat temu specjalisci z r6znych dziedzin zastanawiali si¢, jak rozwoj
techniki wptynie na zycie ludzkie, dominowato przekonanie, ze automatyzacja
uwolni pracownika od tyranii pracy. Faktycznie pracownik jest coraz mniej an-
gazowany w proces produkcji, ale w nastgpstwie postepu technicznego pojawila
si¢ potrzeba inwestowania coraz wickszych pieniedzy w dobra niematerialne typu
ubezpieczenie, doradztwo, rozrywka, a towarem deficytowym stat si¢... czas. To
wlasnie czas i mozliwos¢ jego kontrolowania stanowi jedng z gtdéwnych przyczyn
wystepowania lub braku rownowagi mi¢edzy pracg i rodzing.

D. Clutterbuck (2005, s. 11) we wstepie do swojej ksiazki Rownowaga miedzy
zyciem zawodowym a osobistym pisat: ,,Wszystko zaczeto si¢ od tortu weselnego.
[...] Zobaczylem go na oktadce International Management, przedstawiajacej pana
mtodego, ktory przerwatl ceremonie, by odebra¢ telefon i podyktowaé sekretarce
stuzbowa notatke. Panna mtoda siedziala, ptaczac nad tortem, a pastor bezradnie
patrzyt na to wszystko”. W latach 70. XX w. D. Clutterbuck uzyt okreslenia na
konflikt miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym — bigamia korporacyjna, czyli
zaslubiny z firmg i wspolmatzonkiem. Wzmiankowana tematyka, dzigki zarowno
rozwigzaniom legislacyjnym, jak i programom unijnym, jest coraz czgsciej podej-
mowanym przedmiotem badan.

Ogolnie przyjmuje si¢ dwie perspektywy teoretyczne w procesie analizy wza-
jemnego oddzialywania pracy i rodziny: a) perspektywe oddziatywan negatyw-
nych oraz b) perspektywe oddziatywan pozytywnych (Lachowska, 2008). Pierw-
sza perspektywa jest opisywana z wykorzystaniem takich terminow, jak: konflikt,
obcigzenie, konflikt roli, przeladowanie, niedopasowanie, negatywne promienio-
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wanie. Nawiazuje ona do teorii zachowania zasobow S. Hobfolla oraz modelu
wymagan-kontroli R. Karaska. Druga perspektywa, oddzialywan pozytywnych,
zdecydowanie rzadziej podejmowana w badaniach, akcentuje wzajemne wzmac-
nianie rol, mozliwo$¢ poprawy funkcjonowania w jednej dziedzinie dzigki po-
dejmowaniu aktywnosci w innym obszarze (Greenhaus i Powell, 2006). Stoso-
wanymi w tym przypadku okresleniami jest pozytywne promieniowanie (Crouter,
1984), facylitacja (Grzywacz, 2000), wzmocnienie (Sieber, 1974) 1 wzbogacanie
(Greenhaus i Powell, 2006), a jedna z podstawowych koncepcji jest teoria akumu-
lacji rol S.D. Siebera, zaliczana rowniez do rozszerzonej ideologii roli ptci, oraz
koncepcja preznosci rodzinnej J. Patterson (2002).

Wracajac do pracownika portfolio, jezeli bede rozpatrywata wieloprace
w kategoriach elastycznych form zatrudnienia, moge przypuszczaé, ze utatwi
ona godzenie pracy z zyciem osobistym pracownika. Przypuszczaé, poniewaz
to nie godziny pracy, ale jej charakter moga decydowaé o tym, czy pracownik
doswiadcza konfliktu, pozytywnego promieniowania czy ostatecznie rownowagi
praca-rodzina. Oczywiscie wazng rol¢ beda takze odgrywaly motywy, ktorymi
kieruje si¢ pracownik, podejmujac dodatkowe zatrudnienie. Na ile sg to tylko po-
wody materialne, a na ile wzgledy materialne uzupehiane s3 motywami niema-
terialnymi? Z przegladu przeprowadzonego w czerwcu 2008 r. przez Workology
(http://www.workology.com, kwiecien 2012) wynika, ze sposréd 1000 pracow-
nikow 75% uwazalo, ze elastyczne formy pracy wplynety pozytywnie na jako$¢
ich zycia i robwnowage praca-rodzina, poniewaz to nie liczba przepracowanych
godzin, ale mozliwo$¢ wyboru, a przede wszystkim sposob pracy oddziatywat
na ich ocene. W zwiazku z tym w badaniach postanowitam przyja¢ dwa opisane
wczesniej podejscia — perspektywe oddziatywan negatywnych, gdyz jest to czgsto
wykorzystywany model w ocenie relacji, jaka zachodzi migedzy sferg zawodowa
i pozazawodowa, a sami pracownicy portfolio z reguly pracuja w tzw. wydtuzo-
nych godzinach, co zwigksza natezenie konfliktu praca-rodzina. Drugim uwzgled-
nionym podejsciem jest perspektywa oddziatywan pozytywnych, poniewaz pra-
cownicy portfolio czgsto deklaruja doswiadczanie wysokiego poziomu autonomii,
wolnosci, niezaleznosci (Cohen i Mallon, 1999; Gold i Fraser, 2002), ktory prze-
jawia sie np. w mozliwosci decydowania o godzinach rozpoczynania i konczenia
pracy czy nawet decydowania o dtugosci jej trwania. Te dwa ujecia bedg widocz-
ne w sposobie prezentowania poszczegolnych koncepcji, stanowigcych podstawe
do analizy konfliktu, pozytywnego promieniowania i rOwnowagi praca-rodzina.

2.1.1. Modele rol ptciowych

Zaczne od teorii 16l zwigzanych z plcig, poniewaz nawigzuja do nich relacje
miegdzy sfera zawodowa i pozazawodowa. Pojecie ,,roli” jest terminem socjolo-
gicznym 1 wprowadzit je w 1934 r. G.H. Meade, a dalej rozwijat E. Goffman
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(1967). Jest ono definiowane jako zestaw zachowan, cech i zadan, ktére podmiot
i otoczenie uznajg za wlasciwe, w przypadku roli plciowej, wlasciwe dla przed-
stawicieli jednej lub obu ptci (Harwas-Napierata, 2001). Wielorakie role wynika-
ja z szeregu przemian spoteczno-ekonomicznych, dzigki ktérym kobiety zaczety
wkracza¢ w meski $wiat pracy zawodowej, za$ me¢zczyzni w kobiecg sfer¢ pod-
trzymywania ogniska domowego. Mnogo$¢ rol mozna interpretowac, biorac pod
uwage jeden z trzech modeli rél plciowych: a) tradycyjnej ideologii roli ptci, b)
ideologii rozszerzonej (egalitarnej, partnerskiej) oraz c) teorii systemowe;j (Bar-
nett 1 Hyde, 2001; Harwas-Napierata, 2001; Zalewska, 2011).

Zgodnie z tradycyjng ideologia roli ptci mezczyzna poswigea sig¢ pracy za-
wodowej i niezbyt aktywnie uczestniczy w zyciu rodzinnym, kobieta za$ pracu-
je do momentu zamazpdjscia, by pozniej zajmowac si¢ domem i wychowywac
potomstwo. Mg¢zczyzna taczy rodzing z otoczeniem. Pracuje, zarabia pienigdze,
podejmuje wszystkie wazne decyzje. Kobieta z kolei jest ,,westalka domowego
ogniska”, dba o dzieci i komfort m¢za, ktoéry w domu szuka schronienia przed tru-
dami pracy. Petnione przez nich role sa zdeterminowane biologicznie. W zwiagzku
z tym wielos¢ rol (podejmowanie pracy przez kobiety i zajmowanie si¢ domem
przez mezczyzn) jest zjawiskiem negatywnym i prowadzi do konfliktu miedzy
praca i domem.

W rozszerzonej ideologii roli pici realizowane role spoteczne wynikaja
z norm kulturowych. Szczesliwe malzenstwo, aktywne rodzicielstwo i satysfak-
cjonujaca praca sa w obszarze zainteresowan i kobiet, i m¢zczyzn. Model part-
nerski (egalitarny) opiera si¢ na zasadzie rownosci ptci. Réznice miedzy ptciami
zdeterminowane biologicznie uznaje za mato istotne, uwazajac, ze prace wyma-
gajace np. sity fizycznej moze zastgpi¢ technika. Mnogos$¢ rol jest — w tym przy-
padku — pozytywna, poniewaz sprzyja rozwojowi jednostki, zwicksza jej poczucie
wlasnej skutecznosci, wptywa korzystnie na zdrowie fizyczne i psychiczne, zado-
wolenie z pracy i szczgscie matzenskie pod warunkiem, ze osoba koncentruje sie
na jakosci, a nie na liczbie petnionych rol. Kobiety w dalszym ciagu rodza dzieci,
ale opieka nad nimi i ich wychowanie nalezy do obowiazkow obojga rodzicow.
Matzonkowie, partnerzy wspolnie podejmuja decyzje 1 zarzadzajg finansami. Bi-
polarne podejscie badawcze, zgodnie z ktorym kobieco$¢ i megskos¢ byty trakto-
wane jako przeciwstawne bieguny jednego wymiaru, ustepuje koncepcji dymens;ji
ortogonalnych, w ktorej cechy kobiece i meskie moga wystgpowac u tej samej
osoby, tzw. typu androgynicznego.

Natomiast zwolennicy teorii systemowej akcentuja, ze realizowanie wielu
1ol jest na tyle skomplikowanym zagadnieniem, Ze trudno jednoznacznie ocenic,
czy wywotuje ono skutki pozytywne czy tez negatywne. Moze bowiem prowa-
dzi¢ do przenoszenia doswiadczen z jednej roli na drugg lub przyczynia¢ si¢ do
rownowazenia negatywnych doswiadczen jednej roli pozytywnymi doswiadcze-
niami drugiej roli, lub powodowac¢ segmentacje¢, czyli oddzielanie doswiadczen
ptynacych z wykonywania réznych rol. Na potwierdzenie tych prawidtowosci
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J.G. Grzywacz i N.F. Marks (2000) podali przyktad dtugich godzin pracy, ktore
moga wywotywac z jednej strony przecigzenie, stres i skutki negatywne, z dru-
giej za$ zapewnia¢ bezpieczenstwo finansowe i zwigksza¢ mozliwos$ci rozwoju
jednostki. Oznacza to, ze podejécie systemowe w najwiekszym stopniu nawigzu-
je do dwoch przyjetych perspektyw wzajemnego oddzialywania migdzy zyciem
osobistym a zawodowym, i bedzie stanowito teoretyczna podstawe prowadzonych
w tej monografii badan.

2.1.2. Teoria zachowania zasobow S. Hobfolla

Pierwsza koncepcja, wazna dla podejscia akcentujacego konflikt rdl, odnosi
sie¢ do modelu zachowania zasobow S. Hobfolla (1989). W $wietle tej teorii ludzie
dysponuja ograniczona liczbg zasobow, ktore ochraniajg, zachowuja i pomnaza-
ja. Tymi zasobami mogg by¢: a) zasoby osobiste, na przyktad poczucie wtasnej
skutecznosci, umiejetnosci interpersonalne, cechy osobowosci; b) zasoby energe-
tyczne, na przyktad pienigdze, wiedza, ¢) zasoby stanu, czyli udane matzenstwo,
stata posada, staz pracy, zdrowie; d) zasoby materialne, na przyktad mieszkanie,
samochdd. Petnienie rol zawodowych i rodzinnych moze prowadzi¢ do zaktoce-
nia rownowagi w wymianie zasobow migdzy osobg a otoczeniem, czyli stresu,
u podstaw ktérego wystepuje grozba utraty lub faktyczna utrata zasobow, ewen-
tualnie brak wzrostu zasobéw mimo poczynionych inwestycji.

Model S. Hobfolla zaliczany jest do relacyjnego ujgcia stresu, chociaz nie ma
W nim mowy o relacji, ale o rzeczywistym lub potencjalnym zagrozeniu roéwno-
wagi w wymianie zasobow pomigdzy osoba a srodowiskiem (Heszen-Niejodek,
2001). W poréwnaniu z fenomenologiczno-poznawczym rozumieniem stresu za-
proponowanym przez R. Lazarusa (1980), S. Hobfoll (1989) koncentrowat si¢ na
zasobach jednostki, a nie na ocenie pierwotnej i wtdornej jej relacji z otoczeniem.
Za najsilniejsze zrodto stresu uznawat utrate zasobow, podobnie jak R. Lazarus
1 S. Folkman (1984) krzywdg/strate traktowali jako najbardziej obcigzajgcg trans-
akcje stresowa, ale nie uwazal, aby warunkiem stresu byt okreslony sposéb po-
strzegania i oceny.

Wazne miejsce w teorii S. Hobfolla zajmuje znaczenie kultury w generowa-
niu stresu. Cztowiek, jako istota spoteczna, uczy si¢, co nalezy szanowac i jak
o to zabiega¢. W sytuacji zagrozenia lub utraty pewnych zasobow przez kon-
flikt praca-rodzina jednostka automatycznie wiacza okreslone wzorce zachowan
i przekonan, co oznacza, ze w pewnym stopniu stres moze przebiega¢ odrucho-
wo 1 nieSwiadomie. Natomiast w transakcyjnej teorii stresu R. Lazarus uznawat
pierwszenstwo procesow poznawczych nad emocjonalnymi w kierowaniu ludz-
kim zachowaniem, co S. Hobfoll thumaczyt duchem czasu i panujacym wow-
czas na Zachodzie kultem centralnej roli Ja. Wprawdzie nie sposéb odmowic racji
S. Hobfollowi, ze koncepcja R. Lazarusa posiada swoje ograniczenia, poniewaz
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wymaga wystgpienia konkretnego stresora i cigglego wracania do jednostki oraz
nie ttumaczy mechanizmu powstawania oceny, ale zdaniem R. Schwarzera (2001)
teoria zachowania zasobdw nie powstataby, gdyby wczesniej nie istniato fenome-
nologiczno-poznawcze ujgcie stresu R. Lazarusa.

Z pewnoscig teoria zachowania zasobow jest przydatna w wyjasnianiu zjawi-
ska powstawania konfliktu pomiedzy zyciem zawodowym i osobistym. Mozna za-
tozy¢, ze jednostka, pelnigc role zawodowe lub rodzinne, bedzie musiata zaanga-
zowac swoje zasoby (np. osobiste, energetyczne), po to, aby uzyska¢ inne zasoby
(np. stanu, materialne) wazne z perspektywy osiggania celow, podejmujac decyzje
o ich alokacji. W zwigzku z tym praca czy tez funkcjonowanie w rodzinie moze
prowadzi¢ do utraty lub pomniejszania zasobow (czyli konfliktu praca-rodzina/
rodzina-praca), ewentualnie pomnazania lub utrzymania pewnych zasobow (czyli
pozytywnego promieniowania, badz rownowagi), a poniewaz teoria S. Hobfolla
jest koncepcja stresu, dlatego w wigkszym stopniu odnosi si¢ do negatywnego
oddzialywania miedzy praca i rodzing.

2.1.3. Model wymagan-kontroli R. Karaska

Kolejna teoria, chetnie wykorzystywana w badaniach nad konfliktem praca-
-rodzina, dotyczy modelu wymagan-kontroli R. Karaska (1979). Wyniki uzyska-
ne przez np. M.R. Frone’a, J.K. Yardleya i K.S. Markel (1997), J.G. Grzywacza
i A.B. Butlera (2005), J.G. Grzywacza i N.E. Marks (2000) ujawnity, ze wyso-
ki poziom wymagan w pracy wspotwystepuje z wysokim poziomem konfliktu
praca-rodzina, natomiast wysoki poziom kontroli z niskim nate¢zeniem konflik-
tu (Grzywacz i Butler, 2005; Grzywacz i Marks, 2000).

Wedhug R. Karaska (1979) o poziomie napiecia decydujg dwa rodzaje cech
pracy, ktére sa oceniane subiektywnie i ktore rowniez mogg by¢ przeniesio-
ne na grunt rodziny. Sg to wymagania i zakres kontroli zwany rowniez swo-
boda podejmowania decyzji. Najwigkszy poziom stresu wystepuje w sytuacji
postawienia przed cztowiekiem trudnych zadan bez mozliwosci wpltywu na ich
realizacj¢, co moze prowadzi¢ do konfliktu, w tym przypadku rowniez mig-
dzy rolami zawodowymi i rodzinnymi. Natomiast wymagania pracy i swoboda
dziatania utrzymane na wysokim poziomie sprzyjaja aktywnej pracy, rozwojowi
osobistemu, uczeniu si¢ i ukierunkowaniu na cel, czyli mogg wzmacniaé¢ row-
nowage praca-rodzina.

R. Karasek (1979) pisat jeszcze o sytuacji: a) niskich wymagan i matego za-
kresu kontroli, ktora raczej hamuje podejmowanie jakichkolwiek rél oraz b) ni-
skich wymagan i duzego zakresu kontroli, ale nie jest ona az tak istotna z punktu
widzenia analizowanej problematyki. Do modelu wymagan-kontroli J.V. Johnson
1 E.M. Hall (1988) dodali jeszcze jeden wymiar — wsparcie spoteczne, ktore moze
tagodzi¢ skutki napigcia psychologicznego. Za najbardziej stresujace warunki
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pracy, ktére okreslili mianem izo-napigcia, uznali wysoki poziom wymagan, matg
swobode w podejmowaniu decyzji oraz brak wsparcia spotecznego.

Znaczenie modelu R. Karaska dla konfliktu miedzy zyciem osobistym
i zawodowym potwierdzity kolejne analizy przeprowadzone przez A.B. Butlera,
J.G. Grzywacza, B.L. Bass i K.D. Linney (2005). Na podstawie uzyskanych da-
nych badacze sformulowali wniosek, Ze nie specyfika pracy, ale jej ilo$¢ i poziom
kontroli widoczny np. w kontroli czasu wolnego lub kontroli godzin pracy ma
istotne znaczenie dla konfliktu, ewentualnie rownowagi praca-rodzina, natomiast
warunki tzw. pracy aktywnej niekoniecznie tej rownowadze sprzyjajga. Wszystkie
te zmienne (autonomia, kontrola i wsparcie) zostaly ujete w kluczowym w tej pu-
blikacji modelu wielopracy.

2.1.4. Teoria akumulacji rol S.D. Siebera

O ile teoria zachowania zasobow S. Hobfolla i model wymagan-kontroli
R. Karaska sg czesciej stosowane do charakterystyki negatywnych oddziatywan
pracy i rodziny, o tyle teoria akumulacji 16l S.D. Siebera (1974) opisuje pozytyw-
ne skutki tych interakcji. Najwazniejsze zalozenie dotyczy korzystnych efektow
mnogosci rdl, ktore przewyzszaja towarzyszacy temu stres, zwigzany z obowiaz-
kami i wymaganiami roli. Osoba do$wiadcza rownowagi mi¢dzy zyciem osobi-
stym i zawodowym, gdy posiada kontrole nad tym, kiedy, gdzie i w jakim stopniu
angazuje swoj czas i energi¢ miedzy pracg i domem, aby by¢ pewna pozytywne-
go transferu migdzy rolami. S.D. Sieber (1974) wyr6znit cztery kategorie nagrod
wynikajacych z akumulacji rol: a) przywileje roli, b) ogodlne poczucie bezpie-
czenstwa, ¢) zasoby wzmocnienia statusu i realizowania roli, oraz d) wzbogace-
nie osobowosci. Wielos¢ rol prowadzi do wzrostu wszystkich czterech rodzajow
gratyfikacji dzigki mechanizmowi promieniowania lub kompensacji.

Z badan wynika, ze osoba realizujaca role zawodowe oraz rodzinne do§wiad-
cza silniejszego pozytywnego dobrostanu psychicznego w poréwnaniu z osoba,
ktora poswigca si¢ tylko pracy lub rodzinie, badz jest niezadowolona z jednej lub
obu rol (Barnett i Hyde, 2001; Rice, Frone i McFarlin, 1992). Wielorakie role
mogg skutecznie chroni¢ przed stresem, np. osoby zadowolone z pracy doznaja
stabszego napigcia wywotanego przez stresory w domu, podobnie jak osoby za-
dowolone z rodziny w mniejszym stopniu przezywaja niepowodzenia na grun-
cie zawodowym. Wyjasnienia nalezy szuka¢ w mechanizmie kompensacji, ktora
pozwala na rbwnowazenie negatywnych doswiadczen jednej roli pozytywnymi
do$wiadczeniami drugiej roli.

Drugi mechanizm, réznigcy si¢ od kompensacji, dotyczy pozytywnego trans-
feru zasobow z jednej roli do drugiej (pozytywnego promieniowania). Wedtug
S.D. Siebera (1974) zasoby uzyskane podczas petnienia np. r6l zawodowych moga
by¢ inwestowane w inny obszar funkcjonowania jednostki, w tym przypadku
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w role rodzinne i odwrotnie. Na przyktad kobieta menedzer opowiada, jak jej zycie
osobiste wzbogacito zycie zawodowe: ,,Mysle, Ze bycie matka, cierpliwg i sprawu-
jaca opieke nad dzieckiem uczynito ze mnie lepszego menedzera. Zachowuj¢ cier-
pliwos¢ w relacji z podwtadnymi oraz pozwalam im rozwija¢ si¢ w takim kierunku,
ktory oni uznaja za dobry” (Ruderman, Ohlott, Panzer i King, 2002, s. 373).

Teoria S.D. Siebera (1974) zaliczana jest do rozszerzonej ideologii roli ptci
w przeciwienstwie do teorii zachowania zasobow S. Hobfolla i modelu wymagan-
-kontroli S. Karaska, reprezentujacych ideologi¢ tradycyjna, poniewaz wielorakie
role sg analizowane przez S.D. Siebera gtéwnie jako zrodto korzysci, w mniej-
szym stopniu stresu. Dla wiekszosci kobiet zyski wynikajace z r6l zawodowych
i rodzinnych przewyzszaja straty. Mezczyzni rowniez sg pracownikami, me¢zami,
ojcami, ale rzadziej niz kobiety pozwalaja, aby ich obowiazki rodzinne wkraczaty
w kariere zawodowa (Brannon, 2002).

2.1.5. Teoria preznosci rodzinnej J. Patterson

Ostatnia z omawianych koncepcji — preznosci rodzinnej J. Patterson (2002)
— podobnie jak teoria akumulacji rol S.D. Siebera, uwzglednia pozytywna per-
spektywe oddzialywan miedzy praca i domem oraz bazuje na podejsciu systemo-
wym. Nawigzuje do transakcyjnego ujecia stresu R.S. Lazarusa (1980), a takze
podejscia salutogenetycznego A. Antonovsky’ego (1987). Przyjmuje, ze rodzina
aktywnie angazuje si¢ w zachowanie rownowagi miedzy wymaganiami systemu
rodzinnego a jego mozliwo$ciami. Na wymagania sktadaja si¢ zar6wno stresory
trwale, jak rowniez problemy dnia codziennego, czyli stresory epizodyczne. Nato-
miast mozliwosci systemu rodzinnego dotycza zasobdw oraz zachowan, czyli co
rodzina posiada i co robi. Zar6wno wymagania, jak i mozliwos$ci moga pojawiac
si¢ 1 by¢ analizowane na trzech ré6znych poziomach ekosystemu: 1) indywidual-
nego cztonka rodziny, 2) ogélnie rodziny i 3) spoteczenstwa.

Waznym pojeciem w modelu J. Patterson jest pr¢znos¢ rodzinna, ktorg au-
torka definiowata jako proces dynamicznej i pozytywnej adaptacji oraz funkcjo-
nowania rodziny w warunkach kryzysu lub przeciwnosci losu. Sama koncepcja
resilience odnosi si¢ do ,,zespotu umiejetnosci skutecznego radzenia sobie ze stre-
sem o duzym nasileniu, polegajacym na gigtkim (elastycznym), twérczym radze-
niu sobie z przeciwno$ciami; gldwna role odgrywa tu zdolno$¢ do oderwania si¢
od negatywnych do§wiadczen i zdolnos¢ do wzbudzania pozytywnych emocji”
(Heszen i S¢k, 2008, s. 173). Jest to rowniez umiejetnos$¢ tworzenia i podtrzymy-
wania pozytywnych wiezi mi¢dzyludzkich. W jezyku polskim termin resilience
jest thumaczony jako preznosc¢, prezno$¢ ego, sprezystosc, elastycznosc, zdolnosé
regeneracji sit czy odpornos¢. To nie jest wrodzona cecha osobowosci. Czesciej
resilience oznacza zbior cech osobowosci (tzw. prezna osoba), ale takze ozna-
cza zespot umiejetnosei i kompetencji. Pr¢znos¢, bedac terminem kontekstual-
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nym, wystepuje w sytuacji zagrozenia lub innych powaznych trudnosci. Zdaniem
M.M. Tugade i B.L. Fredrickson (2004) w procesie radzenia sobie z negatywnym
doswiadczeniami wazng role odgrywaja emocje pozytywne, dzigki ktorym osoby
inaczej patrza na $wiat i maja nadziej¢ na zmiang korzystng dla siebie i swojego
zdrowia.

Istotne miejsce w modelu dopasowania i adaptacji rodziny J. Patterson zaj-
muje znaczenie, ktore rodzina przypisuje: 1) ocenie wymagan (ocena pierwotna)
i mozliwosci rodziny (ocena wtdrna), 2) jej poczuciu tozsamosci oraz 3) percepcji
jej relacji z otoczeniem. ,,Znaczenie” modyfikuje zakres postrzeganego, a w kon-
sekwencji do§wiadczanego zagrozenia oraz ocen¢ umiejetnosci radzenia sobie
znim. Kiedy poziom wymagan zdaje si¢ przekracza¢ mozliwo$ci systemu rodzin-
nego mowi si¢ o kryzysie, konflikcie migdzy rolami. Kiedy jednak mozliwos$ci
wygrywaja z wymaganiami, mamy do czynienia z pozytywnym promieniowa-
niem. Wedhug J.G. Grzywacza i B.L. Bass (2003) koncepcja prgznosci rodzinnej
jest pomocna w wyjasnianiu rOwnowagi migedzy zyciem zawodowym i osobistym,
poniewaz uwzglednia dwie sytuacje, kiedy promieniowanie pozytywne miedzy
pracg i rodzing oraz rodzing i praca eliminuje doswiadczanie konfliktu (np. podej-
mowanie dodatkowego zatrudnienia moze wynika¢ z chgci rozwoju osobistego
i posiadania wigkszej swobody finansowej), lub kiedy pozytywne promieniowa-
nie stwarza warunki, w ktorych do§wiadczanie konfliktu migdzy rolami jest tole-
rowane (strategia asymilacji).

2.2. Konflikt, pozytywne promieniowanie oraz
rownowaga praca-rodzina - definicja i pomiar

Po oméwieniu wybranych koncepcji, istotnych dla zagadnien konfliktu, po-
Zytywnego promieniowania oraz rownowagi praca-rodzina, aktualnie przedstawie
definicje tych zmiennych oraz propozycj¢ ich pomiaru. Na wstgpie chciatabym
nadmieni¢, ze konflikt miedzy rolami zawodowymi i rodzinnymi zostal szczegoto-
wo opisany przez J.H. Greenhausa i N.J. Beutella (1985), ale samo poj¢cie konflik-
tu rol nawigzuje do pionierskiej pracy na temat stresu organizacyjnego autorstwa
R.L. Kahna i wspotpracownikéw (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek i Rosenthal, 1964).

J.H. Greenhaus i N.J. Beutell (1985) definiowali konflikt praca-rodzina w ka-
tegoriach niespojnych wymagan w pracy i w domu, ktore w efekcie moga pro-
wadzi¢ do utrudnionego wykonywania jednej roli przez partycypacje w drugiej
roli. Konflikt praca-rodzina jest opisywany pod katem poswigcanej ilosci cza-
su, napiecia i zachowan zwigzanych z dang rolg. Konflikt czasu moze przybierac
dwie formy: a) presji czasu wywotanej przez fizyczne zaangazowanie w petnienie
jednej roli kosztem drugiej, b) presji zwigzanej z zaangazowaniem psychicznym,
kiedy jednostka realizuje drugg rolg, a my$lami bladzi wokot spraw zwigzanych
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z pierwsza. Konflikt napie¢ opisuje sytuacje, w ktorej stres, podenerwowanie do-
swiadczane podczas realizowania jednej roli utrudnia efektywne funkcjonowanie
w drugiej roli. Natomiast konflikt zachowan odnosi si¢ do braku zgodnosci stylow
postgpowania w poszczeg6lnych rolach. I. Janicka (2008) pisala, ze badania nie
potwierdzaja wystgpowania trzeciego rodzaju konfliktu praca-rodzina, bowiem
»kompetencje i zachowania w pracy nie musza, a nawet nie powinny by¢ powie-
lane w rodzinie” (Janicka, 2008, s. 420).

Kolejna kwestia zwigzana z konfliktem praca-rodzina dotyczy jego poten-
cjalnej jednokierunkowosci. Wprawdzie J.H. Greenhaus i N.J. Beutell (1985)
w swoim artykule Sources of conflict between work and family roles poddawali
analizie zrodla negatywnego oddziatywania tak pracy, jak i domu, ale ostatecznie
caly wywdd prowadzony byt z perspektywy wplywu pracy na funkcjonowanie
w rodzinie. Dopiero M.R. Frone, M. Russell i M.L. Cooper (1992) zauwazyli, ze
omawiane zjawisko ma dwustronny charakter oraz ze te dwa kierunki wptywu na-
lezy traktowac jako niezalezne konstrukty. Kiedy wymagania w pracy komplikuja
udzial w zyciu rodzinnym, badacze nazywali taki stan konfliktem praca-rodzina
(P-R), natomiast kiedy obowigzki rodzinne utrudniaja funkcjonowanie zawodowe
—mowili o konflikcie rodzina-praca (R-P). Mimo zZe konflikty P-R i R-P pozostaja
ze sobg w zwigzku, niemniej ich skutki powinny by¢ badane oddzielnie, poniewaz
istnieje zalozenie, iz kazdy z konfliktow moze wywolywac specyficzne dla siebie
konsekwencje (Zalewska, 2008).

W tradycyjnej ideologii roli ptci konflikt praca-rodzina jest rozpatrywany wy-
lacznie w kategoriach negatywnych, ale juz ideologia rozszerzona oraz ujgcie sys-
temowe opowiadajg si¢ za pozyskiwaniem korzysci z realizowania wielu r6l. Mowa
o rownowadze i pozytywnym promieniowaniu. D. Clutterbuck (2005, s. 26) opisy-
walt rownowagg jako: ,,stan, w ktérym jednostka radzi sobie z potencjalnym konflik-
tem migdzy roznymi wymaganiami, dotyczgcymi jej czasu i energii w taki sposob, ze
zostaje zaspokojone jej pragnienie dobrobytu i spetnienia”. Czy to oznacza, ze rOw-
nowaga miedzy pracg i domem odnosi si¢ do braku konfliktu migdzy tymi sferami?
Zdaniem D. Clutterbucka te relacje sg zdecydowanie bardziej skomplikowane i dla-
tego autor wyrdznit pie¢ standw rownowagi: a) egzystencje, czyli stan cigglej pracy
przy braku zasobow gotowych do zainwestowania w inne sfery zycia, b) konflikt, kie-
dy jedna cze$¢ zycianadmiernie, a nawet dysfunkcjonalnie wkracza w druga, ¢) inte-
gracje, ktora opisuje sytuacje wickszego lub mniejszego godzenia roznych aspektow
zycia, d) bezczynno$¢, czyli przymusowa (wskutek np. inwalidztwa) lub dobrowol-
ng nieche¢ angazowania si¢ w prace oraz e) hedonizm, ktory oznacza brak potrzeby
pracy i poswigcanie calej energii zabawie. Dopiero stan integracji moze §wiadczy¢
o zachowaniu rownowagi mi¢dzy zyciem osobistym i zawodowym oraz ozna-
czanie tylko brak konfliktu, ale rowniez pozytywny wplyw mi¢dzy tymi sferami.

W literaturze dodatni wptyw miedzy rozpatrywanymi rolami okreslany
jest rowniez mianem pozytywnego promieniowania (Crouter, 1984), facylita-
¢ji (Grzywacz, 2000), wzmocnienia (Sieber, 1974) 1 wzbogacania (Greenhaus
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i Powell, 2006). Terminy te czesto stosowane sg zamiennie, chociaz, jak zauwazyli
D.S. Carlson, K.M. Kacmar, J.H. Wayne i J.G. Grzywacz (2006), kazde z powyz-
szych poje¢ kladzie akcent na inny aspekt pozytywnego wptywu mnogosci rol.
Wzmocnienie dotyczy nabywania zasobow i doswiadczen, ktore majg duzy udziat
w radzeniu z trudami codziennego zycia. Pozytywne promieniowanie wskazuje
na nastrdj, wartosci, zachowania i umiejetnosci wazne dla transferu migdzy pra-
cg i rodzing lub rodzing i pracg w celu zaspokojenia potrzeb tych sfer zycia. Jest
to zatem przenoszenie doswiadczen z jednej roli na drugg. Wzbogacanie odnosi
si¢ do indywidualnej oceny, bowiem realizowanie jednej roli moze by¢ zroédlem
wielu cennych korzys$ci poznawczych i emocjonalnych dla drugiej roli. Natomiast
facylitacja oznacza utatwienie w sprostaniu wymaganiom w okreslonej dziedzinie
funkcjonowania, dzigki udziatowi w innym obszarze.

W tej pracy bede postugiwata si¢ terminami konfliktu, negatywnego i po-
zytywnego promieniowania, ktore prowadza do rownowagi praca-rodzinalrodzi-
na-praca, nawigzujac tym samym do zatozen podejscia systemowego. Kazde ze
stosowanych w tej monografii poj¢¢ akcentuje inny aspekt relacji, jaka zachodzi
migdzy zyciem osobistym i zawodowym, dlatego moga one w réznym natgzeniu
wystepowaé u jednej osoby (Frone, 2003; Grzywacz i Marks, 2000). Konflikt
dotyczy ilo$ci czasu, napigcia i zachowan zwigzanych z okreslong rola. Pozytyw-
ne promieniowanie to juz przenoszenie dobrego nastroju i do§wiadczen miedzy
rolami. Rownowaga z kolei jest pojeciem wtornym, poniewaz odnosi si¢ do rela-
cji pozytywnego i negatywnego promieniowania. Okreslenie rownowagi praca-
-rodzina znajduje wigc zastosowanie w sytuacji, gdy dziedziny pracy i rodziny
wzajemnie si¢ nie tylko uzupetniaja, ale i wzmacniajg (Grzywacz i Bass, 2003).
M. Frone (2003) przedstawit dwa wymiary niezbedne do opisania rownowagi
miedzy zyciem osobistym i zawodowym: 1) kierunek wptywu (praca-rodzina lub
rodzina-praca) oraz 2) rodzaj efektu (negatywne promieniowanie lub pozytywne
promieniowanie). Z rOwnowagg mamy do czynienia w sytuacji niskiego poziomu
negatywnego promieniowania miedzy rolami i wysokiego poziomu pozytywnego
promieniowania. W zwigzku z tym powyzszy termin bedzie réwniez definiowany
jako wypadkowa, po pierwsze, rownowagi praca-rodzina (tj. wysokiego poziomu
pozytywnego promieniowania P-R wspotwystepujacego z niskim negatywnym
promieniowaniem P-R) i 2) réwnowagi rodzina-praca (czyli wysokiego nateze-
nia pozytywnego promieniowanie R-P oraz niskiego negatywnego promieniowa-
nia miedzy tymi obszarami). Oznacza to, ze powyzsze zagadnienia bede badac
w czterech kategoriach (Aryee, Srinivas, Hwee Hoon, 2005; Grzywacz i Bass,
2003): 1) konfliktu i negatywnego promieniowania praca-rodzina, 2) konfliktu
1 negatywnego promieniowania rodzina-praca, 3) pozytywnego promieniowania
praca-rodzina i rbwnowagi praca-rodzina oraz 4) pozytywnego promieniowa-
nia rodzina-praca i rOwnowagi rodzina-praca. Zaktadam, ze praca dla wiecej niz
jednego pracodawcy bedzie wplywata na kierunek i/lub sitg zaleznosci miedzy
poszczegdlnymi przyczynami i wymienionymi powyzej skutkami.
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Zaréwno konflikt, jak i promieniowanie miedzy zyciem zawodowym i 0so-
bistym mogg by¢ w rézny sposob operacjonalizowane. W badaniach np. P. Voy-
danoff (1988) mierzony byt tylko konflikt praca-rodzina z wykorzystaniem skali
jednopytaniowej. W innych analizach np. L.T. Thomas i D.C. Ganstera (1995)
stosowany byt polaczony wskaznik obu konfliktow P-R i R-P mimo sugerowanej
odrebnosci. Okazuje sie, ze taczony wskaznik pomiaru i tak w wiekszym stopniu
odnosi si¢ do konfliktu P-R w poréwnaniu z konfliktem R-P. Poza tym sg badania,
w ktorych konflikt byt rozpoznawany w oparciu o symptomy fizyczne, stany psy-
chiczne, czyli potencjalne jego skutki.

W latach 90. XX w. R.G. Netemeyer, J.S. Boles i R. McMurrian (1996) skon-
struowali technike, ktéra pozwala na oddzielny pomiar konfliktow. Prace walida-
cyjne nad polskim opracowaniem tego narzedzia prowadzila A. Zalewska (2008).
Konflikt P-R i R-P badacze opisywali, odwotlujgc si¢ do definicji H. Greenhausa
i N.J. Beutella (1985), a wczesniej okreslenia konfliktu miedzy rolami R.L. Kahna
iin. (1964). Dla R.G. Netemeyera, J.S. Bolesa i R. McMurriana konflikt praca-
-rodzina lub rodzina-praca jest forma konfliktu rol, w ktéorym ogdlne wymagania,
poswigcany czas i napigcie zwigzane z petnieniem jednej roli utrudniaja realizo-
wanie drugiej roli. H. Greenhaus i N.J. Beutell nadmieniali o trzech formach kon-
fliktu praca-rodzina: konflikcie czasu, napigcia i zachowan, natomiast R.G. Nete-
meyer, J.S. Boles i R. McMurrian wyr6znili konflikt czasu, napiecia i wymagan.
Przygotowane przez nich narzedzie uwzglednia wprawdzie te trzy rodzaje wy-
miarow, ale ograniczona liczba pytan nie pozwala na ich oddzielne szacowanie.
Szczegolowy opis techniki Konflikty: praca-rodzina i rodzina-praca wraz z cha-
rakterystyka psychometryczng przedstawi¢ w dalszej czesci pracy, poniewaz zna-
lazta ona zastosowanie w prowadzonych w tym miejscu badaniach.

Kolejne terminy, réwniez analizowane w tej publikacji, to pozytywne pro-
mieniowanie, ktére w wraz z negatywnym promieniowaniem ma prowadzi¢ do
rownowazenia oddziatywania r6l zawodowych i rodzinnych. P. Moen, E. Kelly
i R. Huang (2008) zastosowali w tym przypadku termin dopasowania, nawig-
zujac w zatozeniu do prac K. Lewina (1951) i teorii systeméw ekologicznych
U. Brofenbrennera (1979). Zgodnie z zatozeniami wszystkich koncepcji zacho-
wanie jednostki jest determinowane przez wlasciwosci osoby oraz cechy sytu-
acji. Cztowiek jest dopasowany do petionych przez niego rol, jezeli posiadane
zasoby sa w stanie sprosta¢ wymaganiom srodowiska. W zwigzku z tym P. Moen,
E. Kelly i R. Huang (2008, s. 413) okreslili dopasowanie jako ,,poznawczg su-
biektywng oceng posiadanych przez jednostke zasobow, stanowigcych podstawe
jej efektywnego funkcjonowania w pracy i w domu”. Brak dopasowania prowadzi
do negatywnego promieniowania, za$ dopasowanie jest podstawa pozytywnego
promieniowania, a poniewaz wymagania roli zmieniajg si¢ na przestrzeni zycia
jednostki, dlatego osoba moze dynamicznie doswiadcza¢ negatywnego i pozy-
tywnego promieniowania oraz réwnowagi mi¢dzy rolami. Technike do badania
rozprzestrzeniania mi¢dzy rolami autorstwa P. Moena, E. Kelly’ego i R. Huanga,
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podobnie jak Konflikty: praca-rodzina i rodzina-praca, opisz¢ w rozdziale me-
todologicznym. Natomiast w podrozdziale 2.3 zamierzam dokona¢ omowienia
przyczyn i skutkéw konfliktow, negatywnego promieniowania, a takze pozytyw-
nego promieniowania oraz rownowagi miedzy zyciem osobistym i zawodowym.

2.3. Przyczyny i skutki konfliktu, pozytywnego
promieniowania oraz rownowagi praca-rodzina

Liczne analizy odnoszace si¢ zaréwno do konfliktéw praca-rodzina, jak row-
niez pozytywnego promieniowania miedzy tymi obszarami skupiajg si¢ na ich
przyczynach i konsekwencjach. Ogdlnie uznaje si¢, ze osoby aktywne zawodowo,
pracujace, bedace w zwigzku i majace dziecko stanowia grupe ryzyka czestszego
wystepowania konfliktu miedzy rolami zawodowymi i pozazawodowymi (Frone,
Russell 1 Cooper, 1992; Zalewska, 2009). Z uwagi na nadrzedny cel tej mono-
grafii (psychologiczne uwarunkowania i skutki wielopracy) w moich badaniach
uczestniczyly wytacznie osoby pracujace, bedace w zwigzku matzenskim i majace
przynajmniej jedno dziecko.

W 2000 r. J.G. Grzywacz i N.F. Marks przeprowadzili testy z udzialem 1986
0s0b (948 kobiet i 1038 mgzczyzn) w wieku 25-62 lata. Celem analiz byto ziden-
tyfikowanie zasobow sprzyjajacych pozytywnemu promieniowaniu oraz okresle-
nie barier w konflikcie (zob. tab. 3). Sposréd wymagan w rodzinie za najistotniej-
sze uznano posiadanie partnera (u m¢zczyzn nasilato konflikt P-R), posiadanie
dzieci (u kobiet i mezczyzn nasilato konflikt R-P), wsparcie matzonka/matzon-
ki, ktore ostabiato konflikt R-P u obu plci, natomiast w konflikcie P-R wspar-
cie rodziny posiadato istotne znaczenie tylko dla m¢zczyzn. Ponadto niezgoda
w rodzinie i krytyka zwigkszaty konflikt P-R oraz R-P zaréwno wsrdd kobiet, jak
i mezezyzn. Z kolei w przypadku zasobow sprzyjajacych pozytywnemu promie-
niowaniu mi¢dzy rodzing i pracg, ponownie wskazano na posiadanie partnera,
wsparcie matzonka i rodziny, niski poziom niezgody wazny dla mezczyzn i kry-
tyki wazny dla kobiet. Wynika z tego, ze dany czynnik, np. obecno$¢ partnera,
moze by¢ rownoczes$nie bariera, jak i zasobem w zaleznoS$ci od sposobu pelnienia
tej roli, a r6zne wymagania rodziny majg wicksze znaczenie dla konfliktu i pozy-
tywnego promieniowania mi¢dzy rodzing i pracg anizeli migdzy pracg i rodzing.

Uwzgledniajac wymagania pracy, badania J.G. Grzywacza i N.F. Marks
(2000) ujawnity, ze na doswiadczanie konfliktu najczesciej wptywata liczba go-
dzin pracy (zwigkszala nasilenie konfliktu P-R u kobiet i m¢zczyzn oraz R-P, ale
juz tylko u kobiet, ktore czeséciej zajmujg si¢ domem, co moze stanowic¢ dla nich
utrudnienie w petnieniu obowigzkow zawodowych). Ponadto presja i mate wspar-
cie ze strony pracownikow zaliczane byly do kolejnych waznych barier w kon-
fliktach P-R i R-P. Duze wsparcie stanowito przeciwwagge dla wysokich wymagan
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oraz matlej autonomii i wzmacniato pozytywne dwustronne promieniowanie mig-
dzy zyciem zawodowym i osobistym. Poczucie autonomii byto takze cennym na-
bytkiem dla wzbogacania rol wsérod kobiet i mezczyzn, natomiast mata swoboda
w podejmowaniu decyzji (mata autonomia) szczegdlnie wsrod kobiet byla istotng
przyczyng konfliktu praca-rodzina. Wszystkie analizowane przez J.G. Grzywacza
i N.F. Marks wymagania pracy, takie jak autonomia, wymagania, wsparcie pra-
cownikow, presja miaty na tyle uniwersalny charakter, ze odgrywaty wazng role
i w sferze zawodowej, i pozazawodowej, bedac odpowiednio barierg lub zasobem.

Tabela 3
Rodzaje zasobow a konflikt i pozytywne rozprzestrzenianie mi¢dzy rolami wsrod kobiet (K)
i mezezyzn (M)
. . Pozytywne . Pozytywne
Rodzaje Konflikt _y yw . Konflikt _y yw .
, . promieniowanie . promieniowanie
zasobow praca-rodzina . rodzina-praca .
praca-rodzina rodzina-praca

Cechy osoby K M K M K M K M
Wiek n.i. n.i. + n.i. —— —— n.i. -R
Wyksztalcenie + n.i. ++R n.i. n.i. + n.i. n.i.
Dochod n.i. n.i. +R n.i. n.i. n.i. n.i. n.i.
Neurotycznos¢ ++ ++ - n.i. ++ ++ n.i. n.i.
Ekstrawersja - —— ++ ++ - n.i. ++ ++
Praca K M K M K M K M
Wymagania
(liczba godzin) ++ ++ n.i. n.i. ++ n.i. n.i. n.i.
Autonomia - n.i. ++ ++ n.1. n.i. ++ ++
Presja (nacisk) ++ ++ n.i. + ++R ++R n.i. n.i.
Wsparcie --R -R + ++ - - + +
Rodzina K M K M K M K M
Partner n.i. + n.i. n.i. n.i. n.i. ++ ++
Dzieci n.1. n.i. n.i. n.i. ++ ++ n.i. n.i.
Wsparcie
matzonka n.1. n.i. n.i. n.i. - —— ++ ++
Niezgoda + ++ n.i. n.i. + + n.i. -R
Wsparcie rodziny | n.i. - n.i. n.i. n.i. n.i. + ++
Krytykanctwo +R n.i. n.i. n.i. ++ ++ -R n.i.

Objasnienia: n.i. — nieistotne statystycznie; zwiazki: + (dodatni; p < 0,05), ++ (dodatni;
» <0,001), — (ujemny; p < 0,05), — — (ujemny; p < 0,001); R — istotna rdéznica miedzy kobietami
1 megzezyznami (p < 0,05).

Zrédto: oprac. wasne w oparciu o J.G. Grzywacz, N.F. Marks (2000). Reconceptualizing the
work-family interface: An ecological perspective on the correlates of positive and negative spillover
between work and family. Journal of Occupational Health Psychology, 5, 111-126 i A. Zalewska
(2008). Konflikt praca-rodzina — ich uwarunkowania i konsekwencje. Pomiar konfliktow, (w:)
L. Golinska i B. Dudek (red.). Rodzina i praca z perspektywy wyzwan i zagrozen. 1.6dz: Wydaw-
nictwo UL, s. 409.
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Trzecig grupe czynnikdéw reprezentowaly cechy osoby. J.G. Grzywacz
i N.F. Marks poddali analizie wiek osoby badanej, wyksztatcenie, dochod, neu-
rotycznos$¢ oraz ekstrawersje. Widocznym w tabeli 3 zasobem i barierg jest po-
ziom ekstrawersji oraz neurotycznosci. Wysoki poziom ekstrawersji u kobiet
1 m¢zezyzn sprzyjat pozytywnemu promieniowaniu mi¢dzy pracg i domem oraz
domem i praca, za$ niski stawat si¢ bariera w konflikcie. Wysoki poziom neu-
rotycznosci byt takze zaliczany do wspdlnych barier nasilajacych oba konflikty
P-R i R-P. Ponadto dobrze wyksztatcone kobiety czgsciej doswiadczaty konfliktu
P-R prawdopodobnie z racji niskiego poczucia autonomii w pracy i mniejszych
mozliwosci wykorzystywania swoich umiejetnosci. Z kolei dobrze wyksztalceni
mezczyzni czgsciej odczuwali konflikt R-P, mozliwe Ze z racji braku wsparcia ze
strony matzonki, ktérego by oczekiwali. Im osoby byly starsze, tym stabszego
konfliktu R-P doznawaty. Ponadto dojrzaly wiek kobiet szedt w parze z pozytyw-
nym promieniowaniem P-R, za§ mtody wiek mezczyzn ze wzbogaceniem roli
R-P. Sumujac, chciatabym zauwazy¢, ze zrodta doswiadczen zwigzanych z reali-
zowaniem 1ol zawodowych i rodzinnych sa wszechstronne i dlatego z perspek-
tywy konsekwencji powinny by¢ analizowane i cechy osoby, i kontekst jej rol,
1 kwestia dopasowania osoby do §rodowiska.

W zwiagzku z tym zamierzam uwzglgdni¢ wymienione powyzej zmienne
i rownoczesnie zadaj¢ pytanie, czy wielopraca jest szansa dla obustronnej réw-
nowagi miedzy zyciem osobistym i zawodowym rozumianej w kategoriach ni-
skiego poziomu negatywnego promieniowania migdzy rolami i wysokiego na-
tezenia pozytywnego promieniowania (Frone, 2003), a tym samym, jakie skutki
niesie dla konfliktu migdzy rolami, zadowolenia z pracy, z matzenstwa i z cate-
go zycia. W literaturze przedmiotu dominuje raczej negatywna perspektywa od-
dziatywan miedzy sferg zawodowa i rodzinna. Dla przyktadu wielos¢ rol wiaze
si¢ z niezadowoleniem z pracy (Rice, Frone i McFarlin, 1992), mniejsza satys-
fakcja z malzenstwa i z zycia (Greenhaus, Beutell, 1985; Gutek, Searle, Klepa,
1991; Voydanoff, 1988), absencja, porzucaniem pracy lub intencja jej porzucenia
(Greenhaus, Parasuraman i1 Collins, 2001), spadkiem wydajnosci pracownikéw
(Cascio, 1991) oraz wickszym prawdopodobienstwem wystapienia zaburzen na-
stroju 1 uzaleznien (Frone, 2000). W moich badaniach opowiadam si¢ za przyje-
ciem nie tylko negatywnej, ale rowniez pozytywnej perspektywy oddziatywan
miedzy rolami, poniewaz po pierwsze konsekwencje mnogosci rol sg zréznico-
wane, wielo$¢ rdl nie zawsze musi prowadzi¢ do konfliktu, a sam konflikt nie
zawsze wigze si¢ z utrata zasobow, a po drugie podejécie systemowe — najblizsze
rzeczywistosci — sugeruje ztozono$¢ analizowanej problematyki i trudnosci z jed-
noznacznym wskazaniem, czy wielo$¢ rol wywotuje skutki pozytywne czy tez
negatywne.

Wracajac do kwestii skutkow konfliktu, pozytywnego promieniowania oraz
rownowagi praca-rodzina dla poziomu zadowolenia z pracy i z matzenstwa,
chcialabym zauwazy¢, ze obowigzuja w tym przypadku dwa rézne podejscia. Jest
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to tzw. relacja krzyzowa oraz relacja nie-krzyzowa. Zdaniem niektérych autorow,
np. M.R. Frone’a, M. Russella i M.L. Coopera (1992), konflikt R-P silniej wia-
ze si¢ z satysfakcja z pracy. Z kolei wedtug S. Parasuramana, J.H. Greenhausa
i C.S. Granrose (1992) dla zadowolenia z pracy wigksze znaczenie posiada kon-
flikt P-R. Oba te podejscia opierajg si¢ na roznych podstawach teoretycznych.

Zaczng od relacji nie-krzyzowej 1 klasycznego modelu satysfakcji z pracy
J.G. Marcha i H.A. Simona (1958). Wzmiankowani autorzy zaktadali, Ze satys-
fakcja z pracy zalezy od zgodno$ci miedzy obowigzkami pracy a wymaganiami
zwigzanymi z innymi rolami. Biorac pod uwage, ze obok pracy najwazniejsza
sfera zycia jednostki jest rodzina, brak zgodnosci migdzy wymaganiami roli za-
wodowej 1 rodzinnej (konflikt P-R) moze wptywac na niezadowolenie z pracy.
Jezeli praca zdaje si¢ zagraza¢ petnieniu innych rél (np. rodzinnych), jednostka
zaczyna postrzegac ja w niekorzystny sposob, aktywujac negatywne nastawienie
do zrédta zagrozenia, co w efekcie wywoluje obnizenie satysfakcji z pracy.
Dowodoéw na taki kierunek zaleznosci dostarczyty badania A.A. Grandey,
B.L. Cordeiro i A.C. Crouter (2005) przeprowadzone z udziatem 174 kobiet i 174
mezezyzn z dwojka dzieci, reprezentujacych matzenstwa dwoch karier (oboje
matzonkowie byli aktywni zawodowo), ktore potwierdzity silniejszy zwigzek
konfliktu P-R z satysfakcja z pracy (szczeg6lnie wsrdd kobiet) — relacja nie-krzy-
zowa. Ponadto metaanaliza 32 wynikow badan odnoszgcych si¢ do konfliktu
praca-rodzina i satysfakcji z pracy, autorstwa E.E. Kossek i C. Ozeki (1998),
rowniez ujawnita, ze konflikt P-R silniej koreluje z satysfakcja z pracy
(r =-0,27) w poréwnaniu z konfliktem R-P (» = —-0,18).

Odmienne podejscie do zwigzku konfliktu praca-rodzina i zadowolenia z pra-
cy wystepuje w relacji krzyzowej. W pionierskim modelu M.R. Frone’a, M. Rus-
sella i M.L. Coopera (1992) stresory i wymagania jednej roli wchodza w kon-
flikt z drugg rola, a to prowadzi do obnizenia satysfakcji z petnienia drugiej roli.

WYMAGANIA W PRACY
(obciazenia, liczba etatow, liczba godzin) —> konflikt P-R —>zadowolenie z M

ZADOWOLENIE Z ZYCIA

WYMAGANIA W RODZINIE
(dzieci — opieka, wiek dzieci)—————>konflikt R-P —> zadowolenie z P—=

Rys. 2. Model zintegrowany autorstwa A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin
Zrodto: A. Zalewska (2008). Konflikt praca-rodzina — ich uwarunkowania i konsekwencje.
Pomiar konfliktow, (w:) L. Golinska i B. Dudek (red.). Rodzina i praca z perspektywy wyzwan
i zagrozen, 1.6dz: Wydawnictwo UL, s. 412

Taki punkt widzenia przyjety A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin (2005)
w modelu zintegrowanym, w ktérym wymagania w rodzinie nasilajg konflikt R-P,
co przektada si¢ na poziom satysfakcji z pracy, za§ wymagania w pracy wpltywa-
ja na natezenie konfliktu P-R i zadowolenie z rodziny (zob. rys. 2). Model ten,
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podobnie jak model wielopracy M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006),
posiada istotne znaczenie w prowadzonych w tym miejscu badaniach. Prawdo-
podobnie relacja krzyzowa bedzie wystgpowata nie tylko w konflikcie rél, ale tak-
ze W pozytywnym promieniowaniu i rownowadze mig¢dzy rolami, co takze bedzie
weryfikowane.

Wynika z tego, ze zardbwno w relacji krzyzowej, jak i nie-krzyzowej konflikt
miedzy rolami wplywa na zadowolenie z pracy i z malzenstwa. Nalezy réwniez
przypuszczac, ze wielopraca bedzie posrednio ksztaltowala nat¢zenie tych dwoch
zmiennych. W zwigzku z tym w dalszej czeséci opracowania skoncentruj¢ si¢ na
dwach bezposrednich skutkach wzajemnego oddziatywania miedzy pracg a rodzi-
ng — zadowoleniu z pracy i1 zadowoleniu z matzenstwa.

2.4. Zadowolenie z pracy,
czyli bezposrednie konsekwencje wielopracy

Czy jestes zadowolony z pracy? Takie i inne pytania Instytut Gallupa zadat
w 1949 r. pracownikom réznych amerykanskich korporacji. Na podstawie uzyska-
nych danych stwierdzono z pewnym zaskoczeniem, ze tylko 10-13% badanych
doswiadczato niezadowolenia z pracy. Kiedy podobny sondaz przeprowadzono
46 lat pozniej w 1995 r., otrzymane wyniki byly poréwnywalne. Tym razem 12%
respondentéw odczuwato niezadowolenie, a az 88% ankietowanych charaktery-
zowal wysoki lub $redni poziom zadowolenia. Sytuacja zmienita sie, gdy oso-
by badane byly bardziej szczegdlowo przepytywane. Wtedy okazato si¢, ze ich
satysfakcja nie jest juz tak wysoka, a wielu zglasza gotowo$¢ do zmiany pracy
(D.P. Schultz i S.E. Schultz, 2002). Czym nalezy ttumaczy¢ ten swoisty para-
doks oceny zadowolenia z pracy? Psychologowie kliniczni wyjasnienia prawdo-
podobnie szukaliby w mechanizmach obronnych, natomiast psychologowie pracy
1 organizacji — w sposobach pomiaru, poniewaz mozna znalez¢ trzy odmienne
propozycje badania zadowolenia z pracy: 1) metody jakoSciowe typu rozmowa,
obserwacja czy wywiad, 2) pomiar emocjonalnego i poznawczego aspektu zado-
wolenia z pracy, 3) pomiar zadowolenia z poszczegdlnych cech pracy prowadzo-
ny niezaleznie od oceny ogdlnej (Zalewska, 2003).

Wymienione metody stanowig odzwierciedlenie pogladéw na temat zadowo-
lenia z pracy, ktdre zmieniaty si¢ na przestrzeni kilkudziesigciu lat. W pierwszym
okresie bylo ono definiowane w terminach afektywnych jako np. krotkotrwata
reakcja o charakterze emocjonalnym, wynikajaca z zaspokojenia potrzeb, lub na-
str6] w pracy. Pozniej te wzglednie state odczucia dotyczace pracy zaczgto okre-
$la¢ mianem postawy (po raz pierwszy takie podejscie pojawilo si¢ w badaniach
R.B. Herseya w 1932 1.). Analiza zadowolenia z pracy w kategoriach postawy wy-
stapita takze w badaniach F. Herzberga, B. Mausnera i B.B. Snydermana (1959).
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Autorzy nie uzywali wprawdzie pojecia ,,postawa”, ale zadowolenie z pracy
utozsamiali z jej emocjonalnym komponentem. Nastegpnie w latach 60. XX w.
spopularyzowany zostat poglad, ze zadowolenie z pracy jest postawa wobec pra-
cy i zawiera sktadnik emocjonalny oraz poznawczy (Brief, 1998). Jego ocena
nastgpowata z wykorzystaniem kwestionariuszy i skal nastawionych jednak bar-
dziej na pomiar aspektu poznawczego zadowolenia z pracy anizeli emocjonal-
nego, ktéry byl akcentowany w obowigzujacych w tamtym okresie definicjach.
Panowatl wowczas poglad, Zze te dwa sktadniki — emocjonalny i poznawczy — sa
w tak silnej relacji, ze w oparciu o ocen¢ pracy mozna wnioskowac o odczuciach
pracownika wobec pracy i odwrotnie. Jezeli jednak uwzgledni si¢, ze proce-
sy emocjonalne i poznawcze zaleza od réznych czynnikow, powstaja w wyni-
ku réznych mechanizméw i prowadza do réznych konsekwencji, to zatozenie
o harmonii zostaje zanegowane, a przynajmniej powaznie ostabione (Brief, 1998;
Zalewska, 2003).

W zwigzku z tym pod koniec lat 80. i w latach 90. XX w. wystgpita tendencja
do osiggania zgodnosci migdzy sposobem badania a stylem opisywania zadowo-
lenia z pracy. Aspekt emocjonalny nazwany zostal oceng emocjonalng miejsca
pracy lub samopoczuciem w pracy (nie sg to pojecia synonimiczne), zas aspekt
poznawczy — satysfakcjg z pracy (Brief, 1998). Pomiar samopoczucia w pracy
byl i jest dos¢ popularnym sposobem szacowania emocjonalnego zadowolenia
Z pracy, natomiast pomiar emocji wobec pracy wcigz raczej nalezy do rzadkosci.

Zgodnie z nowg konceptualizacja pojecia zadowolenia z pracy jego ocena
powinna odnosic¢ si¢ do aspektu emocjonalnego oraz poznawczego. Aktualnie po-
miar aspektu emocjonalnego przeprowadza si¢ w oparciu 0 oceng samopoczucia
W miejscu pracy, a najprostszym jego przejawem jest opis na wymiarze zadowo-
lenia—niezadowolenia. Do bardziej zaawansowanych sposoboéw nalezy juz bada-
nie afektu pozytywnego i negatywnego w pracy (prekursorami byt D. Watson
i A. Tellegen), bowiem po pierwsze do$§wiadczanie emocji pozytywnych nie
wyklucza obecno$ci negatywnych, po drugie sa one warunkowane przez rézne
czynniki fizjologiczne, osobowosciowe i Srodowiskowe, a po trzecie te dwa stany
afektywne moga odmiennie wptywac na zachowania w pracy, np. wskaznik ab-
sencji silniej wigze si¢ z do§wiadczaniem emocji pozytywnych anizeli negatyw-
nych (Zalewska, 2002a). W zwiazku z tym A.P. Brief oraz kilku jego wspotpra-
cownikow (1988) skonstruowali technike przeznaczong do pomiaru odczuwanego
w pracy afektu pozytywnego i negatywnego tzw. Job Affect Scale (JAS), a autorky
polskiej adaptacji Skali Afektu w Pracy jest A. Zalewska (2002b). Osoba, ktora
przezywa silny afekt pozytywny jest pelna wigoru i entuzjazmu. Kiedy odczuwa
staby afekt pozytywny, towarzyszy jej uczucie spowolnienia, nudy i sennosci. Sil-
ny afekt negatywny przejawia si¢ zdenerwowaniem i napig¢ciem, za$ staby afekt
negatywny — spokojem i odprezeniem. Rzadko wystepuje sytuacja, gdy czlowiek
jest w stanie bardzo silnego afektu negatywnego i pozytywnego, ale zdarza si¢, ze
doswiadcza podwyzszonego napigcia w jednym i drugim wymiarze.
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Mimo przyjgtego w ramach ,,nowej fali” sposobu diagnozowania zadowole-
nia z pracy (aspekt emocjonalny i poznawczy), postanowilam ostatecznie bada¢
tylko poznawczy wymiar zadowolenia z pracy, poniewaz i w przypadku zadowo-
lenia z malzenstwa, i zadowolenia z zycia koncentruj¢ si¢ wylacznie na ich aspek-
cie poznawczym. W tym celu zdecydowatam si¢ wykorzystac tylko Arkusz Opisu
Pracy (AOP) O. Neubergera i M. Allerbeck w opracowaniu A. Zalewskiej (2001).
Jest to rzetelne i trafne narzgdzie do pomiaru satysfakeji z pracy i koresponduje
z trzecim sposobem badania tej zmiennej. W tym podejsciu zadowolenie z pracy
jest rozumiane jako: a) ogdélna ocena cato$ci pracy oraz jako b) satysfakcja z jej
poszczegolnych sktadnikow, czyli satysfakcja z przetozonych, wynagrodzenia,
wspotpracownikow, tresci pracy, warunkdéw pracy, mozliwosci rozwoju, organi-
zacji 1 kierownictwa. Dzieki ocenie satysfakcji z réznych cech srodowiska pracy
mozliwe staje si¢ uzyskanie petniejszego obrazu zadowolenia z pracy pracow-
nikow, a ponadto postawy wobec odrgbnych czynnikéw moga rdéznic si¢ w za-
leznosci od uwarunkowan osobowosciowych jednostki i kontekstu sytuacyjnego.
Cenne w koncepcji i technice O. Neubergera i M. Allerbeck jest takze traktowanie
ogolnego zadowolenia z pracy jako skali jednopozycyjnej, a nie jako sumy zado-
wolenia ze sktadnikow pracy, co znalazto zastosowanie w prowadzonych anali-
zach w czesci empiryczne;j.

Dokonujac przegladu badan nad sytuacyjnymi wymiarami o istotnym zna-
czeniu dla zadowolenia z pracy, E.A. Locke (1976) wskazatl na cztery gtowne ob-
szary: zadowolenie z tresci pracy, nagrod, pracownikow i kontekstu organizacyj-
nego. Odmienne stanowiska zajeli kolejno M. Argyle i M. Martin (1991), uznajac
relacje interpersonalne i tre$¢ pracy jako najwazniejsze wyznaczniki zadowolenia
z pracy, oraz A.P. Brief (1998), ktory podkreslat rolg¢ zadowolenia z wynagrodze-
nia. D.P Schultz i S.E. Schultz (2002) dodali do tych wymiaréow jeszcze jeden
— elastyczny czas pracy — pozytywnie korelujacy z zadowoleniem z pracy i ogol-
nym zadowoleniem z zycia. Na dodatni zwigzek charakteru pracy i zadowolenia
z pracy zwrocili takze uwage C.A. Thompson, R.E. Kopelman i C.A. Schrie-
sheim (1992). Poréwnujac 62 przedsigbiorcéw i 115 mezczyzn pracujacych dla
réznych firm, znacznie wyzsze korelacje miedzy zadowoleniem z zycia, pracy
i malzenstwa zaobserwowali u przedsigbiorcow-wtascicieli firm w poréwnaniu
z kierownikami, przedstawicielami wolnych zawodow i technikami. Interesujaco
zatem przedstawia si¢ kwestia wptywu wielopracy na zadowolenie z pracy, po-
niewaz, tak jak w przypadku konfliktu, pozytywnego promieniowania i rowno-
wagi miedzy pracg i rodzing, wyniki mogg by¢ rézne w zaleznosci od motywow
podejmowania dodatkowego zatrudnienia badz rodzaju elastycznos$ci. Pozytywna
elastyczno$¢, dajaca pracownikowi mozliwos¢ wyboru i kontroli, moze zwigkszaé
zadowolenie z pracy, ale negatywna elastyczno$¢, oznaczajaca tylko prace dluzsza
i w niedogodnych porach, moze ten poziom ostabiac.
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2.5. Zadowolenie z malzenstwa,
czyli ciag dalszy konsekwencji wielopracy

Zadowolenie z malzenstwa to druga zmienna wazna dla konfliktu, pozytyw-
nego promieniowania praca-rodzina oraz rownowagi miedzy zyciem osobistym
i zawodowym zaréwno w relacji krzyzowej (to konflikt P-R wptywa na satys-
fakcje z rodziny, matzenstwa), jak 1 w relacji nie-krzyzowej (tym razem konflikt
R-P posiada kluczowe znaczenie dla zadowolenia z matzenstwa). Podobnie jak
zadowolenie z pracy, poziom zadowolenia z matzenstwa stanowi w modelu wie-
lopracy jej wypadkowa i tak jak zmieniaty si¢ poglady na zadowolenie z pracy,
tak ewoluowalo podejscie do zadowolenia z malzenstwa.

Historyczna retrospekcja ujawnia, ze w XI w. matzenstwo bylto traktowa-
ne jako instytucja boska, ale juz w XVII w. gtbwnymi powodami wstgpowania
w zwigzek byly motywy polityczne, ekonomiczne lub spoteczne. Instytucja mat-
zenska stanowita wowczas gwarancje przetrwania jednostki i rodziny. Dopiero
100 lat p6zniej istotng role w wyborze partnera zaczegta odgrywac mitos$¢ (afek-
tywny indywidualizm), a malzenstwo stato si¢ czyms$ wigcej anizeli tylko spo-
lecznym ustaleniem, stalo si¢ ,,zaangazowaniem we dwoje” (Rostowski, 1987). Ta
koncepcja matzenstwa przetrwata az do wspotczesnosci, mniej wigcej do potowy
XX w., poniewaz w drugiej polowie XX w. pojawily si¢ rozne odmiany zwigzkow
interpersonalnych (zwiazki kohabitacyjne, zwiazki homoseksualne), niemajace
odniesienia w historii malzenstwa (Rostowski, 2009).

Piszac o malzenstwie, a nie rodzinie, chciatabym podkresli¢, ze matzenstwo
jest podsystemem, ktéry dziala w obrgbie systemu rodziny. Najwazniejszymi
uczestnikami tego podsystemu sa wspotmatzonkowie, pomiedzy ktérymi zacho-
dza procesy interakcji i komunikacji. To wtasnie dzieki wzajemnej wymianie in-
formacji, matzenstwo, jak rowniez ocena zadowolenia z niego, podlega ciggltym
zmianom. J. Rostowski (2009) wymienil cztery cechy zwiazku matzenskiego:
1) jest to mata grupa spoteczna; 2) sukces zwigzku zalezy od psychologicznych
i fizycznych wilasciwosci matzonkow; 3) zarowno zwiazek, jak i matzonkowie
zmieniaja si¢ w miare uptywu czasu; 4) kazdy zwiazek funkcjonuje w okreslo-
nym konteks$cie spotecznym, co implikuje dla obojga lub jednego z matzonkow
szereg zadan i rol. Wynika z tego, ze matzenstwo jest umowg prawnag, ktora dla
matzonkéw oraz ich dzieci wskazuje na okreslone prawa i obowigzki (Janicka
i Niebrzydowski, 1994). Powyzsza definicja, typowa dla ujecia socjologicznego,
podkresla przede wszystkim jego relacyjny i instytucjonalny charakter. Nalezy
jednak pamigta¢, ze matzenstwo to co$ wigcej niz kontrakt, to jedno$s¢ dwoch
0s0b, jedno$¢ celow, dziatan, a przede wszystkim jedno$¢ uczu¢ (Liberska i Matu-
szewska, 2001). Na wspolnotowy i systemowy charakter matzenstwa wskazywaty
m.in. M. Braun-Gatkowska (1992), H. Liberska i M. Matuszewska (2001) czy
A. Kotlarska-Michalska (1998). To dowodzi, ze analizujac istot¢ matzenstwa, na-
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lezy wzig¢ pod uwage nie tylko jego formalny, ale przede wszystkim relacyjny
charakter.

Wspolczesne zwigzki malzenskie nie tylko réznig si¢ od tradycyjnych (maz
jest gtowa rodziny, a kobieta prowadzi dom — tradycyjna ideologia roli ptci), ale
takze ulegajg stopniowemu przeobrazeniu. Zmiana dotyczy pozycji kobiet i me¢z-
czyzn w malzenstwie, i w samym spoteczenstwie. F. Adamski (1982) pisat o ma-
triarchacie ery industrialnej, poniewaz odpowiedzialno$¢ mezczyzn sprowadza
si¢ gtdéwnie do sfery materialnej, natomiast kobieta jest zmuszona do podjecia
wielu rol, rowniez takich, ktére kiedy$ byty realizowane przez me¢za i ojca. To
powoduje, ze kobieta staje si¢ centralng postacig w rodzinie i moze dos§wiadczaé
silniejszego konfliktu miedzy zyciem zawodowym i osobistym. Ponadto sugeruje,
ze role zwiazane z plcig nie sa juz tak jasno okreslone, jak w tradycyjnym mode-
lu matzenstwa, ale ewoluuja w kierunku partnerstwa, egalitaryzmu i demokracji,
a moze matriarchatu i otwarto$ci...?

W problematyce matzenstwa wazne miejsce zajmuje zagadnienie jego trwa-
tosci 1 jakosci. Kwestia ta opisywana jest z wykorzystaniem wielu r6éznych ter-
minoéw. H. Sek (1985) nadmieniata o sukcesie matzenskim, J. Rostowski (1987)
o doborze matzenskim, M. Braun-Gatkowska (1992) o powodzeniu matzenstwa,
I. Janicka i L. Niebrzydowski (1994) o zadowoleniu, satysfakcji i szcze$ciu mat-
zenskim. Mimo rozbieznos$ci terminologicznych, wszyscy wymienieni badacze
dochodza do wspolnego wniosku, ze dobrane, zadowolone matzenstwo, ktore
odniosto sukces, powodzenie, doswiadcza szczgscia ptynagcego tak z faktu bycia
razem, jak i z faktu posiadania partnera. Nie istniejg zwigzki malzenskie, ktore
bytyby absolutnie szczgsliwe. Szczesliwe matzenstwo to takie, w ktorym matzon-
kowie majg na swoim ,,matzenskim koncie” wiecej pozytywnych anizeli nega-
tywnych doswiadczen (Liberska i Matuszewska, 2001).

Zadowolenie z malzenstwa prowokuje temat jego kryteriow. Proby ich upo-
rzadkowania podjeta si¢ m.in. M. Braun-Gatkowska (1992), wyrdzniajac we-
wnetrzne czynniki powodzenia w malzenstwie, takie jak na przyktad osobowos¢
partnerow, procesy komunikacji miedzy matzonkami oraz zewn¢trzne reprezen-
towane np. przez sytuacje materialng czy rodzinng matzonkdw. Nie jest to jedyny
podziat kryteriow zadowolenia badZ niezadowolenia z matzenstwa. D.E. Papalia
1 S.W. Olds (1986) wyliczali bowiem pochodzenie spoteczne, wiek matzonkow,
dojrzato$¢ emocjonalng, religie, spoteczne dziedzictwo, ktore ich zdaniem deter-
minowal poziom szczes$cia w zwigzkach ich dzieci.

W tym miejscu chciatabym jednak powroci¢ do komunikacji interpersonalne;j,
ktora jest traktowana jako jeden z najwazniejszych wyznacznikdéw jakosci relacji
miedzy partnerami, a zwlaszcza taczacej ich wigzi uczuciowe;j. Na pytanie dlacze-
g0, M. Braun-Gatkowska (1980) czy B. Harwas-Napierata (2006) stwierdzity, ze
skuteczna komunikacja ksztaltuje wiezi matzenskie, umozliwia poznanie potrzeb
partnera, stwvarza warunki dopasowania wlasnego zachowania do oczekiwan dru-
giej strony. Wzajemne zaufanie i odczuwana intymnos$¢ oraz sympatia sprzyjaja
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,odstanianiu si¢”, czyli procesowi komunikacji w podsystemie matzenskim.
W parach szczes$liwych cze$ciej daje si¢ zauwazy¢ wystepowanie niewerbalnych
pozytywnych komunikatéw, pozytywnych emocji oraz doswiadczanie wysokie-
go stopnia zaangazowania w zwigzek. W parach niezadowolonych z malzenstwa
obserwuje si¢ sktonno$¢ do odbierania komunikatow partnera jako bardziej ne-
gatywnych niz byto to w zamierzeniu nadawcy. Wystepuje ponadto tendencja do
kontrolowania i deprecjonowania matzonka/malzonki. Z tego wzgledu do opisu
zadowolenia z matzenstwa postanowitam odwotac si¢ do koncepcji komunikacji
matzenskiej autorstwa M. Kazmierczak i M. Plopy (2005) oraz ogolnego zadowo-
lenia ze zwigzku w postaci skali jednopozycyjnej. Komunikacja matzenska moze
by¢ opisywana co najmniej na dwa sposoby: jako dominujacy styl porozumiewania
sie migdzy partnerami lub jako tre§ciowy aspekt komunikacji wraz ze zmianami
w cyklu zycia matzenstwa (Harwas-Napierata, 2006). M. Kazmierczak i M. Plopa
(2005), charakteryzujac komunikacje matzenska, korzystali z pierwszego pode;j-
$cia, czyli wprowadzili pojecie stylu konwersacyjnego. Jest to wyjatkowy sposob
przekazywania, kodowania i interpretowania wiadomosci. Jego wymiarami jest
bezposrednios$¢ — posrednio$¢ wraz z zakresem przejawianej ekspresji emocjonal-
nej. Osoby, ktére komunikujg si¢ bezposrednio, mowia prosto w oczy, co mysla
i czujg, nawet gdyby miato to by¢ bolesne dla drugiej strony. Drugim wymiarem
w pewnym stopniu nawigzujagcym do bezposrednio$ci — posrednio$ci jest otwar-
tos¢ (samoujawnianie si¢) — brak otwarto$ci, a jego przejawem jest ukrywanie lub
ujawnianie wlasnych mysli i uczu¢. Kolejnym elementem stylu konwersacyjnego
jest zgodno$¢ — niezgodnosé, kiedy rézne poziomy komunikacji (np. komunikacja
werbalna — komunikacja niewerbalna) przenosza identyczne znaczenie. M. Kaz-
mierczak 1 M. Plopa (2005) podkreslali, ze nie wystepuja catkowicie dobre Iub zte
style konwersacyjne, a podstawowym zadaniem matzonkow jest wybranie takiego
sposobu porozumiewania sig, ktory bedzie wspieral wzajemne zrozumienie oraz
uczucie intymnos$ci. W zwiazku z tym wyrdznili w relacji matzenskiej: 1) komuni-
kacje wspierajaca, ktora sprowadza si¢ do okazywania szacunku i zainteresowania
partnerowi, troski przejawianej w sytuacjach codziennych oraz aktywnego udzia-
hu w procesie rozwigzywania probleméw; 2) komunikacj¢ zaangazowang, oparta
na wzajemnym zrozumieniu i bliskosci, podkreslana wysoka oceng atrakcyjnosci
partnera; 3) komunikacj¢ deprecjonujaca, agresywna wobec partnera, bazujaca
na checi dominacji i kontroli jego dziatan. Po przebadaniu 105 par matzenskich
M. Kazmierczak i M. Plopa (2005) uzyskali wsrod kobiet i mezczyzn potwierdze-
nie zwigzku migdzy postrzeganym wsparciem i zaangazowaniem a zadowoleniem
ze zwigzku oraz deprecjonowaniem partnera a brakiem zadowolenia z matzenstwa.

Oczywiscie rodzi si¢ pytanie, w jaki sposob praca dla wiecej niz jednego pra-
codawcy bedzie wplywala na zadowolenie z malzefistwa okreslane przez pryzmat
komunikacji zaangazowanej oraz ogdlnego zadowolenia ze zwiazku w postaci
skali jednopozycyjnej. Tak jak przedstawiatam to w odniesieniu do zadowolenia
z pracy, wiclopraca utozsamiana z elastycznos$cig pozytywng, autonomig i kon-
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trolg, obnizajgca poziom konfliktu miedzy zyciem zawodowym i osobistym moze
pozytywnie wplywac na zadowolenie z matzenstwa. Podejmowanie drugiej pracy,
bedacej zrodtem dodatkowego wynagrodzenia, rowniez dodatnio koreluje z jako-
$cig i stabilnoscig matzenstwa (Barnett i Hyde, 2001). Z drugiej strony nadmiar
pracy prowadzi do zmegczenia, niezadowolenia, a nawet wyczerpania, co przekta-
da si¢ na mniejsza gotowos¢ jednostki do integrowania ro6l zawodowych i rodzin-
nych oraz obniza poziom zadowolenia z matzenstwa (Frone, Yardley i Markel,
1997; Parasuraman, Greenhaus i Granrose, 1992). Wynika z tego, ze nie tyle wie-
lopraca, ale sposob jej realizowania moze istotnie modyfikowa¢ zadowolenie ze
zwigzku, a poniewaz wypadkowa zadowolenia z matzenstwa i z pracy w ujeciu
transakcyjnym i w modelu zintegrowanym jest zadowolenie z zycia, w rozdziale
trzecim bede rozpatrywata zwigzki miedzy wieloscig rol a satysfakcja z zycia.
O tym, jak wazna jest to zmienna, $wiadcza dane, z ktorych wynika, ze kon-
flikt praca-rodzina jest czasami zastgpowany okresleniem konfliktu praca-zycie
(Rostowska, 2009b).

2.6. Podsumowanie

Tematem przewodnim powyzszego rozdzialu byly konsekwencje wielopracy
w postaci: 1) relacji migdzy zyciem osobistym i zawodowym, 2) poziomu zado-
wolenia z pracy w wymiarze poznawczym oraz 3) poziomu zadowolenia z mal-
zenstwa. Ich wybor wynikat z aplikowanego modelu M. Clintona, P. Totterdella
1 S. Wooda. W badaniach odwotuje si¢ do dwoch perspektyw teoretycznych w pro-
cesie analizy wzajemnego oddziatywania pracy i rodziny: a) perspektywy oddzia-
tywan negatywnych, badajac konflikt i negatywne promieniowanie P-R i R-P, oraz
b) perspektywy oddzialywan pozytywnych, analizujgc pozytywne promieniowanie
P-R i R-P, a takze odnoszac si¢ do rownowagi P-R i R-P. Podejscie to, najblizsze
ujeciu systemowemu, podkresla, ze wielos¢ rdl jest zjawiskiem ztozonym i moze
prowadzi¢ do réznych nastepstw. Kolejna kwestia odnosita si¢ juz do zaleznosci,
ktoére moga wystapi¢ miedzy poszczegdlnymi konsekwencjami wielopracy, czy
zachodzi pomiedzy nimi zaleznos$¢ krzyzowa czy tez nie-krzyzowa. Ostatecznie
opowiadam si¢ za relacjg krzyzowa widoczng w modelu zintegrowanym, w ktorym
wymagania w rodzinie nasilaja konflikt R-P, co przektada si¢ na poziom satysfakcji
Z pracy, za$§ wymagania w pracy wplywaja na nat¢zenie konfliktu P-R i zadowole-
nie z rodziny, z kolei wypadkowa poznawczego zadowolenia z pracy i z rodziny
jest zadowolenie z zycia (czwarta konsekwencja wielopracy bedaca przedmiotem
rozwazan rozdziatu trzeciego).






Rozdziat 3

Poznawczy aspekt zadowolenia z Zycia
a wielopraca

W styczniu 2009 r. CBOS opublikowat interesujace zestawienie opinii Po-
lakoéw o ich poziomie zadowolenia z zycia, porownujac ostatnie czternascie lat.
Ogolny wniosek brzmiat — w latach 1994-2008 samopoczucie Polakéw popra-
wilo sie, przybyto os6b zadowolonych, a ubyto niezadowolonych i przecigtnie
zadowolonych. Diagnoza warunkow i jakosci zycia Polakow, przeprowadzona na
przetomie marca i kwietnia 2011 r., potwierdzita te pozytywne trendy. Z badan
realizowanych od 2000 r. pod kierunkiem J. Czapinskiego wynika, ze dobrostan
psychiczny ulegt znaczacej poprawie i zmiana ta nie jest wylacznie zmiang po-
koleniowa, gdyz wystapita u tych samych os6b (www.diagnoza.com, luty 2012).

Z jakich obszarow swojego zycia Polacy sa najbardziej zadowoleni?
91% badanych na pierwszym miejscu wskazato na zadowolenie z dzieci, 82% na
zadowolenie z matzenstwa, 76% na zadowolenie z miejsca zamieszkania, a 61% na
zadowolenie z przebiegu pracy zawodowej (CBOS, 2012). Powyzsze wyniki tylko
potwierdzaja, dlaczego zadowolenie z pracy i zadowolenie z malzenstwa oraz ro-
dziny, juz od lat 50. XX w., stanowig gldéwne obszary analiz w ramach zadowolenia
z zycia. Biorac pod uwage cel badan niniejszego opracowania, w poszczegolnych
podrozdziatach bede chciata wyjasni¢ znaczenie pojecia zadowolenia z zycia, satys-
fakcji z zycia, przedstawi¢ modele oraz czynniki, ktore moga zadowolenie i satys-
fakcje warunkowac, wlaczajac w to teoretyczne wprowadzenie rowniez wieloprace.

3.1. Zadowolenie i satysfakcja z zycia
- wyjasSnienie terminow

Nauki spoteczne obfituja w bogactwo terminologiczno-definicyjne zwig-
zane z zadowoleniem z zycia. Niektorzy badacze poddawali analizie szczescie
(np. J. Czapinski, 1992), inni jakos$¢ zycia (np. K. De Walden-Gatuszko, 1994), jeszcze
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inni postugiwali si¢ pojeciem dobrostanu psychicznego (np. E. Diener, R.E. Lucas
i S. Oishi, 2002) czy tez satysfakcji z zycia (np. D.C. Shin i D.M. Johnson, 1978).
M. Argyle (1987) opisywat zadowolenie z zycia jako synonim szczgscia bedacy
wypadkowa doswiadczanych emocji pozytywnych, ich czgstosci i intensywno$ci.
R. Veenhoven (1991) okreslat zadowolenie z zycia w kategoriach pozytywnej
ogo6lnej oceny formutowanej przez jednostke. D.C. Shin i D.M. Johnson (1978),
na ktoérych powotujg si¢ E. Diener, R.A. Emmons, R.J. Larsen oraz S. Griffin
(1985), réwniez definiowali zadowolenie z zycia jako 0golng oceng jakosci zycia
w odniesieniu do wybranych przez osobe kryteriow. Dla J. Czapinskiego (1992)
zadowolenie z zycia oznaczalo przeprowadzanie na poziomie poznawczym
i/lub emocjonalnym bilansu zycia. Z tego przegladu wylania si¢ tendencja do ba-
dania dwdch komponentéw zadowolenia z zycia — jak dobrze jednostka czuje
si¢ ze swoim zyciem (poczucie szczgscia) oraz co o nim mysli, jak je ocenia,
biorgc pod uwage poziom zaspokojenia pragnien i aspiracji (poziom satysfak-
cji z zycia). W niektorych analizach uwzgledniane sg te dwa aspekty zadowole-
nia z zycia, ale w literaturze przedmiotu nie ma zgody na to, jak ostatecznie ba-
da¢ jego strong emocjonalng (Zalewska, 2003). E. Diener, E. Sandvik i W. Pavot
(1991) opowiadali si¢ za jednowymiarowym pomiarem samopoczucia, D. Watson
i A. Tellegen (1985) postulowali badanie afektu pozytywnego i negatywnego,
J.A. Russell i J.M. Carroll (1999) wskazywali na koniecznos¢ opisu typowego na-
stroju i jego zmiennosci, za$ U. Schimmack i A. Grob (2000) dowodzili, ze emocjo-
nalny sktadnik postawy wobec zycia powinien by¢ diagnozowany w oparciu o trzy
wymiary: przyjemno$¢ — przykro$¢, napiecie — relaksacje, ozywienie — zmgczenie.

Ostatecznie w tej pracy odwolam si¢ do pomiaru zadowolenia z zycia
w odniesieniu do oceny formulowanej w oparciu o procesy poznawcze, Czy-
li satysfakcji z zycia. E. Diener, R.A. Emmons, R.J. Larsen oraz S. Grif-
fin (1985), autorzy podejscia, ktore zostalo przyjete w prowadzonych bada-
niach, utrzymywali, ze satysfakcja z zycia dotyczy poczucia zadowolenia
z warunkoéw i wlasnych osiagni¢¢, czyli jest wynikiem poroéwnania wlasnej
sytuacji z ustalonymi przez siebie, a nie przez badaczy, standardami. Wymie-
nieni autorzy utozsamiali zadowolenie z satysfakcja z zycia, traktujac poje-
cie dobrostanu psychicznego jako nadrzedne w odniesieniu do afektu pozy-
tywnego, afektu negatywnego i zadowolenia z zycia w znaczeniu satysfakcji
z zycia (por. E. Diener, R.E. Lucas i S. Oishi, 2002). Wiedziona potrzeba zacho-
wania spojnosci terminologicznej w obrebie takich poje¢, jak zadowolenie z zycia
i zadowolenie z pracy bede rozgraniczata konstrukt zadowolenia z zycia i satys-
fakcji z zycia, utozsamiajac zadowolenie z poczuciem dobrostanu psychiczne-
go, jakosci zycia, satysfakcje z poznawczym aspektem zadowolenia z zycia, za$
szczescie z jego sktadnikiem emocjonalnym (Zalewska, 2003).
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3.2. Wybrane koncepcje zadowolenia i satysfakcji
Z ZycCia

Na czym polega dobre zycie? Co determinuje nasze szczescie i poziom satys-
fakcji? Wedtug Arystypa z Cyreny, zyjacego w IV w. p.n.e. ucznia Sokratesa, byla
to zmystowa przyjemnos¢. Dla wspolczesnych zwolennikéw orientacji hedoni-
stycznej, w tym J. Benthama i innych utylitarystow, byta to nie tyle sensualna stro-
na zycia, ile bilans przyjemnosci i przykro$ci oraz poziom zaspokojenia potrzeb
1 osiggnigcia celow. Z kolei dla Arystotelesa szczgscie oznaczato zycie zgodne
z naturalnymi potrzebami i cnotami, zgodne z prawdziwym Ja, czyli dajmonem,
ktory miat prowadzi¢ do samorealizacji.

Od czaséw podejscia hedonistycznego i eudajmonistycznego sformutowa-
no wiele koncepcji zadowolenia, jakosci zycia, satysfakcji z zycia i szczescia.
E. Diener, R.E. Lucas i S. Oishi (2002) podjeli probe kategoryzacji tych podejsc,
w efekcie wyrdzniajac: a) teorie predyspozycji genetycznych i osobowosciowych,
b) teorie zaspokojenia potrzeb i osiggania celdow oraz c¢) teorie procesu lub dziata-
nia. Podobny podziat zaproponowata T. Rostowska (2009a), wskazujac na ujecie
normatywne (jako$¢ zycia dotyczy stopnia zaspokojenia podstawowych potrzeb
cztowieka), ujecie procesualne (jakos¢ zycia pojawia si¢ w wyniku oceny przez
cztowieka réznych zdarzen), ujecie interakcyjne (jakos$¢ zycia jest interakcjg su-
biektywnych ocen jako$ci zycia oraz obiektywnych warunkdw, wiasciwosci jed-
nostek i zbiorowosci).

Wracajac do klasyfikacji E. Dienera, R.E. Lucasa i S. Oishi (2002), teo-
ria genetyczna zaktada, ze rézne aspekty dobrostanu, zadowolenia z zycia sa
zdeterminowane biologicznie. Najwickszym zwolennikiem tego podejscia
byt D. Lykken (1999). Jego zdaniem emocjonalny poziom zadowolenia z zycia
jest prawie w calosci warunkowany genami. W przeciwienstwie jednak do ,,ge-
now wzrostu”, ,,geny szczescia” dzialaja interakcyjnie, a nie addytywnie. Nie
wszyscy wykorzystuja swoj potencjal, poniewaz dziedziczymy jedynie pe-
wien mozliwy zakres, ktory w r6Zznym stopniu jest osiggany dzigki uwarunko-
waniom fenotypowym. Na przyktad — wydluzanie $redniej zycia wigze si¢ nie
tylko z genami, ale rowniez z ich interakcjg ze stylem zycia, dostgpem do opie-
ki zdrowotnej. O udziale czynnikéw genetycznych w ksztaltowaniu poczucia
szczgscia, zadowolenia z zycia $wiadczg rowniez zwiazki z cechami tempera-
mentu, ktore maja silny genetyczny rodowod. Otrzymane wyniki wskazuja na po-
zytywny zwigzek zadowolenia z zycia z ekstrawersja, natomiast negatywny z neu-
rotyzmem (Argyle i Martin, 1991; Furnham i Cheng, 1999). Podejscie genetyczne
1 osobowosciowe uzupehia koncepcja ,,szczesliwego” atraktora (reprezentowana
np. przez teori¢ dynamicznej rownowagi B. Headeya i A. Wearinga oraz cebulo-
wa teorie szczescia J. Czapinskiego). Atraktor sprawia, ze wlasciwy potencjalny
poziom zadowolenia z zycia jest osiggany lub przynajmniej minimalizowane sa



56

odstepstwa od niego. Osoba z silnym ,,szczesliwym” atraktorem po traumatycz-
nych zdarzeniach bedzie w stanie po uptywie czasu powroci¢ do odczuwania przy-
jemnosci i radosci, natomiast osoba ze stabym atraktorem poprawi swoj emocjo-
nalny stosunek do $wiata tylko na drodze farmakologicznej. W teorii dynamicznej
rownowagi wystepuje zalozenie, ze stale cechy determinujg wyjsciowy stan zado-
wolenia z zycia. Wprawdzie sytuacje, z ktorymi czlowiek ma do czynienia w prze-
biegu zycia, mogg oddala¢ go lub przybliza¢ do poziomu bazowego, ale jego do-
brostan psychiczny w zasadzie pozostaje bez zmian. W cebulowej teorii szczescia
J. Czapinski (1992) wyroznit trzy warstwy dobrostanu psychicznego, najglebsza
— wole zycia, posrednig — ogolne subiektywne zadowolenie z zycia, ogolny do-
brostan subiektywny oraz trzecia, najbardziej zewnetrzng — biezace doswiadcze-
nia afektywne oraz satysfakcje czastkowe. Podstawowym zadaniem atraktora jest
przeciwdziatanie obnizaniu si¢ subiektywnego wyrazu woli zZycia i przywracanie
go do poziomu charakterystycznego dla danej osoby. W ten sposob atraktor szcze-
$cia zapobiega obnizaniu si¢ motywacji do dzialania oraz ochrania zasoby osobiste
jednostki.

Druga grupa koncepcji zadowolenia z zycia odnosi si¢ do redukcji napigcia
wywotanego zaspokojeniem potrzeb biologicznych i psychologicznych oraz osig-
gnigciem celow. Zaspokojenie potrzeb stanowi kluczows teza w koncepcji potrzeb
R. Veenhovena (1991), dla ktorego dobrostan psychiczny zalezy od bezwzgledne-
go poziomu dochodow. Na poparcie swojej teorii R. Veenhoven przytoczyt wyniki
badan mig¢dzynarodowych, konkludujac, ze od 25% do 50% wariancji w zakresie
dobrostanu psychicznego wyjasnia bezwzgledna wysoko$¢ produktu krajowego
na mieszkanca. Okazuje si¢ jednak, ze podejscie R. Veenhovena sprawdza sig,
ale tylko w odniesieniu do potrzeb, ktore A. Maslow nazwat potrzebami nizszego
rzedu, czyli potrzeb fizjologicznych i bezpieczenstwa. Po ich zaspokojeniu zalez-
no$¢ miedzy wysokoscia dochodu a poczuciem szczescia — emocjonalnym aspek-
tem zadowolenia z zycia — zdecydowanie stabnie (E. Diener i C. Diener, 1995).
W zwiazku z tym bezzasadne bytoby oczekiwanie ciggltego wzrostu zadowole-
nia z zycia w wyniku poprawy sytuacji ekonomicznej kraju i jego mieszkancow.
Oznacza to, ze czynnikiem warunkujacym jako$¢ zycia jest nie tyle zaspokojenie
potrzeb, ile réznica migdzy stopniem zaspokojenia a kryterium odniesienia, czyli
w tym przypadku chodzi o réznic¢ migdzy bezwzgledng a wzgledna wysokosciag
dochodu. A to juz nie jest przedmiotem analiz teorii potrzeb, tylko teorii porow-
nan reprezentowanej przez koncepcje wielorakich rozbieznosci A.C. Michalosa
(1985). Wzmiankowany autor ide¢ zblizania si¢ do celu rozszerzyt o odlegtos¢ od
celu 1 wyznaczonych standardow. Czlowiek ocenia swoj aktualny poziom zado-
wolenia z zycia, poréwnujac je z nastepujagcymi punktami odniesienia: z aspira-
cjami, z innymi ludzmi, z wlasng przesztoscia, z oczekiwaniami oraz z przekona-
niem, na co zastuguje. Jezeli ocena w zakresie jednego z wymienionych punktéw
jest pozytywna, dobrostan psychiczny poprawia si¢, jezeli jest negatywna, dobro-
stan pogarsza si¢. Osoby, ktérym dobrze si¢ wiedzie, lepiej niz innym, lepiej niz
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w przesztosci, lepiej niz by tego oczekiwali, tak jak by tego chcieli i zastuguja,
doswiadczaja najwigkszego szczeScia, ktore stanowi emocjonalng strong zado-
wolenia z zycia. A.C. Michalos uwazatl, Ze najwazniejszym standardem porow-
nawczym sg aspiracje. O ile w latach 90. XX w. mozna by bylo polemizowac
z tym zatozeniem, przynajmniej wsrdd polskiej spotecznosci (Czapinski, 1998),
o tyle badania CBOS z grudnia 2011 r. z udziatem 950 ankietowanych empirycz-
nie potwierdzity, ze na zadowolenie z zycia wplywa przede wszystkim satysfakcja
z whasnych perspektyw na przysztos¢ (CBOS, 2012).

Dobrostan psychiczny, ktory pojawia si¢ jako koncowy efekt zaspokojenia
potrzeb i realizowania celow, moze by¢ roéwniez konsekwencjg dziatania lub pro-
cesu (trzecia grupa teorii zadowolenia z zycia). Najciekawsza w tej kategorii
jest teoria zaangazowania, przeptywu M. Csikszentmihalyia (2005). Najwyzszy
poziom zadowolenia z zycia wystepuje wtedy, gdy osoba podejmuje si¢ reali-
zacji ciekawych zadan, ktore odpowiadaja jej umiejetnosciom. M. Csikszent-
mihalyi nazywat ten stan dopasowania ,,zaangazowaniem, przepltywem” (ang.
flow). Ludzie chca robi¢ to, co robia, dla czystej satysfakcji z wykonywania tej
czynnosci. Zrodlem satysfakcji, ktora autor odrdzniat od przyjemnosci, sa po-
nadto: 1) pozytywne doswiadczenia, towarzyszace zadaniom majacym szanse¢
ukonczenia, 2) koncentracja zwigzana z jasnymi poleceniami, gwarantujacymi
informacje zwrotng, 3) kontrola wtasnych zadan, 4) niezwykle silne poczucie
jazni, 5) zmiana poczucia czasu. M. Csikszentmihalyi (2005) dowiédt empirycz-
nie, ze ludzie zaangazowani charakteryzuja si¢ wysokim poziomem zadowolenia
z zycia. K.M. Sheldon, R. Ryan i H.T. Reis (1996) takze ustalili, iz cztowiek
jest najszczesliwszy, gdy podejmuje rézne dziatania ze wzgledu na nie same.
Teoretycy aktywnosci poszukuja wyjasnienia zarowno w redukcji napigcia spo-
wodowanego osiggnieciem celu, ale rowniez w angazowaniu si¢ w interesujace
czynnosci, ktore moga by¢ zrodlem wielu pozytywnych emocji i dawaé poczucie
sensu zycia (McGregor i Little, 1998).

Koncepcja E. Dienera, R.A. Emmonsa, R.J. Larsena oraz S. Griffina (1985),
majgca istotne znaczenie w tym opracowaniu, nawigzuje do teorii zaspokojenia po-
trzeb i osiggania celow. Satysfakcja z zycia pojawia si¢ jako wynik porownania wila-
snej sytuacji z ustalonymi przez jednostke kryteriami. Oznacza to, ze zdaniem au-
torow badany najlepiej potrafi oceni¢ zadowolenie z Zycia, stosujac wlasne kryteria
i okreslajac swdj stosunek do otaczajacego Swiata. Takie rozumienie satysfak-
cji z zycia jest typowe dla ujecia psychologicznego, poniewaz poznawcza strona
zadowolenia jest analizowana z perspektywy jednostki oraz brane sa pod uwage
subiektywne wskazniki dobrostanu psychicznego (Veenhoven, 1991). Pojawiaja
si¢ one jako rezultat poréwnywania tego, co cztowiek osiggnat, z tym, co jest dla
niego wazne i wartosciowe, czyli obok teorii zaspokojenia potrzeb i osiggania
celow, mamy jeszcze do czynienia z teoriag porownan. Na subiektywno$¢ oceny
dobrostanu psychicznego zwrocit takze uwage R. Derbis (2000), oddzielajac po-
jecie jakosci zycia i poczucia jako$ci zycia. Jego zdaniem pojecie jakosci zycia
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obejmuje nie tylko przezycia czlowieka, ale rowniez zewnetrzne warunki spo-
teczno-ekonomiczne, natomiast poczucie jakosci zycia odnosi si¢ juz tylko do re-
fleksyjnej oceny réznych obszaréw zycia. W tych badaniach bede postugiwata sie
terminem satysfakcji z zycia, odnoszac go do kontekstu, poziomu zaspokojenia
potrzeb i realizowania celdow oraz podejscia psychologicznego.

3.3. Modele zadowolenia i satysfakcji
nie tylko z...zycia

Istotnym zagadnieniem, dopetniajagcym rozwazania teoretyczne z podrozdzia-
hu o wybranych koncepcjach, jest przeprowadzenie analizy uwarunkowan zado-
wolenia z zycia, z pracy i z malzenstwa. Podobienstwo rozumienia tych terminéw
oraz czynnikow warunkujacych powoduje, ze piszac o modelach zadowolenia,
mozna w odniesieniu do zycia, pracy i zadowolenia z matzenstwa wskazywac
na cztery modele: czynnikéw srodowiskowych, cech osoby, dopasowania osoby
i srodowiska oraz model trojczynnikowy (Zalewska, 2003).

Model czynnikéw Srodowiskowych upatruje zrodet zadowolenia we wply-
wie czynnikow zewnetrznych, czyli w warunkach zycia, doswiadczeniach oraz
we wlasciwos$ciach pracy. Do znanych koncepcji czynnikow $rodowiskowych
zalicza si¢ cebulowa teorie szczescia J. Czapinskiego (1992), opisang pokrotce
w poprzednim podrozdziale. Najgtebsza warstwa — wola zycia (atraktor szczescia)
— jest uwarunkowana biologicznie 1 w najmniejszym stopniu podlega wptywom
czynnikow srodowiskowych, warstwa srodkowa — ogoélne zadowolenie z zycia
— moze juz w pewnym stopniu by¢ modyfikowana przez warunki i doswiadcze-
nia zyciowe, natomiast zewngtrzna warstwa, bedaca satysfakcjami czastkowy-
mi, jest najmniej stabilna i najsilniej ulega wptywom S$rodowiska zewnetrzne-
go. Ogodlny dobrostan psychiczny jest wigc wypadkowsq satysfakcji czastkowych
(schemat ,,dot-gora™) i poczucia woli zycia (schemat ,,gora-dot”, w ktérym ogolne
zadowolenie z zycia decyduje, ile satysfakcji cztowiek znajdzie w konkretnych
sytuacjach). Cebulowa teoria szczg¢scia wskazuje ponadto, ze od czynnikow ze-
wnetrznych zalezy negatywna zmiana dobrostanu psychicznego, zmiana pozy-
tywna warunkowana jest juz czynnikami wewnetrznymi (Czapinski, 2005).

Jezeli chodzi o srodowiskowe modele zadowolenia z pracy, najbardziej po-
pularnymi teoriami w tej grupie jest model witaminowy P. Warra, model charak-
terystyki pracy J.R. Hackmana i G.R. Oldhama oraz dwuczynnikowa teoria mo-
tywacji F. Herzberga. W zaproponowanym przez siebie podejsciu P. Warr (1987)
porownywat dziatanie wlasciwosci pracy do wptywu witamin na organizm ludzki,
gdzie zard6wno niedobdr, jak i nadmiar tych substancji moze by¢ szkodliwy. Zroz-
nicowanie pracy, autonomia i kontrola, jasnos¢ celow, czyli tre$¢ pracy dziataja
na cztowieka tak jak witamina A i D (tzn. ich wzrost tylko do pewnego stop-
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nia sprzyja jednostce, a przekroczenie tego poziomu moze by¢ dla pracownika
wrecz niebezpieczne). Z kolei fizyczne warunki pracy, wynagrodzenie, relacje
miedzyludzkie, pewno$¢ zatrudnienia dzialaja analogicznie jak witamina C i E
(ich wzrost pozytywnie oddziatuje na pracownika, nadmiar nie jest szkodliwy,
ale rowniez nie prowadzi do wickszych korzysci). Inng teorig srodowiskowa jest
model charakterystyki pracy nazywany réwniez modelem wlasciwosci pracy.
Autorzy tego podejscia, J.R. Hackman i G.R. Oldham (1976), wymienili osio-
we cechy pracy, takie jak: autonomia pracownika, sprze¢zenie zwrotne, waznos¢
zadania, mozliwo$¢ identyfikacji zadania oraz roznorodnos¢. Pozytywne cechy
pracy sprawiaja, ze osoba doswiadcza dobrych emocji i przez to bardziej przy-
ktada si¢ do swoich obowiazkow. Jest rowniez zadowolona z pracy, aczkolwiek
sifa jej motywacji i zadowolenia zalezy od posiadanej przez nig potrzeby wzrostu.
Tylko osoby z silng potrzebg wzrostu (osiggni¢¢) w wiekszym stopniu ulegaja ce-
chom pracy. Z badan prowadzonych w ramach tego podejscia wynika, ze ludzie
sa zadowoleni z pracy, gdy jest ona bardziej zroznicowana i daje wigkszg swo-
bodg dziatania (Argyle, 2005; Furnham, 2005). Autonomia i r6znorodnos¢, ktore
towarzysza pracownikom portfolio, stanowig wigc przestanke do rozpatrywania
wielopracy w kategoriach pozytywnego wptywu na dobrostan psychiczny czto-
wieka. Trzecia koncepcja, poczatkowo bardzo dobrze przyjeta, to dwuczynnikowa
teoria motywacji F. Herzberga (1966). Wedtug F. Herzberga czynniki wywotujace
zadowolenie sg niezalezne od czynnikow prowadzacych do niezadowolenia. Wta-
$ciwosci pracy typu: polityka firmy i jej system administracyjny, nadzor, stosunki
migdzyludzkie, warunki pracy i ptace Herzberg okreslit mianem czynnikow hi-
gieny. Kiedy sg one dostatecznie zaspokojone, pracownicy nie odczuwajg nieza-
dowolenia, ale nie oznacza to jeszcze, ze sa zadowoleni i zmotywowani do pracy.
Jezeli menedzer faktycznie chce zmobilizowaé swoich pracownikow do wigkszej
wydajnosci, efektywnosci czy skutecznos$ci zawodowej, powinien dazy¢ do za-
spokojenia czynnikdw motywacji zwigzanych nie tyle z warunkami, ile z trescia
pracy, takich jak osiagniecia, uznanie, odpowiedzialno$¢, rozwoj osobisty czy
mozliwo$¢ awansu.

Czynniki srodowiskowe widoczne sg takze w modelach warunkujacych za-
dowolenie z matzenstwa. Podziat kryteriow powodzenia w malzenstwie na ze-
wnetrzne i wewnetrzne przeprowadzita m.in. M. Braun-Gatkowska (1992). Do
zewnetrznych czynnikoéw zaliczyta sytuacje finansowa, mieszkaniowa matzon-
kow, oddziatywanie Srodkéw masowego przekazu. Znaczenie materialnego
standardu zycia dla zadowolenia z matzenstwa potwierdzity badania M. Plopy
i J. Rostowskiego (2005), z udziatem 651 par matzenskich, z ktérych wynika, ze
niski poziom zycia istotnie obniza zadowolenie z matzenstwa kobiet i me¢zczyzn.
Na oceng zadowolenia z malzenstwa wplywa takze przecigzenie rolami zwigzany-
mi z praca i rodzing. Nadmiar pracy, rowniez wymagania w rodzinie moga prowa-
dzi¢ do zmgczenia i konfliktu migedzy zyciem osobistym i zawodowym zdecydo-
wanie cz¢sciej anizeli pozytywnego promieniowania mi¢dzy tymi sferami (Frone,
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Yardley i Markel, 1997; Parasuraman, Greenhaus i Granrose, 1992; Rostowska,
2009b). Obszernie o przyczynach i konsekwencjach konfliktu, pozytywnego
promieniowania oraz rownowagi praca-rodzina dla zadowolenia z matzenstwa,
Z pracy oraz z zycia pisz¢ w rozdziale drugim.

Kolejng grupe modeli reprezentuje model cech osoby. Chodzi w tym przypadku
0 zwigzek z cechami osobowosci z silnym genetycznym rodowodem. Dane z badan
M. Argyle’ai M. Martina (1991) czy A. Furnhama i H. Chenga (1999) wskazywa-
ty na pozytywny wptyw ekstrawersji oraz negatywny neurotyzmu na zadowolenie
z zycia. Interesujagce wyniki uzyskali K.M. DeNeve i H. Cooper (1998), przepro-
wadzajac metaanaliz¢ opartg na 197 badaniach z wykorzystaniem zwigzkow 137
cech osobowosci z dobrostanem psychicznym. Wszystkie szczegdtowe cechy po-
dzieli na ogodlne kategorie, odpowiadajace modelowi Wielkiej Piatki. Przecietny
wspotezynnik korelacji 137 cech z roznymi wskaznikami zadowolenia z zycia
wyniost 0,19. Najsilniejszy zwigzek odnotowano w odniesieniu do neurotyczno-
$ci (r=-0,22) i sumiennosci (» = 0,21), najstabszy w odniesieniu do otwartosci na
doswiadczenia (» = 0,11). Zaskakujaco stabe korelacje wystapity pomiedzy eks-
trawersjg i dobrostanem psychicznym (r = 0,17). Kolejne analizy P.S. Schmutte
1 C.D. Ryff (1997) réwniez potwierdzity, ze niezaleznie od pomiaru zadowolenie
z zycia jest silnie warunkowane cechami osobowosci, silniej niz obiektywnymi
warunkami zycia.

Z satysfakcja z pracy, z kolei, pozostaja w zwigzku dwie cechy osobowosci
— umiejscowienie kontroli oraz poczucie alienacji. Bardziej zadowoleni z pracy
$3 pracownicy z mniejszym poczuciem alienacji oraz wewnetrznym LOC (Stout,
Slocum i Cron, 1987). S.D. Bluen, J. Barling i W. Burns (1990) wymienili jesz-
cze dwa korelaty poznawczej strony zadowolenia z pracy: dazenie do osiggnigc
(dodatnio skorelowane z satysfakcja z pracy) oraz niecierpliwos¢/tatwosc¢ iry-
towania si¢ (ujemnie zwigzane z satysfakcjg z pracy). Natomiast A. Zalewska
(2003, 2004) akcentowata znaczenie reaktywnosci w rozumieniu Transakcyjne-
go Modelu Temperamentu (Eliasz, 1990) w ksztalttowaniu zadowolenia z pra-
cy. W nowym miejscu pracy osoby niskoreaktywne przejawiajg w poréwnaniu
z osobami wysokoreaktywnymi mniejszg zmienno$¢ nastroju i stabsze nasilenie
emocji negatywnych. Oznacza to, ze reaktywno$¢ wptywa na poziom zadowo-
lenia emocjonalnego, ale nie modyfikuje poziomu zadowolenia poznawczego,
ktory jest determinowany przez aktywnos¢ (Zalewska, 2003, 2004). Prawdopo-
dobnie aktywnos¢ utatwia otrzymywanie korzysci niematerialnych i materialnych
z wykonywanej pracy, co moze w efekcie wzmacniac¢ satysfakcje z pracy.

Analizujac osobowosciowe korelaty zadowolenia z malzenstwa, M. Plopa
i J. Rostowski (2005) poddali badaniu ponownie neurotyczno$¢, ekstrawersje,
otwarto$¢ na doswiadczenia, ugodowos$¢ 1 sumienno$¢. Niezadowolone ze zwigz-
ku kobiety oraz niezadowoleni mezczyzni byli bardziej neurotyczni, mniej eks-
trawertywni, mniej ugodowi i sumienni. Wymiar otwarto$ci na dos§wiadczenie tak
jak pozostawat mato istotny dla ogélnego dobrostanu psychicznego, tak rowniez
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nie roznicowat oséb zadowolonych i niezadowolonych z matzenstwa. Bardzo cie-
kawe analizy przeprowadzita E. Mandal (2000), pytajac m.in. o zwiazek poczu-
cia szcze$cia matzenskiego z tozsamosciag plciowa. Dla kobiet najkorzystniejsza
z perspektywy zadowolenia ze zwigzku okazata si¢ androgynia psychiczna, da-
jaca mozliwo$¢ elastycznego przechodzenia z orientacji emocjonalno-spotecznej
na orientacj¢ instrumentalng. U mezczyzn z poczuciem szczesScia malzenskiego
dodatnio korelowatla kobieco$¢, co E. Mandal ttumaczyta oczekiwaniami wspot-
czesnych kobiet wobec me¢zczyzn w zakresie wsparcia emocjonalnego i empatii.

Trzeci model zadowolenia jest to model dopasowania osoby i Srodowiska.
W ramach tego podejscia ludzie zyjacy w porownywalnych warunkach moga r6z-
ni¢ si¢ poziomem doswiadczanego zadowolenia z zycia, bowiem wptyw czynni-
koéw zewnetrznych jest modyfikowany przez znaczenie, jakie przypisuje im jed-
nostka. Otwarta przestrzen, zmiana miejsca zamieszkania zwigkszaja zadowolenie
z zycia 1 z pracy, ale tylko ekstrawertykow. Pominigcie tej cechy powoduje, ze
konkretne rozwigzania srodowiskowe tracg na znaczeniu (Furnham, 1991). Jest to
widoczne w prezentowanych wczesniej koncepcjach kontekstowych, np. w teorii
wielorakich rozbieznosci A.C. Michalosa (1985), w ktorej cztowiek ocenia swoj
aktualny poziom zadowolenia z zycia, odwotujac si¢ do nastepujacych kryteriow
odniesienia: aspiracji, innych ludzi, wlasnej przesztosci, oczekiwan i przekonan,
na co si¢ zastuguje. Ludzie szczes$liwi bardziej cenig dobre relacje spoteczne, po-
siadaja wigksze poczucie wlasnej wartos$ci oraz wiekszy optymizm, co sugeruje
udziat czynnika srodowiskowego, ktory wchodzi w interakcj¢ z cechami osobo-
wosci (Argyle 1 Martin, 1991; Furnham i Cheng, 1999).

W kontekscie pracy model dopasowania osoby do §rodowiska odnosi si¢ do
zadowolenia wynikajacego ze zgodnosci oczekiwan i zdolnosci osoby z wymaga-
niami danego stanowiska pracy. Badacze pisza o przystosowaniu, dostosowaniu,
odpowiedniosci, indywidualno-srodowiskowym dopasowaniu czy tez o dopaso-
waniu zawodowym. Pierwsze badania nad dopasowaniem 0sob do srodowiska
pracy pojawity sie juz w latach 40. XX w., ale dopiero w latach 50. XX w. pod-
jeto probe wiaczenia w koncepcj¢ przystosowania zawodowego dwoch komple-
mentarnych wzgledem siebie zagadnien — przydatnosci zawodowej i zadowolenia
z pracy (Borucki, 1977). Wedtug R. Van Harrisona (1987) mozna mowi¢ o dwoch
rodzajach dopasowania zawodowego: dopasowaniu instrumentalnym, ktore okre-
$la poziom zgodnosci pomigdzy mozliwo$ciami i uzdolnieniami osoby a wyma-
ganiami pracy, oraz dopasowaniu motywacyjnym, ktoére odnosi si¢ do stopnia,
w jakim $rodowisko pracy zaspokaja potrzeby jednostki, dostarczajac jej odpo-
wiednich gratyfikacji.

Jedng z bardziej znanych teorii psychologicznych, wykorzystujaca zagadnie-
nie dopasowania osoby i srodowiska, jest teoria J. Hollanda. Podstawe stanowig
cztery zatozenia odnoszace si¢ do istoty typow osobowosci i §rodowisk pracy:
1) Istnieje sze$¢ gtéwnych typow osobowosci tzw. ,,modalnych orientacji per-
sonalnych”. Jest to typ realistyczny, badawczy, artystyczny, spoteczny, przedsie-
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biorczy i konwencjonalny, ktére tworza model heksagonalny. Ludzie posiadaja
cechy kazdego typu, ale wystepuja one hierarchicznie w malejgcym natezeniu.
2) Analogicznie do szesciu kategorii osobowosci wyrdznia si¢ szes¢ rodzajow
srodowisk: realistyczne, badawcze, artystyczne, spoteczne, przedsigbiorcze oraz
konwencjonalne. Srodowisko zawodowe tworza ludzie o okreslonym typie oso-
bowosci, struktury spoteczne, wtasciwosci fizyczne oraz wymagania zawodowe.
Zatem okreslone srodowisko ,,przycigga’ dany typ osobowosci. 3) Ludzie szukaja
takiego srodowiska pracy, w ktorym beda mieli mozliwos¢ wykorzystania swoich
kompetencji i umiejgtnoscei, ktore zapewni im mozliwos¢ wyrazania swoich war-
tosci, cech charakteru i bedzie zgodne z percepcja wiasnego Ja. 4) W wyniku tej
relacji osoba moze posiada¢ okreslony poziom kompetencji, przejawia¢ zachowa-
nia spoleczne, zdobywac¢ osiagniecia zawodowe lub przeciwnie — zmienia¢ prace.

Poza opisanymi powyzej czterema zatozeniami, J. Holland (1997) uzupeknit
swoja teori¢ o dodatkowe twierdzenia, odnoszace si¢ do czynnikow, ktore moga
wptywac na jako$¢ relacji jednostka-srodowisko. Nazwat je odpowiednio: spdj-
nos$cig, zréznicowaniem, tozsamoscia i zgodnoscia. Spojnosc to sita zwigzku po-
migdzy elementami we wzorcu osobowosci lub w modelach srodowiska pracy.
Kolejny czynnik, zrdznicowanie, dotyczy juz stopnia, w jakim osoba lub $rodo-
wisko sg wyraznie okres§lone. Dobrze zroznicowany profil odznacza si¢ istotnym
podobienstwem do jednego lub dwoch typow osobowosci, natomiast niewielkim
podobienstwem do pozostatych typoéw. Podobnie jak w dobrze zréznicowanym
srodowisku, w ktérym przewazaja osoby jednego typu, natomiast w niezrdznico-
wanym wystepuja osoby odpowiadajace wszystkim szes$ciu typom osobowosci.
Trzeci wyznacznik w heksagonalnym modelu Hollanda, tozsamos¢, definiowa-
na jest za pomocg jasnego i stabilnego obrazu celow, uzdolnien i zainteresowan
osoby, ewentualnie wyraznie sprecyzowanych zadan srodowiska pracy. Ostatnim
czynnikiem jest zgodnos¢ (inaczej zbieznosc). Odnosi si¢ ona do odlegtosci po-
migdzy typem osobowosci a typem zawodu i stanowi wazny przejaw dopaso-
wania instrumentalnego. J. Holland wyroznit cztery stopnie zgodnosci: 1) naj-
wyzszy, np. mi¢dzy typem realistycznym i srodowiskiem realistycznym, 2) drugi,
np. miedzy typem realistycznym a §rodowiskiem badawczym i konwencjonal-
nym, 3) trzeci, np. miedzy typem realistycznym a $rodowiskiem artystycznym
i przedsigbiorczym, 4) czwarty, np. mi¢dzy typem realistycznym i srodowiskiem
spotecznym. Osoby silnie dopasowane do zawodu ujawniajg przyjemne zaanga-
zowanie, sg aktywne, podekscytowane, pelne entuzjazmu, bardziej poznawczo
zadowolone z pracy (z kolegow, z przetozonych, z tresci pracy, z warunkow pra-
cy, z organizacji i kierownictwa oraz z perspektyw rozwoju) (Lipinska-Grobelny
1 Gtowacka, 2009).

Model dopasowania osoby do $rodowiska wystepuje we wspomnianym juz
wczesniej podejsciu M. Braun-Gatkowskiej (1992), ktora dokonata podziatu wa-
runkéw powodzenia w malzenstwie na wewngetrzne 1 zewnetrzne, jednoczesnie
uznajac prymat czynnikdw wewngtrznych. Te ostatnie M. Braun-Gatkowska upo-
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rzadkowata wedtug kryterium dynamiki (dziatajace przed i po zawarciu zwigzku
malzenskiego) oraz relacyjnosci (jednostkowe i interakcyjne). Dynamiczne ko-
relaty zadowolenia z matzenstwa, dzialajace przed zawarciem zwigzku, odnosza
si¢ do dojrzatosci biologicznej, spotecznej, psychoseksualnej, osobowosci i moty-
wacji do matzenstwa oraz wyboru matzonka. Cechy osobowosci malzonkow, ich
$posob porozumiewania si¢ i wyrazania emocji warunkujg dynamike zwiazku, ale
juz po zawarciu matzenstwa. Wymienione czynniki zostaly jeszcze podzielone —
wedtug kryterium relacyjnosci — na jednostkowe (sa to cechy osobowosci me¢za
1 zony, ich atrakcyjnos¢ fizyczna, postawy, zainteresowania, dojrzatos¢ psychicz-
na) oraz interakcyjne (wzajemne oddziatywanie na siebie emocji, postaw i ocze-
kiwan, przebiegajace na drodze komunikacji migdzy matzonkami, dopasowania
seksualnego oraz kontaktow z innymi cztonkami rodziny).

Transakcyjny model zadowolenia z zycia, o istotnym znaczeniu w tej pracy,
uwzglednia wszystkie trzy determinanty zadowolenia — cechy $srodowiska pracy,
wlasciwosci pracownika oraz dopasowanie osoby do srodowiska. Za prekursorow
modelu tréjczynnikowego uznaje si¢ B. Headeya i A. Wearinga (1991), ktorzy pi-
sali o wptywie zasobow jednostki (cech demograficznych, cech osobowosci) oraz
zdarzen zyciowych na zadowolenie z zycia, podkreslajac szczegdlng role whasci-
wosci osoby. W kontekscie pracy ujecie trojczynnikowe zastosowat A.P. Brief
(1998), przypisujac priorytetowe znaczenie cechom osobowosci pracownika, kto-
re nie tylko warunkujg poziom zadowolenia z pracy, ale takze determinujg spo-
sOb postrzegania i interpretowania warunkow pracy oraz ocen¢ dopasowania do
nich. W kontekscie srodowiska rodzinnego interesujaca probe przygotowania sys-
temowego modelu badan nad rodzing podjat G.H. Stamp (2004). Powyzszy mo-
del obejmuje kilka powigzanych i wzajemnie na siebie dziatajacych sktadnikow.
Centralng pozycj¢ zajmuje zycie rodzinne, wokot ktorego grupuja sie: substancja
(cztonkowie systemu rodziny, ich interakcja i komunikacja), forma (sposéob funk-
cjonowania systemu, doswiadczenia i poziom aktywnosci cztonkéw rodziny),
przestrzen (warunki srodowiska zewnetrznego, kontekst, kultura, sie¢ powigzan)
1 czas (proces zmian i przeobrazen rodziny).

Nawigzujac do podejscia A.P. Briefa (1998), A. Zalewska (2003) zapropono-
wala transakcyjny model jakosci zycia pracownikow. Jako$¢ zycia jest analizo-
wana z perspektywy psychologicznej i sg uwzgledniane dwa jej poziomy: ogolne
zadowolenie z zycia oraz zadowolenie z jego wybranych obszarow (w tym opra-
cowaniu badane jest poznawcze zadowolenie z pracy i zadowolenie z malzen-
stwa). Podstawe do oceny poczucia jakos$ci zycia stanowig procesy przypisywania
wartosci okreslonym zdarzeniom i obiektom, ktore sg wyrazane z wykorzystaniem
aspektu emocjonalnego i poznawczego. W transakcyjnym modelu jakosci zycia
zaktada sig¢, ze kazdy jej obszar stanowi podsystem ogdlnego systemu jakosci zy-
cia, a jako$¢ zycia jest sktadowa systemu ,,0soba”, podrzednego wobec najszer-
szego systemu ,,0soba-§rodowisko”. Kazda sfera jako$ci zycia oraz oceny doty-
czace poszczegdlnych sfer sg ze sobg powigzane i moga wzajemnie oddziatywaé
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(schemat ,,dot-gora” oraz schemat ,,gora-dot”’). Pomiedzy zadowoleniem z zycia,
z pracy i z malzenstwa moze zachodzi¢ zwigzek negatywny (hipoteza kompensa-
cji, niezadowolenie z jednej sfery bedzie kompensowane zadowoleniem z innej
sfery), zwigzek pozytywny (hipoteza promieniowania, zadowolenie z jednej sfery
»fozlewa si¢” na pozostate obszary) lub brak zwiazku (hipoteza segmentacji, za-
ktadajaca odrgbno$¢ réznych sfer, co nie jest zgodne z transakcyjnym modelem
jakosci zycia) (Zalewska, 2003). W tym opracowaniu postanowitam sprawdzic,
czy wielopraca, migdzy innymi autonomia, kontrola i wsparcie, ktore moga jej
towarzyszy¢€, stanowi szanse¢ czy tez zagrozenie dla relacji pomigdzy sferg za-
wodowa i1 pozazawodowa — hipoteza konfliktu oraz promieniowania pomiedzy
praca i rodzing oraz rodzing i praca, a takze, w jaki sposob te relacje przektadaja
si¢ na poznawcze zadowolenie z pracy, poznawcze zadowolenie z matzenstwa
oraz satysfakcje z zycia. Poszczegdlne oceny i zaleznosci miedzy zadowoleniem
z roznych obszarow zycia beda jeszcze rozpatrywane przez pryzmat wzajemnego
oddzialywania cech jednostki oraz wymagan w pracy i w rodzinie.

3.4. Wielopraca, zmienne demograficzne
a zadowolenie i satysfakcja z zycia

Prowadzone wczesniej rozwazania wskazuja jednoznacznie, ze zadowolenie
z zycia jest wielowymiarowym konstruktem, warunkowanym przez szereg czyn-
nikow. Nie bez znaczenia dla dobrostanu psychicznego, zadowolenia z zycia pozo-
stajg zmienne demograficzne. Juz w 1967 r. W. Wilson pisat o zwigzku dobrostanu
psychicznego nie tylko z czynnikami osobowosciowymi, ale rowniez ze zmienny-
mi demograficznymi. Twierdzit, ze osoba szczgsliwa jest: ,,mloda, zdrowa, dobrze
wyksztatcona, dobrze zarabiajaca, ekstrawertywng, optymistyczng, beztroska,
religijna, zame¢zna/zonata jednostka o wysokiej samoocenie, etyce zawodowe;j,
umiarkowanych aspiracjach i wszechstronnej inteligencji” (Wilson, 1967, s. 294).
W ciagu ostatnich 40 lat naukowcy weryfikowali rézne demograficzne korelaty
dobrostanu psychicznego lub zadowolenia z zycia, dochodzac do wniosku, Ze:
1) wiek, pte¢, dochdd wiagza si¢ z dobrostanem psychicznym; 2) zwigzek ten jest
w wickszosci przypadkow staby; 3) najczesciej ludzie sg umiarkowanie szczg-
sliwi, dlatego czynniki demograficzne pozwalaja odrézni¢ ludzi umiarkowanie
szczesSliwych od bardzo szcze$liwych (E. Diener i C. Diener, 1996).

Demograficzne wyznaczniki emocjonalnej strony zadowolenia z zycia ba-
dat m.in. M. Argyle (2005). Powolujac si¢ na dane sondazowe, wskazywat na
niewielki, dodatni wptyw wieku na poczucie szczesécia. Podobne wyniki uzyskat
H. Cantril (1965). Ludzie starsi byli bardziej zadowoleni ze swojego obecnego
i dawnego zycia, ale nisko oceniali perspektywy na przysztos¢. Wiek dodatnio
korelowat z afektem pozytywnym, za$ szczegolowa analiza satysfakcji z zycia
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dawata juz bardziej zr6znicowane rezultaty. Podobny kierunek zalezno$ci wysta-
pit w przypadku satysfakcji z pracy i wieku (D.P. Schultz 1 S.E. Schultz, 2002),
natomiast w odniesieniu do zadowolenia z matzenstwa wiek nie roznicowat po-
ziomu tej zmiennej, chociaz wraz z wiekiem nasilalo si¢ przekonanie zon i me¢zow
o mozliwosci samorealizacji w diadzie (Plopa i Rostowski, 2005).

Z afektem pozytywnym pozostawal w relacji takze poziom wyksztatcenia.
Zdaniem R. Veenhovena (1991) wyksztalcenie wpltywa na dochdd i status za-
wodowy, chociaz kluczowa role w tym uktadzie odgrywa zamozno$¢ danego
kraju. Zwigzek szczescia z wyksztalceniem byt zdecydowanie silniejszy w kra-
jach ubozszych. Kiedy dochod byt utrzymywany na wzglednie statym pozio-
mie, wptyw wyksztatcenia na dobrostan psychiczny byl mniejszy, ale caly czas
widoczny (Diener, Sandvik i Pavot, 1991). Sam dochod odgrywal nieduza role
w ksztattowaniu zadowolenia z zycia. Wyjasnienia nalezy szuka¢ w koncepcji
wielorakich rozbieznosci A.C. Michalosa (1985), ktory twierdzil, ze ludzie od-
czuwaja szczescie nie z powodu rzeczywistej, ale wzglednej wielkosci dochodu.
Rozpatrujac z kolei zalezno$¢ migdzy wyksztatceniem a poznawczym zadowo-
leniem z pracy, w niektorych badaniach okazywato sie, ze wyksztalcenie nega-
tywnie oddziatuje na satysfakcj¢ z pracy, gdyz lepiej wyksztalceni respondenci
mieli wigksze oczekiwania wobec pracy. Kiedy jednak wyksztalcenie oznaczato
wyzszy status pracy, wtedy odnotowywano wicksze zadowolenie pracownikow
(D.P. Schultz i S.E. Schultz, 2002). W przypadku zwiazku wyksztatcenia i zado-
wolenia z matzenstwa istotna relacja wystapita tylko u kobiet i tylko w zakresie
samorealizacji. Zony z wyksztalceniem podstawowym byly bardziej zadowolone
ze zwigzku (przynajmniej w zakresie samorealizacji) w porownaniu z zonami
z wyksztalceniem wyzszym.

Kolejnym czynnikiem demograficznym, o potencjalnym znaczeniu dla zado-
wolenia z zycia, jest stan cywilny i ple¢. Badania w ramach programu ,,Cebula”
realizowane na terenie Polski, Belgii i Stanow Zjednoczonych w latach 1989—
1990 ujawnily miedzy innymi brak roznic statystycznie istotnych w poziomie
dobrostanu psychicznego migdzy kobietami i m¢zczyznami, z jedynym wyjat-
kiem w probie polskiej, jakim bylto poczucie beznadziejnosci (wyzsze u kobiet
niz u mezczyzn) (Czapinski, 1994). Na niewielka role plci, ksztaltujaca zado-
wolenie z zycia, wskazywat takze R.E. Lucas i C. Gohm (2000). Wprawdzie ko-
biety w porownaniu z mezczyznami charakteryzowaly si¢ wyzszym poziomem
afektu pozytywnego oraz negatywnego, ale zdaniem badaczy nie upowaznia to
do formutowania wniosku, Zze m¢zczyzni sg bardziej szczesliwi od kobiet. Po-
dobnie sprzeczne wyniki przynosza takze analizy dotyczace satysfakcji z pracy.
Badania z udziatem 6 000 pracownikow z dziewigciu krajow Europy Zachodniej
nie potwierdzity obecno$ci wyraznych roznic migdzy kobietami i m¢zczyznami
w poziomie zadowolenia z pracy (De Vaus i McAllister, 1991). O ile pte¢ nie r6z-
nicowata zadowolenia z zycia i pracy, o tyle wptywata na zadowolenie z malzen-
stwa. Mezczyzni byli bardziej zadowoleni ze zwigzku niz ich zyciowe partnerki,
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natomiast kobiety doswiadczaty mniejszej intymnosci, podobienstwa zachowan,
samorealizacji 1 wickszego rozczarowania (Plopa i Rostowski, 2005).

Czgsto mozna spotkac si¢ ze stwierdzeniem, ze najsilniejszym korelatem do-
brostanu psychicznego jest matzenstwo. Osoby zamezne byly przecigtnie najbar-
dziej szczesliwe w poréwnaniu z osobami rozwiedzionymi lub Zyjacymi w sepa-
racji, ktore charakteryzowat najnizszy poziom zadowolenia z zycia. Jak mozna
wyjasni¢ ten pozytywny wptyw zwigzku malzenskiego na zadowolenie z zycia?
Przede wszystkim obecno$cig wsparcia spotecznego, emocjonalnego i material-
nego, ktore w matzenstwie jest najwicksze (Argyle i Furnham, 1983). Posiadanie
dzieci miato raczej niewielki wptyw na zadowolenie z zycia i szczg¢§cie malzenskie
(Argyle, 2005). Powyzsza prawidlowos¢ zaobserwowali M. Plopa i J. Rostowski
(2005), ale tylko u kobiet, gdyz u m¢zczyzn dzieci i ich liczba byta wazna dla od-
czuwanej intymnosci i podobienstwa zachowan w zwigzku. Ojcowie posiadajacy
jedno dziecko wyzej oceniali poziom podobienstwa i intymnos$ci w porownaniu
z ojcami z dwojgiem lub trojgiem dzieci. W przypadku dzieci waznym zagadnie-
niem jest jeszcze ich wiek. R.G. Netemeyer, J.S. Boles i R.A. McMurrian (1996)
zauwazyli, ze dla konfliktu rodzina-praca, ktory obniza satysfakcje z zycia, istot-
ng role odgrywa wiek najstarszego dziecka. Z kolei J.N. Cleveland (2008) pisata
o wieku najmlodszego dziecka. Jeszcze wezesniej C. Walker (1977) nadmienial,
ze najlepszymi okresami dla matzenstwa jest okres miesigca miodowego i pustego
gniazda, natomiast okres, kiedy dzieci maja ponizej 5 lat lub kiedy sg nastolatka-
mi przyczynia si¢ do znacznego obnizania zadowolenia z malzenstwa i z zycia.

Pozostata do omdwienia kwestia zatrudnienia i czasu wolnego. O korzystnym
wplywie zatrudnienia na zadowolenie z zycia Swiadczg badania oséb bezrobot-
nych i w wieku emerytalnym. Osoby bezrobotne byly nie tylko mniej szczesliwe,
ale rowniez charakteryzowaty si¢ wyzszymi wskaznikami depresji, alkoholizmu
i samobojstw. Status zatrudnienia wzmacnia bowiem afekt pozytywny, poczucie
wlasnej warto$ci, satysfakcje, rowniez z sytuacji finansowej, zdrowia i warunkoéw
mieszkaniowych (Argyle, 1989). Z praca powiazane jest strukturalizowanie czasu
wolnego. W sondazu R. Veenhovena (2004) emocjonalne zadowolenie z zycia ko-
relowalo z zadowoleniem z czasu wolnego na poziomie 0,4. Najsilniejszy zwiazek
wystgpit u ludzi starszych, bogatszych, bedacych w zwigzku i niemajacych dzieci.
Okazuje sig¢, ze niezawodnym zrédtem szcze$cia jest sport. Zdaniem R.F. Thayer
(1989) dziesieciominutowy szybki spacer powodowat wzrost pozytywnych uczué
nawet do dwdch godzin, a inne badanie wykazato, ze dobrowolna praca chary-
tatywna przynosi jeszcze wigcej satysfakcji, ustgpujac jedynie tancowi (Argyle,
1996). W prowadzonych w tym miejscu badaniach nie analizuj¢ wprawdzie spo-
sobow spedzania wolnego czasu, ale uwzglgdniam kontrole czasu wolnego (leave
control) oraz kontrol¢ godzin pracy (flextime control). Dzigki mozliwosci decy-
dowania o terminach urlopu, godzinach rozpoczgcia i zakonczenia pracy mozna
bezposrednio wplywaé na cykl zmegczenia w pracy i wypoczynku w domu, po-
srednio ksztattujac poczucie autonomii i kontroli (Ratajczak, 2007). Chciatabym
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roéwniez zauwazy¢, ze wielopracy moze towarzyszy¢ silniejsze poczucie wolnosci
zawodowej, wyzszy poziom roznorodnosci zadan, wigksze mozliwosci rozwoju
zawodowego oraz silniejsze zadowolenia z zycia (Cohen i Mallon, 1999). Wspar-
cie spoteczne i wsparcie rodziny utatwia skuteczne realizowanie takiego modelu
kariery (Gold 1 Fraser, 2002). W tym aspekcie rozpatrywanie dodatkowo moty-
wow podejmowania drugiej pracy, jak rowniez obcigzenia godzinowego moze
istotnie modyfikowa¢ zadowolenie z zycia, z pracy i z matzenstwa.

3.5. Konsekwencje zadowolenia i satysfakcji z zycia

By¢ czy nie by¢ zadowolonym? J. Czapinski utrzymywat (2005), ze oso-
bom emocjonalnie i poznawczo zadowolonym wiedzie si¢ lepiej, majg szans¢
dtuzej zy¢, moga lepiej zarabiac i realizowac si¢ zawodowo, moga mie¢ bardziej
udane zwigzki i kontakty spoteczne. Szczgscie pordownywal do samospetniajace;j
si¢ przepowiedni i zrodta tworczej motywacji, gdyz — w jego opinii — zadowo-
leni byli bardziej zmotywowani i zaangazowani niz niezadowoleni (Czapinski,
2005). T. Rostowska w swojej ksiazce Matzenstwo, rodzina, praca a jakos¢ zycia
(2009a) uzyta interesujacej analogii, porownujac gospodarke pienigdza do gospo-
darki zadowolenia. Jej zdaniem jednostki zadowolone wystawiajg firmie najlepsze
rekomendacje, a to w efekcie przektada si¢ na wigksze zainteresowanie klientow
i kandydatow na stanowiska pracy. Ludzie poszukujg satysfakcjonujacych miejsc
pracy, czesto podejmujac decyzje o odejsciu z dobrze optacanych stanowisk, ale
zwigzanych z wydhuizonym czasem pracy lub przecigzeniem pracg na rzecz sta-
nowisk gorzej platnych, ale zapewniajacych rownowage miedzy zyciem zawodo-
wym i rodzinnym.

Konsekwencje zadowolenia sg szczeg6lnie wnikliwie badane z perspektywy
pracy. F. Herzberg, B. Mausner, B.B. Snyderman (1959) oraz A. Zalewska (2003)
wyro6znili 1 opisywali trzy obszary analizy skutkow zadowolenia z pracy: 1) pro-
wadzona z perspektywy organizacji, 2) weryfikowana z perspektywy jednostki
oraz 3) wazna dla spoteczenstwa. Wzrost wydajnosci organizacji i pracownika,
wzrost motywacji wewnetrznej, wigksze poczucie szczgscia i skutecznosci za-
wodowej, lepsze wykorzystanie kapitatu ludzkiego, to tylko wybrane pozytywne
skutki dobrostanu psychicznego.

Pozostaje do omowienia kwestia kierunku tych zalezno$ci. Czy to zadowo-
lenie z zycia wplywa na zadowolenie z pracy i zadowolenie z matzenstwa, czy
tez odwrotnie. Odpowiedz na to pytanie przyniosty badania podtuzne T.A. Judge
1 S. Watanabe (1993), ktére dowodzg dwukierunkowosci tego wptywu. Zaanga-
zowanie w prace nie wyklucza zaangazowania w rodzing. Bardzo czesto zadowo-
lenie z matzenstwa dodatnio koreluje z zadowoleniem z pracy, a brak satysfakcji
ze zwigzku wspotwystepuje z brakiem zadowolenia w miejscu pracy. Oczywiscie
nalezy mie¢ na wzgledzie szereg zmiennych modyfikujacych — np. statos¢ za-
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trudnienia, liczb¢ godzin pracy, staz matzenski i rodziny, liczbe dzieci, ich wiek
i pte¢, ale rowniez zmienne podmiotowe oraz sytuacyjne, ktore moga moderowac
tak pozytywny, jak i negatywny wplyw migdzy sfera zawodowa i osobista.
W transakcyjnym modelu jako$ci zycia mozliwe sg réznorodne relacje pomig-
dzy ocenami poznawczego wymiaru zadowolenia z Zycia oraz jego podsystemami
— zadowoleniem z pracy i malzenstwa, a kierunek i charakter zwigzkow zalezy
od wlasciwosci podmiotu i systemu ,,0soba-§rodowisko”. Zgodnie z przyjetymi
zatozeniami przedmiotem rozdziatu czwartego uczyni¢ zmienne podmiotowe i sy-
tuacyjne rozpatrywane w odniesieniu wielopracy.

3.6. Podsumowanie

W rozdziale trzecim poddatam teoretycznej analizie zmienng zadowolenia
z zycia w uje¢ciu poznawcezym. W kolejnych podrozdziatach wyjasnitam termi-
ny zwigzane z tg problematyka, takie jak: zadowolenie i satysfakcja z zycia oraz
szczgscie. Do operacjonalizacji pojecia satysfakcji z zycia wykorzystatam kon-
cepcje E. Dienera i wspotpracownikdéw. Dopelnienie rozwazan na temat wybra-
nych koncepcji stanowita prezentacja modeli uwarunkowan zadowolenia z pracy,
matzenstwa oraz z zycia, czyli modelu czynnikow srodowiskowych, cech osoby,
dopasowania osoby i $srodowiska oraz transakcyjnego modelu zadowolenia z zy-
cia, ktory uwzglednia wszystkie trzy wymienione determinanty.



Rozdzial 4

Zmienne podmiotowe i sytuacyjne a wielopraca

W pierwszej czgsci opracowania przedstawitam wazny dla badan model wie-
lopracy M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda, koncentrujac uwage na jej po-
tencjalnych konsekwencjach w postaci konfliktu, promieniowania, rownowagi
miedzy zyciem osobistym i zawodowym oraz relacjach tych zmiennych z po-
znawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia w ujeciu krzyzowym
i transakcyjnym (model zintegrowany A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin
oraz transakcyjny model jako$ci zycia A. Zalewskiej). W tym miejscu chciata-
bym przej$¢ do omowienia zmiennych podmiotowych i sytuacyjnych, ktére moga
roznicowac pracownikow portfolio oraz osoby niepodejmujace dodatkowego za-
trudnienia (monopracownikow) i w zwigzku z tym istotnie modyfikowaé efekty
wielopracy. Analizowanymi zmiennymi podmiotowymi sa uwarunkowania tem-
peramentalne, system wartosci, pte¢ psychologiczna, ale rowniez wiek, wyksztat-
cenie 0s0b badanych, natomiast zmiennymi sytuacyjnymi — wsparcie w domu,
obcigzenie pracg oraz postrzeganie sytuacji organizacyjnej wraz z oceng takich
wlasciwosci pracy, jak autonomia, kontrola i wsparcie w pracy oraz poziom wy-
magan, ocena nagrdd, zorganizowania, kierowania i klimatu organizacyjnego.

W uzasadnieniu chcialabym zaznaczy¢, ze temperament odgrywa istotng
role w procesie adaptacji jednostki do wymagan otoczenia. Oznacza to, ze cechy
temperamentu, dzigki funkcji efektywnej regulacji stymulacji, moga mie¢ istot-
ne znaczenie w dos§wiadczaniu obciazenia praca, konfliktu, negatywnego i pozy-
tywnego promieniowania czy tez rOwnowagi praca-rodzina. Wazna jest w tym
przypadku wytrzymato$¢, czyli odporno$¢ na dystraktory i na zmeczenie, reak-
tywno$¢, aktywnos¢ jako bezposrednie i posrednie zrédto stymulacji, wrazliwo$¢
sensoryczna, zwawos¢ oraz perseweratywnos¢. Przestanka wlaczenia wymienio-
nych powyzej biologicznie zdeterminowanych wymiaréw osobowos$ci do modelu
wielopracy jest brak badan nad uwarunkowaniami temperamentalnymi osob pra-
cujacych dla wiecej niz jednego pracodawcy. System wartosci pracownikow port-
folio dodatkowo bedzie stanowit dopehienie cech temperamentalnych, poniewaz



70

G. Heineck (2003) uwazal, ze warto przyjrze¢ si¢ motywom podejmowania dodat-
kowego zatrudnienia (wielopraca z przymusu a wielopraca z wyboru). Reprezen-
towane przez te dwie grupy pracownikow systemy wartos$ci, jak rowniez zesta-
wienie przekonan pracownikow portfolio 1 pracownikow zatrudnionych w jednym
miejscu pracy, pracujacych 48 godzin i wigeej oraz do 47 godzin mogg by¢ rownie
cenne dla prowadzonych badan jak uwzglednienie cech temperamentu.

Ponadto A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin (2005) stwierdzity, ze waz-
nym moderatorem zalezno$ci pomi¢dzy wymaganiami w rodzinie i w pracy, do-
$wiadczaniem konfliktow P-R oraz R-P a satysfakcja z pracy, rodziny i zycia jest
pte¢. Kobiety w porownaniu z mezczyznami doswiadczaly silniejszego konflik-
tu P-R. Wymagania w rodzinie (dzieci, opieka nad czlonkami rodziny) nasilaty
u nich konflikt R-P. U mezczyzn zaznaczyt si¢ silniejszy wptyw konfliktu R-P
na satysfakcje z pracy (relacja krzyzowa) oraz satysfakcji z rodziny na satysfak-
cje z zycia. W innych badaniach R.G. Netemeyera, J.S Bolesa i R. McMurriana
(1996) czy A. Somech i A. Drach-Zahavy (2007) wigksze nasilenie konfliktow
P-R i R-P wystapito u me¢zczyzn i to kobiety lepiej radzily sobie z mnogos$cia rol,
ale sa rowniez analizy, w ktorych nie zaobserwowano wptywu plci biologicznej na
badany konflikt (Frone, Russell i Cooper, 1992; Rantanen, Pulkkinen i Kinnunen,
2005). Sugeruje to, ze réznice w nat¢zeniu konfliktu P-R oraz R-P moga zaleze¢
od realizowanych rdl spotecznych i przyjetych modeli rél plciowych, a to oznacza
potrzebg wprowadzenia jeszcze jednej zmiennej podmiotowej do modelu wielo-
pracy — plci psychologicznej. W 1974 1. S.L. Bem odrzucita bipolarng koncepcje
meskosci i kobiecos$ci na rzecz dwoch niezaleznych wzgledem siebie czynnikéw
ortogonalnych. Przed pojawieniem si¢ modeli dwu- i wieloczynnikowych domi-
nowal model jednoczynnikowy, ktory reprezentowat tradycyjny poglad na kwesti¢
meskosci 1 kobiecosci. S.L. Bem jako jedna z pierwszych zaczeta pisa¢ nie tyl-
ko o typach meskich i kobiecych (okreslonych seksualnie), ale rowniez o typach
nieokres$lonych seksualnie, krzyzowo okreslonych seksualnie i androgynicznych.

Ostatnig grupa zmiennych ujeta w modelu M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda
sg czynniki sytuacyjne — autonomia, kontrola i wsparcie. Dlaczego — poniewaz
w wielu sytuacjach zawodowych pracownicy portfolio deklarowali doswiadcza-
nie wysokiego poziomu autonomii, a wsparcie rodziny i bliskich utatwialo im
podejmowanie dodatkowej pracy (Cohen i Mallon, 1999; Gold i Fraser, 2002).
Ostatecznie zmienne te postanowitam operacjonalizowaé¢ w nawigzaniu do kon-
cepcji klimatu organizacyjnego D.A. Kolba, traktujac wymiar odpowiedzialnosci,
opisywany jako mozliwos¢ samodzielnego decydowania i rozwigzywania pro-
bleméw dotyczacych wykonywanej pracy bez konieczno$ci uzgadniania kazdego
kroku z kierownictwem, jako odpowiednik autonomii, wymiar poczucia ciepla
1 poparcia oraz komunikacj¢ wspierajaca w zwigzku (ocena zachowan partnera)
jako ekwiwalent wsparcia w pracy i w domu, za$ kontrolg czasu wolnego (leave
control), kontrole godzin pracy (flextime control) oraz zadowolenie z podziatu
czasu pracy jako wskaznik kontroli.
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4.1. Zmienne podmiotowe

W kolejnych podrozdziatach zamierzam przedstawi¢ koncepcje bedace teo-
retycznym wprowadzeniem w problematyke podmiotowych uwarunkowan wie-
lopracy. Oméwig¢ Regulacyjng Teori¢ Temperamentu J. Strelaua, teori¢ wartosci
M. Rokeacha oraz koncepcje schematow piciowych S.L. Bem, poniewaz koncep-
cje te stanowily podstawe operacjonalizacji problemu badawczego.

4.1.1. Regulacyjna Teoria Temperamentu a wielopraca

Regulacyjna Teoria Temperamentu (RTT) jest jedng z najbardziej znanych
koncepcji temperamentu. Do jej powstania przyczynity si¢ dtugoletnie badania
prowadzone przez J. Strelaua nad podstawowymi cechami uktadu nerwowego,
teoria czynnosci T. Tomaszewskiego oraz koncepcje temperamentu, ktore nawia-
zuja do teorii aktywacji. Mimo braku jednoznacznego rozumienia i definiowania
samego pojecia ,,temperament”, mozna wyodrgbni¢ szereg wspolnych charaktery-
styk tego konstruktu. Po pierwsze, temperament stanowi sktadowa struktury oso-
bowosci rozumianej jako zespot cech. Po drugie, temperament jest biologicznie
zdeterminowany, a réznice indywidualne w cechach temperamentu sg uwarunko-
wane genetycznie. Po trzecie, temperament charakteryzuje si¢ wzgledng statos$cia
W ciaggu zycia, a cechy temperamentu sa obecne od wczesnego niemowlectwa
1 wystepuja takze w Swiecie zwierzat (Strelau, 2000).

W RTT pojecie temperamentu odnosi si¢ do: ,,podstawowych, wzglednie sta-
tych czasowo cech osobowosci, ktore manifestuja si¢ w formalnej charakterystyce
zachowania (parametrach energetycznych i czasowych). Cechy te wystepuja we
wezesnym dziecinstwie i sg wspolne dla cztowieka 1 zwierzat. Bedac pierwotnie
zdeterminowany przez wrodzone mechanizmy fizjologiczne, temperament podle-
ga zmianom zachodzacym pod wptywem dojrzewania (i starzenia si¢) oraz nie-
ktorych czynnikow srodowiskowych” (Zawadzki i Strelau, 1997, s. 12).

Pierwotnie w ramach charakterystyki energetycznej zachowania, ktora po-
nosi odpowiedzialno$¢ za gromadzenie i roztadowanie zmagazynowanej energii,
J. Strelau wymienial dwie cechy temperamentu — reaktywnosc¢ i aktywno$¢. Re-
aktywnos$¢ przejawia si¢ w intensywnosci reakcji, ktora jest wzglednie stata dla
jednostki i obejmuje wrazliwos$¢ oraz wydolnos¢. Aktywnosc¢ z kolei petni wazng
funkcje w zabezpieczeniu optymalnego poziomu aktywacji. Oznacza to, ze ak-
tywnos$¢ ujawnia si¢ w liczbie 1 w zakresie podejmowanych dziatan. Reguluje
stymulacje w dwojaki sposob: po pierwsze, sama w sobie jest zrodtem stymula-
cji, po drugie, dzieki aktywnosci cztowiek moze poszukiwac lub unika¢ doznan.
Pomigdzy reaktywnoscia i aktywnoS$cig zachodzi relacja ujemna. Niska reaktyw-
nos¢, ktora wyznacza duze zapotrzebowanie na stymulacje, idzie w parze z duzym
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poziomem aktywnos$ci. Wysokiej reaktywnosci towarzyszy z kolei mata aktyw-
no$¢. Formalng charakterystyke zachowania dopelniajg jeszcze cechy czasowe,
ktore odnosza si¢ do przebiegu reakcji w czasie. Poczatkowo byly nimi: szyb-
ko$¢, tempo, ruchliwos¢, trwatosc i regularnos¢ reakcji. Analiza definicji po-
szczegdlnych cech charakterystyki czasowej zachowania pozwolita zauwazy¢, ze
rozpatruja one zblizone pojeciowo aspekty, oparte na podobnych mechanizmach
fizjologicznych i w zwigzku z tym struktura pieciu wtasnosci czasowych zostata
zredukowana do dwoch cech ogolnych.

W drugiej fazie rozwijania RTT doszto do zmiany pogladéw na temat struk-
tury temperamentu. W wyniku analizy czynnikowej wyrdzniono ostatecznie sze$¢
wymiaréw, w tym cztery odnoszace si¢ do charakterystyki energetycznej zacho-
wania oraz dwa wymiary z zakresu charakterystyki czasowej. Sg nimi: 1) wy-
trzymato$¢ (zdolnos¢ do kongruentnego funkcjonowania w warunkach silnej ze-
wngetrznej stymulacji oraz w sytuacjach wymagajacych dlugotrwatej lub silnie
stymulujacej aktywnosci), 2) reaktywno$¢ emocjonalna (ujmowana jako zdolnos¢
do intensywnego reagowania na bodzce i opisywana przez wrazliwos¢ emocjonal-
ng i odporno$¢ emocjonalng), 3) aktywno$¢ (okreslana jako zdolnos¢ do pode;j-
mowania dziatan i zachowan silnie pobudzajacych lub zachowan dostarczajacych
stymulacji z otoczenia), 4) wrazliwos$¢ sensoryczna (rozumiana jako zdolnos¢ do
reagowania na bodzce o niskim poziomie stymulacji) oraz dwie cechy czasowe,
czyli 5) perseweratywnos¢, inaczej trwatos¢ reakcji, a takze 6) zwawos¢, ktora
jest opisywana jako ruchliwos¢, czyli tendencja do tatwej zmiany zachowania na
inne adekwatne do zmian $rodowiska zewnetrznego (Zawadzki i Strelau, 1997).

Jak wynika z danych prezentowanych przez J. Strelaua (1985) funkcjg tempe-
ramentu jest efektywna regulacja stymulacji. Oznacza to, ze ludzie wybieraja ta-
kie warunki otoczenia i formy aktywnosci, ktore odpowiadaja ich mozliwosciom
temperamentalnym. Podstawowa role w RTT odgrywaja cechy energetyczne cha-
rakterystyki zachowania (reaktywno$¢ emocjonalna, aktywnos¢, wytrzymatos¢
i wrazliwo$¢ sensoryczna). Cechy czasowe majg znaczenie wtorne i sg zalezne
od energetycznej charakterystyki zachowania. Badania ujawnity, ze reaktywno$¢
emocjonalna i wytrzymatosc¢ silnie koreluja ze sobg (r = —0,6) oraz umiarkowa-
nie z aktywnoscig (r =—-0,3 i » = 0,2). Jedynie wrazliwo$¢ sensoryczna nie wigze
si¢ z reaktywnoscig, wytrzymaloscia oraz aktywnoscig, niemniej B. Zawadzki
iJ. Strelau (1997) zaktadali ujemny zwigzek wrazliwo$ci sensorycznej z wytrzy-
matoscig i aktywnoscig oraz dodatni z reaktywno$cig emocjonalng we wczesnej
ontogenezie, co miato podlega¢ zmianom w wyniku fizjologicznych przeobrazen
mechanizmu przetwarzania stymulacji i w efekcie wiaza¢ nat¢zenie wrazliwo-
$ci sensorycznej z efektywnos$cig regulacji stymulacji. Zgodnie z oczekiwaniami
cechy czasowe — zwawo$¢ 1 perseweratywnos¢ — koreluja ze sobg umiarkowa-
nie i ujemnie (» = —0,3), to znaczy duzej elastycznosci i szybkosci reagowania
towarzyszy mata sztywnos$¢ zachowania (Zawadzki i Strelau, 1997). Odwotujac
si¢ do gtdownych zatozen RTT, nalezy przypuszczac, ze wérod pracownikow port-
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folio, zwtaszcza pracujacych 48 godzin i wiecej, czesciej bedzie mozna spotkaé
osoby niskoreaktywne z duzym zapotrzebowaniem na stymulacje¢, zaspokaja-
nym wysokim poziomem aktywnos$ci, wynikajacym na przyktad z realizowania
roznych prac dla réznych klientow i idagcym w parze z wysoka wytrzymatoscia.
Ponadto duzym mozliwosciom przetwarzania stymulacji (niska reaktywnos¢,
wysoka aktywnos$¢ i wytrzymatos¢) odpowiada tendencja do zwigkszania dopty-
wu stymulacji (duza zwawos¢ dodatnio powigzana z wytrzymatoscig (r = 0,5)
i ujemnie z reaktywno$cia emocjonalng (r = —0,45)) oraz ograniczenie zachowan
roztadowujacych (mata perseweratywnos¢ korelujagca dodatnio z reaktywnos$cia
(r=0,6) oraz ujemnie z wytrzymatoscia (» = —0,40)). W warunkach tych pracow-
nicy portfolio z duzym obcigzeniem pracg beda osiggali najwyzsza skutecznosé
dzialania przy minimalnym poziomie negatywnych nastepstw emocjonalnych,
w przeciwnym wypadku opisana powyzej struktura temperamentu bedzie prowa-
dzita do niedostymulowania. Natomiast osoby z matymi mozliwos$ciami przetwa-
rzania stymulacji, pracujac dodatkowo, moga by¢ narazone na przestymulowanie.
Wystepowanie struktur niezharmonizowanych, bedacych wynikiem nieefektyw-
nej regulacji stymulacji, moze wynika¢ ze zwigzku cech temperamentu z innymi
zmiennymi, na przyktad z poziomem aspiracji, ze sktonnoscig do akceptowania
okreslonego poziomu ryzyka czy tez z preferowanym systemem wartos$ci, ale
o tym bede juz pisata w podrozdziale drugim.

4.1.2. System wartosci a wielopraca

Teoria warto$ci M. Rokeacha (1973) jest zaliczana do koncepcji osobowosci,
ktorg autor opisywat jako system trzech rodzajow przekonan: 1) deskryptywnych
(ocenianych w kategorii prawda — falsz), 2) ewaluatywnych (orzekajacych o pod-
miocie przekonan w kategorii dobry — zty) oraz 3) preskryptywnych i proskryp-
tywnych (decydujacych o przedmiocie przekonan w kategorii pozadany — nie-
pozadany). Warto$ci odnoszg si¢ do przekonan trzeciego rodzaju, nakazujacych
1 zakazujacych, inaczej preskryptywnych i proskryptywnych, determinujac spo-
soby postgpowania, a nawet ostateczne stany egzystencji. Sg one uporzadkowane
wedtug wzglednej waznosci, czyli tworzg system hierarchiczny. Dzigki niemu
mozna na przyktad powiedzie¢, ze dla badanego ,,szczesécie” jest wazniejsze niz
,dostatnie zycie” lub ,,zycie pelne wrazen”. Cztowiek dokonuje wyboru odpo-
wiednich postaw i zachowan zgodnie z preferowanymi wartosciami. Ich hierar-
chizacja warunkuje podejmowanie dziatan, ktore finalnie dgzg do realizacji naj-
bardziej cenionych wartosci.

Na podstawie analizy literatury, listy 555 przymiotnikéw opisujacych pozy-
tywne i negatywne cechy osobowosci, badan oraz selekcji intuicyjnej M. Rokeach
(1973) wyodrebnil osiemnascie wartosci ostatecznych oraz osiemnascie warto-
$ci instrumentalnych. Wartosci ostateczne okreslaja najwazniejsze cele ludzkich
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dazen, ktoére sg warte podejmowania wszelkich wysitkow. Wartos$ci instrumentalne
rozumiane s3 z kolei jako sposoby osiaggnigcia warto$ci ostatecznych, czyli warun-
kuja zachowania ukierunkowane na cel. Wedlug M. Rokeacha warto$ci prawidto-
wo zinternalizowane z czasem nabierajg stalosci 1 bardzo trudno je zmienié. Jezeli
przekonanie jest centralnie potozone w systemie wartosci, to prawdopodobienstwo
zmiany takiego przekonania jest niewielkie. Do zmiany wartos$ci, ktora pociaga za
soba zmiang postaw i zachowan, moze dochodzi¢ w wyniku ,,samoniezadowole-
nia”, dgzenia do utrzymania, a najlepiej polepszenia poczucia wlasnej wartosci.

Tabela 4

Podzial wartos$ci wedtug sfer motywacji

Sfera motywacji Wartosci

pomocny, wybaczajacy, kochajacy, rownos¢, (zbawienie,

Prospotecznosé . . . e
uczciwy, prawdziwa przyjazi, pokdj na swiecie)

Ograniczanie siebie 1 konformizm | postuszny, uprzejmy, czysty, opanowany

Przyjemnos¢ przyjemnos¢, dostatnie zycie, szczgscie, pogodny

uzdolniony, ambitny, uznanie spoleczne, (zycie petne wra-

Osiagnigcia ., . .
aghie zen, poczucie dokonania)

obdarzony wyobraznig, niezalezny, intelektualista, logiczny,
(poczucie dokonania, o szerokich horyzontach, poczucie
wilasnej godnosci, zycie petne wrazen, uzdolniony, kochaja-
¢y, wolnosc)

Kierowanie soba

madro$¢, o szerokich horyzontach, dojrzata mitos¢, swiat
Dojrzatos¢ pickna, odwazny, (prawdziwa przyjazn, poczucie wlasnej
godnosci, rownowaga wewngtrzna)

roéwnowaga wewnetrzna, bezpieczenstwo rodziny, bezpie-
Bezpieczenstwo czenstwo narodowe, pokdj na swiecie, (odpowiedzialny,
wolnosc)

Zrédto: S.H. Schwartz, W. Bilsky (1987). Toward a universal psychological structure of human
values. Journal of Personality and Social Psychology, 53, 3, 550-562 za: P. Brzozowski (1989).
Skala Wartosci Rokeacha. Polska adaptacja Value Survey M. Rokeacha. Podrecznik. Warszawa:
Wydawnictwo Compis, s. 18.

Bazujac na teorii M. Rokeacha (1973), S.H. Schwartz i W. Bilsky (1987) do-
konali szczegotowej charakterystyki warto$ci, korzystajac z czterech terminow:
celu, interesow, rodzaju motywacji i waznosci. Wartosci sa celami i mogg miec
charakter ostateczny i instrumentalny. Ponadto sg przejawami interesow indywi-
dualnych, grupowych lub indywidualno-grupowych. Zrédtem motywacji do reali-
zacji wzmiankowanych interesow moze by¢: 1) prospolecznos¢, 2) ograniczanie
siebie 1 konformizm, 3) przyjemno$¢, 4) osiagnigcia, 5) kierowanie sobg, 6) doj-
rzato$¢ i 7) bezpieczenstwo. ,,Kierowanie soba” jest przeciwstawiane ,,konformi-
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zmowi 1 ograniczaniu siebie”, ,,0siggnigcia” tworzg przeciwstawng par¢ z ,,pro-
spotecznos$cig” oraz z ,,bezpieczenstwem”, a ,,przyjemnosc” jest przeciwstawiana
,,prospotecznosci”. Opis wartosci zamyka stopien ich waznosci oceniany w opar-
ciu o cel, interesy oraz rodzaj motywacji.

Dla badan prezentowanych w tej publikacji najwazniejsza jest charakterysty-
ka warto$ci w oparciu o rodzaj motywacji (zob. tab. 4). Pracownicy portfolio jako
gtéwng przyczyne podejmowania dodatkowej pracy podawali motywy material-
ne, takie jak mozliwos$¢ sptaty kredytow i zadluzen, zabezpieczenie przysztosci,
zaspokajanie dodatkowych potrzeb (Averett, 2001; Kimmel i Powell, 1999), (wie-
lopraca z przymusu). Niektorzy z nich wskazywali rowniez na motywy niemate-
rialne typu zdobywanie nowych doswiadczen, satysfakcje¢ z realizowania drugiej
pracy, roznorodno$¢ zatrudnienia, mozliwos¢ ciagltego rozwoju zawodowego czy
odpowiedzialno$¢ za rodzine (Brown i Gold, 2007; Clinton, Totterdell i Wood,
2006), (wielopraca z wyboru). W zwigzku z tym zakladam, ze wsrod pracowni-
kow portfolio sfera ,bezpieczenstwa” i ,,przyjemnosci”’ bedzie dominowata nad
sfera ,,0siggniec¢” 1 ,.kierowania sobg”. Rozréznienie motywow wielopracy po-
siada istotne znaczenie dla struktury temperamentu, jak réwniez dla plci spotecz-
no-kulturowe;j. Interesujaca kwestig jest rowniez wskazanie, ktore ze zmiennych
podmiotowych — cechy temperamentu, meskos¢, kobiecos¢, pte¢ psychologiczna
czy system warto$ci i1 sfery motywacji — majg decydujace znaczenie w modelu
wielopracy.

4.1.3. Ple¢ psychologiczna a wielopraca

Kategori¢ ptci analizuje si¢ co najmniej z dwoch perspektyw, terminow za-
czerpnietych z jezyka angielskiego — sex i gender. Mimo tendencji traktowania tych
dwodch terminow jako synonimow, wielu badaczy zwracato uwage na koniecznosé
rozgraniczenia wzmiankowanych poje¢. O ile sex, inaczej pte¢ biologiczna, odno-
si si¢ do wlasciwosci wynikajacych z pierwszo-, drugo- i trzeciorzedowych cech
ptciowych, o tyle gender (pte¢ spoleczno-kulturowa, psychologiczna) dotyczy juz
cech nabytych — 161, postaw i zachowan spolecznych przypisanych kulturowo ko-
biecie i m¢zczyznie (Bem, 2000).

Wzmiankowane rozbieznos$ci terminologiczne potwierdzaja istnienie dwdoch
skrajnych grup pogladow na temat pochodzenia roznic migdzy kobietami i mez-
czyznami. Pierwszy tzw. esencjalizm biologiczny zaktada, ze, po pierwsze, kobie-
co$¢ i mesko$¢ wywodzi si¢ z cech biologicznych i to mézg w potaczeniu z hor-
monami decyduje o predyspozycjach i zachowaniu jednostki; po drugie, rdéznice
mi¢dzypliciowe wynikaja z odmiennej strategii reprodukcyjnej kobiet i mezczyzn
(podejscie ewolucjonistyczne). W tym ujeciu kobiety daza do posiadania ogra-
niczonej liczby potomstwa z mezczyzna, ktory dysponuje dobrymi genami i od-
powiednimi zasobami, za§ m¢zczyzni szukaja zwigzkéw z wieloma partnerkami
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1 rywalizujg z innymi me¢zczyznami. Drugi skrajny poglad tzw. spoteczny kon-
struktywizm przyjmuje, ze pte¢ jest ksztattowana i przekazywana spolecznie,
a meskosé 1 kobiecos¢ nie posiada stalej ,,esencji”, zmienia si¢ w czasie 1 ujaw-
nia asymetryczny charakter, opierajgc si¢ na zasadzie dominacji. Obok koncep-
cji zréznicowanej socjalizacji kobiet i me¢zezyzn, zaliczanej do nurtu spoteczne-
go konstruktywizmu, wymienia si¢ jeszcze teori¢ strukturalno-spoteczna, ktora
zrodet roznic plciowych upatruje w odmiennym potozeniu kobiet i mezczyzn
w spoteczenstwie, a takze w réznych rolach, jakie w nim petnig. Cechy kobiece
stanowig wigc konsekwencje¢ podejmowanych przez kobiety r6l domowych, eks-
presyjnych, natomiast cechy meskie sa pochodng meskich, instrumentalnych rol
ptciowych (Miluska i Boski, 1999; Rudman i Glick, 2008).

Kazda z zaprezentowanych pokrétce grup teorii posiada okre§long wartosc¢
heurystyczna, jednakze na obecnym etapie rozwoju wiedzy nie sposob jest jedno-
znacznie orzec, jaki jest udzial poszczegolnych czynnikoéw w powstawaniu rdéznic
miedzyplciowych i jakie zachodzg migdzy nimi relacje.

Za jedng z wazniejszych koncepcji spotecznego konstruktywizmu uznaje si¢
teori¢ schematow piciowych S.L. Bem (dwuczynnikowy model meskosci i kobie-
cosci, przyjety w tym opracowaniu). Schemat ptci funkcjonuje jako struktura, kto-
ra aktywnie poszukuje i przyswaja informacje pozostajace z nim w zgodzie. W za-
leznosci od uwarunkowan biologicznych i wzorcow kulturowych schemat plci
moze zajmowac mniej lub bardziej centralng pozycje w strukturze Ja. W zwigzku
z tym u kobiecych kobiet i u meskich mezczyzn schemat plci bedzie zajmowat
pozycje centralng, co powoduje, ze jednostki unikajg zachowania nietypowego
dla swojej ptci. Im pozycja schematu jest bardziej peryferyjna, tym wicksza ela-
stycznos$¢ ujawniana w zachowaniu w zaleznosci od sytuacji, co jest szczegodlnie
widoczne u androgynikéw. Dane empiryczne potwierdzity, ze miedzy meskim
i kobiecym obrazem Ja istniejag minimalne korelacje, dlatego kazda osoba moze
by¢ opisywana za pomoca dwdch niezaleznych czynnikéw ortogonalnych, me-
skosci i1 kobiecosci (Bem, 1974, 2000).

Osoby o zdeklarowanej spontanicznej gotowosci do postugiwania si¢ wy-
miarem ptci (kobiety powyzej mediany w cechach kobiecych i1 ponizej mediany
w cechach meskich oraz m¢zczyzni w odwrotnych proporcjach) sa uznawane za
schematykow ptciowych, ktorzy nie tylko przyjmuja kulturowe stereotypy kobie-
cosci badz meskosci, ale rownoczes$nie odrzucaja rolg przypisang odmiennemu
rodzajowi. Z kolei osoby androgyniczne (powyzej mediany na obydwu skalach)
i niezroznicowane seksualnie (ponizej mediany na obydwu skalach) nie sg uwa-
zane za schematykow. Nigjasna jest ocena 0sob krzyzowo okreslonych seksualnie
(,,odwroconych”), ktore ujawniajg cechy psychiczne odpowiadajace plci przeciw-
nej niz ich pte¢ biologiczna, bowiem wyniki badan oceniajacych ich rzeczywiste
reakcje nie sa jednoznaczne (Bem, 1981).

W ciagu ostatnich lat obserwuje si¢ ciggly wzrost poparcia dla udziatu kobiet
w pewnych sferach zycia spolecznego, gospodarczego i politycznego. Najbar-
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dziej wyrazna zmiana dotyczy udziatu kobiet w strukturach partii politycznych
— nastagpit wzrost poparcia z 27% (1992 r.) do 45% (2006 r.). Ponadto zmienit si¢
stosunek spoteczenstwa do podziatu obowigzkéw domowych migdzy kobietami
i mezczyznami. W roku 1974, a wigc w czasach realnego socjalizmu, poparcie
dla tej idei wynosito 41%, w roku 1994 — 67%, za$ w 2004 r. wzrosto do 82%
(88% poparcie deklarowaty kobiety, za§ 75% — mezczyzni). Liczba kobiet, po-
strzegajacych siebie przede wszystkim jako zone i matke, zmniejszyta sie z 53%
(1979 1.), przez 46% (1989 1.) 1 31% (1998 r.) do 28% (2003 r.). Na przestrzeni
24 lat (1979-2003) wystapit rowniez wyrazny wzrost poparcia o 26% dla jed-
noczesnego prowadzenia domu i wykonywania pracy zawodowej przez kobiety
(Zietek, 2007). Jak zauwazyta A. Kwiatkowska (1999), w opinii Polakow pojawit
si¢ takze nowy substereotyp kobiety — Polki Ambitnej, kobiety niezaleznej w po-
gladach i w zachowaniu, ukierunkowanej na zrobienie kariery zawodowej oraz
substereotyp mezczyzny — Polaka Partnera Zyciowego, gotowego do dzielenia sie
obowigzkami domowymi i opieka nad dzie¢mi, pracowitego i zaradnego.

Ta zmiana podejscia do meskosci 1 kobiecosci modyfikuje takze modele rol
ptciowych. Oproécz tego, ze obserwuje si¢ przechodzenie od tradycyjnej ideologii
roli ptci do ideologii rozszerzonej, to rowniez podejmowane sg proby taczenia tych
modeli. Zdaniem B. Harwas-Napieraty (2001) we wspotczesnej polskiej rodzinie
role matki i ojca ulegajg powaznym przemianom. Matka staje si¢ wspolzywicie-
lem rodziny, a ojciec jest angazowany w domowe obowigzki. Wyraznie poprawia
si¢ status rodziny i matzenstwa w wyniku aktywnosci zawodowej kobiet (Rostow-
ska, 2009b). Oczywiscie pojawia si¢ zapytanie o kierunek tych zmian i ich wptyw
na jako$¢ matzenstwa. Na podstawie badan przeprowadzonych przez E. Mandal
(2000) mozna zauwazy¢, ze szczesliwe matzenstwo to nie jest zwiazek kobiecej
kobiety i meskiego mezczyzny, czyli 0sob okreslonych seksualnie, ale androgy-
nicznej kobiety 1 kobiecego mezczyzny, czyli typu krzyzowo okreslonego seksual-
nie. Odmienne wyniki uzyskata S.L. Bem (1981), ktora twierdzita, Ze najbardziej
zadowolone ze zwiazku sa osoby nieokreslone seksualnie. Ponadto w zwiazkach
egalitarnych czgsto nie przestrzega si¢ zasad rOwnouprawnienia, a postgpujaca
transformacja polskiej rodziny przejawia si¢ przede wszystkim w duzej zmienno-
sci modeli rol ptciowych. Trudno jest zatem przewidywac, ktory z modeli — trady-
cyjny czy partnerski — jest najlepszy dla rozwoju rodziny i matzenstwa, poniewaz
badania wskazywaly, ze rodziny reprezentujace standard pici zblizony do trady-
cyjnego lepiej funkcjonowaly niz zwigzki partnerskie (Harwas-Napierata, 2001).

W odpowiedzi na opisane powyzej niespdjne kierunki zmian zadalam pyta-
nie, jaki typ ptci psychologicznej bedzie roznicowat pracownikow portfolio i pra-
cownikow zatrudnionych w jednym miejscu pracy? Zakladam, ze bedzie to typ
androgyniczny oraz krzyzowo okreslony seksualnie, za$ typem dominujacym be-
dzie typ okreslony seksualnie. W uzasadnieniu chcialabym zaznaczy¢, ze w ba-
daniach nad podmiotowymi uwarunkowaniami me¢skosci, kobiecosci i androgynii
jednostki odwrocone seksualnie, podobnie jak osoby androgyniczne, charaktery-
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zowala najnizsza neurotyczno$¢, ugodowosc¢ i najwigksza asertywnos$¢ (Lipinska-
-Grobelny, 2007a). Ponadto osoby androgyniczne i mgskie kobiety ujawniaty wy-
soki poziom satysfakcji z zycia, dyspozycyjnego optymizmu i poczucia wlasnej
skutecznos$ci (Lipinska-Grobelny, 2011). Wszystkie wymienione zasoby moga
sprzyja¢ wielopracy, a tym samym réznicowac pracownikow portfolio i pracow-
nikow z pojedynczym zatrudnieniem. Niemniej, w miejscu pracy i na rynku pracy
wcigz panuje segregacja zawodowa, ktora sprzyja identyfikacji z tradycyjna rolg
rodzajowsg. Dla meskich mezczyzn wielopraca moze kojarzy¢ si¢ z potrzebg dzia-
fania i osiggnig¢, dla kobiecych kobiet moze wynika¢ z odpowiedzialno$ci wo-
bec swojej rodziny oraz checi niesienia jej pomocy. Na tej podstawie podzielam
opini¢ S.L. Bem (1994), Ze androgynia psychiczna stanowi optymalng kategori¢
ptci dla dobrego przystosowania psychologicznego, ale dominujagcym schematem
wsrod pracownikow porftolio i monopracownikdéw bedzie typ okreslony seksual-
nie (Mandal, 2000; Strykowska, 1992).

4.2. Zmienne sytuacyjne - klimat organizacyjny
a wielopraca

W modelu M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda osobna grup¢ czynnikow
stanowig zmienne sytuacyjne — autonomia i wsparcie, ktore w tym opracowa-
niu sg definiowane w oparciu o koncepcj¢ klimatu organizacyjnego D.A. Kolba
(1972), komunikacje wspierajaca w zwiazku (ocena zachowan partnera), za$ kon-
trola jest operacjonalizowna jako kontrola czasu wolnego (leave control), kontrola
godzin pracy (flextime control) oraz zadowolenie z podziatu czasu pracy.

Chciatabym nadmienié, ze zainteresowanie kulturg i klimatem organizacyj-
nym pojawito si¢ w naukach o zarzadzaniu co najmniej od czaséw szkoly sto-
sunkéw miedzyludzkich (poczatek lat 30. XX w.). Znaczenie tego zagadnienia
wzrosto w latach 80. XX w., kiedy probowano rozwikta¢ sekrety sukcesu japon-
skiego biznesu (Sikorski, 1986). Po raz pierwszy pojeciem kultury organizacyjnej
postuzyt sie w 1979 r. A.M. Pettigrew, ktory zastgpit wczesniej stosowany od
1964 1. przez R. Blake i J. Mouton termin klimatu organizacyjnego (Kozusznik,
2002). Z kolei blizniacze okreslenie kultury korporacyjnej pojawito w latach 70.
XX w., a zostato spopularyzowane dopiero w 1982 r. za sprawg ksigzki T.E. Deala
1 A.A. Kennedy’ego pod tym wilasnie tytutem.

Teoretycy i praktycy zarzadzania prowadza wciaz burzliwe dyskusje nad po-
jeciami kultury i klimatu organizacyjnego, w czym sg tym samym i czym si¢
roznig. Jest to poniekad zrozumiale, zwazywszy z jednej strony na wieloznacz-
no$¢ pojecia kultury, a z drugiej — na zréznicowanie oczekiwan, co do mozliwo-
$ci wyjasniania tych termindow w roéznych kategoriach spotecznych, np. analizy
kulturowej czy rozmaitych zjawisk organizacyjnych (Lipinska-Grobelny, 2007b).
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M. Bratnicki, R. Kry$ i J. Stachowicz (1988) oraz E.H. Schein (1997) naleza do
tych badaczy, ktorzy utozsamiali kultur¢ z klimatem organizacyjnym. W takim
ujeciu kultura organizacyjna, bedac synonimem klimatu organizacyjnego, stano-
wi: ,,swoisty, obejmujacy specyficzne tabu, sposob zycia i dyscypling. Klimat czy
kultura systemu odzwierciedla zard6wno normy i wartosci systemu formalnego, jak
tez ich reinterpretacje dokonang w systemie nieformalnym” (Katz i Kahn, 1979,
s. 108). Inni autorzy, np. E.T. Moran i J.F. Volkwein (1992), B. Kozusznik (2002),
uwazali, ze klimat jest terminem o wezszym znaczeniu, jest ,,powierzchnig kultury
1jej bezposrednim, tatwo obserwowalnym przejawem” (Kozusznik, 2002, s. 233).

Interesujace zestawienie pojecia kultury i klimatu organizacyjnego zapropo-
nowat W. Grzywacz (2002). Jego zdaniem badanie kultury odnosi si¢ do analizy
zbiorowego wymiaru organizacji, natomiast badanie klimatu organizacyjnego do
analizy wymiaru indywidualnego. Nawigzujac do tabeli 5, chciatabym zwrdcic
uwage, ze klimat organizacyjny stanowi jeden ze sktadnikoéw kultury organiza-
cyjnej i moze by¢ traktowany jako: ,,indywidualna mapa percepcyjno-poznawcza
sytuacji organizacyjnej reprezentowana przez jednostke” (Borucki, 1985, s. 225).
W podobny sposob o klimacie organizacyjnym pisat W.J. Paluchowski (1998).
Jego zdaniem kultura organizacyjna to pojgcie — omnibus o nigjasnej tresci i nie-
dookreslonych relacjach z klimatem i dlatego tatwiej jest badac¢ i definiowac kli-
mat miejsca pracy.

Tabela 5

Porownanie pojecia kultury i klimatu organizacyjnego

Kultura organizacyjna Klimat organizacyjny

Jest zjawiskiem bardziej powierzchownym

Jest zjawiskiem glebokim, podswiadomym. i $wiadomym.

Bardziej abstrakcyjna. Bardziej konkretna.

Wplywa na postgpowanie ludzi w organizacji, | To sposob percepcji dazen, zwyczajow, formal-
ich wzajemne relacje, zaangazowanie na rzecz | nych i nieformalnych procedur oraz wzoréow
organizacji i jej wzrost. zachowania.

Wplywa na punkt odniesienia. Wynika z osobistego punktu odniesienia.

Kultura istnieje przez symbole, historie i mity,
ktérym cztonkowie organizacji nadaja znacze-
nie, jest tym, co spaja organizacje.

Istnieje w myslach i odczuciach pracownikow
jako reprezentantow grupy.

Zrodto: W. Grzywacz (2002). Pomiedzy kulturg a klimatem organizacyjnym. (Powrét do zro-
det czy nowa perspektywa badawcza). Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi, 3-4, s. 125.

Takie rozumienie klimatu organizacyjnego pozostaje w zgodzie ze stano-
wiskiem D.A. Kolba (1972), dla ktorego klimat organizacyjny jest spostrzega-
ng przez pracownika sytuacja organizacyjng, wynikajaca z procesu interakcji,
jaka zachodzi migdzy pracownikiem a organizacja. W modelu wielopracy bede
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postugiwata si¢ nie tyle terminem klimatu organizacyjnego, ile charakterysty-
ka wlasciwos$ci pracy. Bowiem na ogo6lny obraz klimatu organizacyjnego skta-
da si¢: percypowany przez pracownikoéw poziom odpowiedzialnoséci opisywany
jako mozliwo$¢ samodzielnego decydowania i rozwigzywania problemdw, bez
koniecznosci uzgadniania dziatania z kierownictwem (odpowiednik autonomii),
poziom wymagan stawianych przed pracownikami, ocena systemu motywacyj-
nego, poziom zorganizowania dziatan, poczucie ciepla i poparcia (odpowiednik
wsparcia w pracy) oraz styl kierowania.

D.A. Kolb (1972) wyréznit dwa skrajne typy klimatu organizacyjnego:
wspierajacy oraz autokratyczny. Klimat wspierajacy oznacza, ze w odczuciu
pracownika w organizacji stawiane sg wysokie, jasno okre$lone wymagania,
przyczyniajace si¢ do rozwoju zawodowego pracownikow. Za realizacj¢ przy-
dzielonych zadan pracujacy ponosza osobistg odpowiedzialno$¢ (wysoki poziom
autonomii, wazny w wielopracy), lecz w sytuacji wystapienia ewentualnych trud-
no$ci mogg liczy¢ na wsparcie szefa oraz wspotpracownikow (wysoki poziom
wsparcia, istotny w pracy pracownika portfolio). Klimat organizacyjny postrze-
gany jako autokratyczny charakteryzuje si¢ mato sprecyzowanymi, niewyzwa-
lajacymi poczucia odpowiedzialno$ci wymaganiami (niski poziom autonomii).
Wsrod pracownikow brakuje zaufania i wzajemnego wspierania wlasnych poczy-
nan. Kierownicy nie sa darzeni autorytetem, podwtadni nie akceptujg przetozo-
nego, jawnie sprzeciwiajg si¢ mu badz z niechecia ulegaja. Pracownicy portfolio,
szczegolnie ci, ktorzy pracuja 48 godzin tygodniowo i wiecej, powinni efektyw-
nie funkcjonowa¢ w klimacie organizacji, ktéra zapewnia pracownikowi wy-
soki poziom odpowiedzialno$ci i wsparcia (zgodnie z teorig wymagan-kontroli
R. Karaska). Takie warunki pracy moga prowadzi¢ do integracji pracownika
z grupa, wyznaczajac granice przynaleznosci, jak rowniez wptywac na jego mo-
tywacje do dzialania, a w efekcie na adaptacj¢ catego przedsigbiorstwa do zmie-
niajacych si¢ warunkoéw otoczenia.

4.3. Inne zmienne podmiotowe i sytuacyjne
a wielopraca

Omowione wcezes$niej uwarunkowania podmiotowe i sytuacyjne zamierzam
uzupetni¢ analizg danych rozpatrujagcych zwiazek wielopracy z takimi zmienny-
mi, jak wiek, wyksztatcenie oraz liczba godzin przepracowanych w tygodniu.

D. Levinson (1978), autor koncepcji czterech sezondéw zycia, czyli przeddo-
rostosci (do 22 lat), wezesnej dorostosci (17—45 lat), Sredniej dorostosci (40-65
lat) oraz pdznej dorostosci (60 lat i wiecej), uwazat, ze migdzy 30 a 35 rokiem
dochodzi do oceny roznych aspektow zycia i jesli wynik tej oceny jest negatyw-
ny, jednostka jest gotowa do zmian tak w sferze zawodowej, jak i pozazawodo-
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wej. Pozytywna ocena tylko zwigksza poziom zaangazowania w sprawy rodzin-
ne i zawodowe. Lini¢ graniczng wyznacza 40 rok zycia, ktory zamyka wczesng
dorostos¢ i1 rozpoczyna srednig dorostos¢. Jest to okres srodka zycia, refleksja
nad wszystkimi pelnionymi rolami, postawami, celami i warto$ciami. Po jego
przekroczeniu nastgpuje czas najwigkszego spetnienia i kreatywnosci lub okres
zawezenia i ograniczenia (Kielar-Turska, 2000; Levinson, 1978).

Analizag zwigzku wieku z natezeniem konfliktow P-R oraz R-P zajmowata
si¢ A. Zalewska (2011). W tej monografii wazniejsza role odgrywa relacja okre-
su zycia z wielopracg, a poniewaz konsekwencja pracy dla wigcej niz jednego
pracodawcy jest konflikt, promieniowanie lub rownowaga miedzy zyciem osobi-
stym i zawodowym, w zwigzku z tym warto przyjrze¢ si¢ znaczeniu pracy i ro-
dziny w roznych sezonach zycia. O ile we wczesnej dorostosci (17-45 lat) waga
tych obszarow jest podobna u kobiet i m¢zczyzn, o tyle w okresie przetomu
polowy zycia (35-45 lat) wigksze znaczenie pracy przypisuja mezczyzni, aby
w wieku $rednim (40-65 lat) ponownie wskazywac na rodzing. U kobiet badania
ujawnity odmienng kolejno$¢ — w okresie przelomu polowy zycia wicksza wage
kobiety przywiazuja do rodziny, a po usamodzielnieniu dzieci, w wieku $red-
nim szukajg nowych drog realizacji zawodowej (Oles, 2000; Strykowska, 2002;
Zalewska, 2011). Sukces, autonomia w pracy i na koncu rownowaga praca-ro-
dzina stanowia, zdaniem L.A. Mainiero i S.E. Sullivan (2005), najwazniejsze
cele zyciowe mezczyzn realizowane liniowo, z kolei sukces, rownowaga, po-
nownie sukces i niezalezno$¢ zaliczane sa do najwazniejszych celow kobiet
w kolejnych okresach ich zycia. Ewoluujace na przestrzeni ludzkiego zycia zna-
czenie pracy 1 rodziny moze tlumaczy¢, dlaczego wsrod pracownikow portfolio
w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi w jednym miejscu pracy powinni
dominowa¢ mezczyzni w okresie przetomu potowy zycia oraz kobiety w wieku
$rednim. Z uwagi jednak na realia rynku pracy, a przede wszystkim czas potrzeb-
ny na zdobycie kwalifikacji i do§wiadczenia zawodowego, najwiecej badanych
powinno znalez¢ si¢ w okresie przelomu polowy zycia (kobiety i m¢zczyzni)
oraz w wieku $rednim (me¢zczyzni).

Druga zmienna podmiotowa dotyczy wyksztatcenia osob badanych. Jak pi-
satam w rozdziale pierwszym, rynek pracy najwigksze szanse na znalezienie
dodatkowego zatrudnienia daje ludziom, ktorzy legitymuja si¢ wysokimi kwali-
fikacjami oraz do$wiadczeniem zawodowym (Brown i Gold, 2007), a z wielo-
pracy najczesciej korzystaja osoby z sektora budzetowego, lekarze, pielggniarki,
nauczyciele, prawnicy, tlhumacze, dziennikarze, architekci i1 graficy. Zakladam,
ze pracownicy portfolio beda posiada¢ wyzsze kwalifikacje zawodowe, szaco-
wane na przyktad w oparciu o poziom wyksztalcenia, w zestawieniu z mono-
pracownikami.

Ponadto pracownicy portfolio reprezentuja grupe osob, ktora pracuje w tzw.
wydhizonych godzinach, czyli 48 godzin i wigcej tygodniowo. W $wietle pigciu
Europejskich Przegladow Warunkow Pracy dlugi czas pracy negatywnie wptywat
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zarOwno na rownowage miedzy zyciem osobistym i zawodowym, jak i na ocene
jakosci pracy i zycia. Empirycznych dowodow dostarczaja na przyktad badania
prowadzone przez J.G. Grzywacza i N.F. Marks (2000), z ktorych wynikato m.in.,
ze liczba godzin pracy nasilata konflikt P-R u kobiet i me¢zczyzn oraz konflikt
R-P u kobiet. L. Machol-Zajda (2008) nazwata pracg w wydtuzonych i czesto
niedogodnych godzinach elastycznos$cig negatywna, w przeciwienstwie do ela-
stycznos$ci pozytywnej okreslanej w kategoriach szansy wyboru i kontroli czasu
wolnego oraz godzin pracy. Tak pojmowana elastyczno$¢ z mozliwoscia dosto-
sowania godzin pracy do potrzeb osobistych i rodzinnych moze kompensowaé
wydhluzone godziny pracy i utatwi¢ pracownikom portfolio godzenie zycia zawo-
dowego z pozazawodowym. Pytanie, czy pozwolg na to obowigzujace w naszym
prawodawstwie przepisy 1 ustawowo przyjete rozumienie doby pracowniczej
oznaczajacej 24 kolejne godziny, zaczynajac od godziny, w ktorej zatrudniony
rozpoczyna prace, wedhug obowiazujacego rozktadu czasu pracy. Z drugiej stro-
ny, zmiany w pracy majace na celu wyeliminowanie konfliktéw P-R w postaci
np. pomocy w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi, urlopéw okolicznosciowych
czy nawet elastycznego czasu pracy nie przynosity zadowalajacych rezultatow.
Wigkszg role w redukcji konfliktow P-R i R-P odgrywato natomiast wsparcie
rodziny i przyjacidl oraz styl radzenia skoncentrowany na zadaniu (Lapierre
i Allen, 2006).

4.4. Podsumowanie

Pierwsze trzy rozdzialy tej monografii opisywaty konsekwencje wielopra-
cy. Celem przeprowadzanych badan jest nie tylko przedstawienie skutkow, ale
réwniez przeanalizowanie psychologicznych uwarunkowan wielopracy. Majac na
uwadze zalozenia modelu M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda oraz nawiazujac
do zasobow sprzyjajacych wzbogacaniu rol i barier wzmagajacych konflikt rol,
postanowitam witaczy¢ do swojej procedury badawczej tak cechy podmiotu, jak
1 wymagania w pracy, i w rodzinie. Poziom autonomii, kontroli oraz wsparcia,
wraz z oceng jeszcze innych zmiennych sytuacyjnych, diagnoza klimatu organi-
zacyjnego, poziomu obcigzenia pracg oraz czasu przeznaczanego na dojazdy do
pracy reprezentuja grupe ,,wymagan w pracy”’. Na marginesie chciatlabym przy-
pomnieg¢, ze o ile godziny kontraktowe oraz ponadwymiarowe przyczyniajg si¢ do
wzrostu konfliktu P-R, o tyle czas przeznaczany na dojazdy nie wplywa na jego
natezenie. Kolejng kategori¢ stanowig zmienne, takie jak cechy temperamentu,
poziom meskosci i1 kobiecosci, typ plei psychologicznej, system warto$ci, mo-
tywy 1 sfery motywacji, wiek i wyksztalcenie osob badanych (grupa ,,cech pod-
miotu”). List¢ potencjalnych uwarunkowan wielopracy zamykaja ,,wymagania
w rodzinie”, do ktérych postanowitam wiaczy¢ liczbe dzieci, wiek dzieci, prace
matzonka, wsparcie oraz deprecjacje ze strony matzonka.
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Poruszane w tym i w poprzednich rozdziatach zagadnienia zostang zebrane
w metodologicznej czgsci opracowania. Wytaczylam z analizy takie zmienne, jak
stan cywilny 1 posiadanie dziecka, mimo ze stanowig one czynnik ryzyka wysta-
pienia konfliktu, szczeg6élnie migdzy praca a rodzing. Badajac bowiem uwarunko-
wania i skutki wielopracy, postanowitam w grupie pracownikow portfolio 1 mo-
nopracownikow skoncentrowac si¢ wylacznie na osobach bedacych w zwigzkach
1 majacych dzieci.






Rozdzial 5

Metodologia badan wlasnych

Chciatabym raz jeszcze nadmienié, ze zjawisko podejmowania dodatkowej
pracy wystepuje w wielu krajach, a jego skala jest bardzo zréznicowana. Polska
zajmuje trzecie miejsce w Europie pod wzgledem liczby pracownikow portfolio
(Europe in figures. Eurostat yearbook 2011). Czy jest to oznakg zmiany, jaka za-
chodzi na krajowym rynku pracy? Z pewnoscig tak, chociaz sama wielopraca nie
jest w Polsce nowym zagadnieniem. W 1931 r. prawie 66% ludnosci czynnej za-
wodowo pracowato w rolnictwie, a u schytku gospodarki planowanej liczba oséb
z dodatkowym zatrudnieniem miescita si¢ w przedziale 250-300 tys. (Cudowski,
2007). Obecnie korzysta z niej 1169 tys. osob (GUS, 2012, Aktywnos¢ ekonomicz-
na ludnosci Polski IV kwartat 2011). Gtdbwnie sg to mezczyzni oraz osoby z wy-
sokimi i bardzo wysokimi kwalifikacjami, ktoérych aspiracje i potrzeby nie jest
w stanie zaspokoi¢ rzeczywisto$¢ gospodarki rynkowej. Oznacza to, ze wspot-
czesna wielopraca zdecydowanie zmienia swoje oblicze. Wynika z elastycznego
rynku pracy, ktory dzigki zmianie organizacji czasu pracy oraz form zatrudnienia
(obszernie na ten temat pisz¢ w rozdziale pierwszym) umozliwia zdobywanie do-
datkowych miejsc pracy oraz zaangazowanie nowych lub powracajacych pracow-
nikow, np. kobiet lub 0s6b niepetnosprawnych.

Celem niniejszego opracowania jest poddanie szczegotowej analizie zagad-
nienia wielopracy, jej psychologicznych uwarunkowan i konsekwencji w postaci
konfliktu, negatywnego i pozytywnego promieniowania, rOwnowagi miedzy zy-
ciem osobistym i zawodowym, jak roOwniez poznawczego zadowolenia z pracy,
z malzenstwa oraz zadowolenia z zycia (tylko ten aspekt zadowolenia pojawia si¢
w modelu wielopracy).

Wielos¢ pelnionych 16l jest na tyle skomplikowanym zjawiskiem, ze trudno
jednoznacznie okresli¢ jej skutki. Z tego wzgledu zadaje pytanie, czy wielopraca
stanowi szanse, czy tez zagrozenie dla szeroko rozumianych relacji migdzy zyciem
osobistym i zawodowym. Rozpatrywanie wielopracy w kontekscie godzin pracy
moze tatwo rozstrzygnac problem badawczy na rzecz konfliktu, ale uwzglednie-
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nie takich zmiennych, jak: posiadana przez pracownika kontrola czasu wolnego
(leave control), kontrola godzin pracy (flextime control), motywy podejmowania
dodatkowego zatrudnienia (wielopraca z przymusu a wielopraca z wyboru), uwa-
runkowania temperamentalne, pte¢ psychologiczna moga istotnie modyfikowaé
wyniki analiz w kierunku rdwnowagi migdzy zyciem osobistym i zawodowym.

5.1. Ogollne zalozenia i cele badan

W badaniach wykorzystuje model wielopracy wtasnego autorstwa (zob.
rys. 3), dla ktérego punktem wyjscia byt model M. Clintona, P. Totterdella
i S. Wooda (2006). Uwarunkowania psychologiczne podzielitam na dwie gtow-
ne kategorie: cechy podmiotu i wymagania sytuacyjne. Cechy podmiotu sa
reprezentowane przez: wartosci i sfery motywacji, cechy i struktur¢ tempera-
mentu, meskos¢, kobiecos$¢ 1 typy pici psychologicznej oraz zmienne spotecz-
no-demograficzne typu wiek, staz pracy, wyksztatcenie, grupy zawodowe, mo-
tywy podejmowania pracy. Natomiast wymagania sytuacyjne posegregowatam
na: 1) wymagania w pracy, opisywane przez autonomi¢ w pracy, kontrole typu
leave i flextime, wsparcie w pracy, liczbe godzin pracy, czas dojazdu oraz kli-
mat organizacyjny diagnozowany m.in. w oparciu o wymagania, nagrody, styl
kierowania i zorganizowanie; oraz 2) wymagania w rodzinie, charakteryzowane
przez wsparcie i deprecjacj¢ w zwigzku, prace matzonka(-ki) oraz liczbe dzieci
i ich wiek. Wielopraca pelni w tym modelu rol¢ moderatora, zmieniajac kieru-
nek i/lub site zaleznos$ci miedzy jej poszczegdlnymi uwarunkowaniami i kon-
sekwencjami. Z kolei skutkami wielopracy jest konflikt P-R i R-P, negatywne
promieniowanie P-R i R-P, pozytywne promieniowanie P-R i R-P, rownowaga
P-R i R-P, poznawcze zadowolenie z pracy, zadowolenie z maltzenstwa oraz po-
znawcze zadowolenie z zycia.

Analize¢ danych w monografii chciatabym rozpocza¢ od szczegdtowej oso-
bowej charakterystyki pracownikow portfolio, porownujac ich z pracownikami
zatrudnionymi w jednym miejscu pracy. Dla przypomnienia pracownik portfolio
jest to osoba, ktora pracuje dla wigcej niz jednego pracodawcy w oparciu o umo-
we o pracg lub pozostaje w jednym stosunku pracy i pracuje dodatkowo na umo-
we cywilnoprawna, lub pozostaje w jednym stosunku pracy i jest samozatrud-
niona (Clinton, Totterdell i Wood, 2006; Cohen i Mallon, 1999, Fraser i Gold,
2001; Raeder, 2009). Do chwili obecnej literatura koncentrowata si¢ na opisie
wzmiankowanej grupy metodami jakosciowymi, rzadko wychodzac z badaniami
poza jedng branz¢. W tym opracowaniu do badan zaangazowano pracownikow,
ktorzy spetniali kryteria doboru do préby i reprezentowali rozne doswiadczenia
zawodowe.
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PSYCHOLOGICZNE UWARUNKOWANIA SKUTKI
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Rys. 3. Model wielopracy
Zrodto: opracowanie wlasne

Celem prowadzonych analiz jest nie tylko: 1) przygotowanie portretu wspot-
czesnego pracownika portfolio, ale przede wszystkim udzielenie odpowiedzi na
pytanie, 2) jakie sg psychologiczne uwarunkowania wielopracy, 3) do jakich kon-
sekwencji prowadzi wielopraca, 4) jakie relacje zachodza migdzy wymaganiami
w pracy i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P, negatywnym i pozytywnym promie-
niowaniem P-R i R-P, rownowaga P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pra-
cy, z matzenstwa (podsystem rodziny) oraz zadowoleniem z Zycia.

Zaczynajac od pierwszego celu badawczego — charakterystyki pracownika
pracujacego w wigcej niz jednym miejscu pracy, zwracam uwage, ze obecnie pra-
cownik portfolio dysponuje najczesciej wysokimi kwalifikacjami oraz bogatym
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zapleczem zawodowym (Brown i Gold, 2007), a poszukiwanie dodatkowego za-
trudnienia argumentuje gtownie przyczynami o charakterze finansowym (Averett,
2001; Kimmel i Powell, 1999), rzadziej wigkszymi mozliwosciami rozwoju za-
wodowego czy silniejszym poczuciem autonomii, wynikajagcym z uniezaleznie-
nia si¢ od jednego pracodawcy (Brown i Gold, 2007; Clinton, Totterdell i Wood,
2006). Majac zatem na uwadze system warto$ci M. Rokeacha (1973) i ich podziat
wedtug sfer motywacji S.H. Schwartza i W. Bilsky’ego (1987) zasadne wydaje
si¢ zatozenie, ze:

H1: Wsréd pracownikow portfolio sfery ,,bezpieczenstwa” i ,,przyjemnosci”

reprezentowane m.in. przez takie wartosci, jak ,bezpieczenstwo rodziny”,

,»odpowiedzialny”, ,,przyjemno$¢” oraz ,,dostatnie zycie” beda dominowaty

nad sferg ,,0siggnie¢” i ,.kierowania sobg”.

Wielopraca, z obcigzeniem 48 godzin i wiecej (ta graniczna warto$¢ zostata
wskazana w pieciu Europejskich Przegladach Warunkéw Pracy przeprowadzo-
nych w latach 1991-2010; http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs, sier-
pien 2011), z zasady jest zrodtem roznorodnej, czesto silnej stymulacji. Zgodnie
z psychologiczng koncepcja dopasowania do pracy, cztowiek najlepiej czuje sie
w zawodzie, w ktorym wymagania pracy pozostaja w zgodzie z mozliwosciami
i uzdolnieniami jednostki (dopasowanie instrumentalne) oraz, w ktorym zaspoko-
jone sa jej potrzeby (dopasowanie motywacyjne), (Van Harrison, 1987). Z tego
wzgledu sformutowatam hipoteze, ze pracownik portfolio, zwlaszcza osoba z du-
zym obcigzeniem praca, bedzie najlepiej przystawata do opisanej specyfiki za-
trudnienia, kiedy jej struktura temperamentu begdzie w stanie poradzi¢ sobie z ta
stymulacja.

H2: Pracownicy, pracujacy 48 godzin i wigcej w porownaniu z pracownikami

realizujacymi prace do 47 godzin cechujg sie:

H2a: nizsza reaktywnos$cig emocjonalng idgcg w parze z,

H2b: wyzszym poziomem aktywno$ci,

H2c: wyzszym poziomem wytrzymatosci,

H2d: wyzszym poziomem zwawosci,

H2e: wyzszym poziomem wrazliwos$ci sensorycznej (,,gtod stymulacji”)
oraz

H2f: nizszym poziomem perseweratywnosci.

H3: Pracownicy portfolio w porownaniu z pracownikami zatrudnionymi

w jednym miejscu pracy czesciej bedg posiadali zharmonizowang strukture

temperamentu z duzym zapotrzebowaniem na stymulacje.

Wzmiankowana struktura opisywana przez niskg reaktywno$¢ emocjonalna,
wysoka aktywnos¢, wytrzymatos¢ i wrazliwos¢ sensoryczng, duza zwawo$¢ oraz
mala perseweratywno$¢ wskazuje na efektywna regulacje stymulacji i dobrze roz-
winigte mozliwosci przystosowawcze w sytuacji duzego obcigzenia godzinowe-
go (wielopraca z wyboru). Jej przeciwienstwem jest niezharmonizowana struk-
tura temperamentu z matymi mozliwo$ciami przetwarzania stymulacji (wysoka
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reaktywnos$¢ emocjonalna, niska wytrzymato$¢, wysoka aktywnos¢, wrazliwos¢
sensoryczna, zwawosc¢ 1 perseweratywnosc), w przypadku ktorej podjecie dodat-
kowej pracy moze wynika¢ przede wszystkim ze wzgledoéw finansowych (wielo-
praca z przymusu).

H4: Pracownicy portfolio, posiadajacy zharmonizowang strukture tempera-

mentu z duzymi mozliwo$ciami przetwarzania stymulacji, beda podejmowa-

li dodatkowg prace, kierujac si¢ motywami materialnymi i niematerialnymi

(wielopraca z wyboru).

Z uwarunkowan podmiotowych pozostata do oméwienia rola ptci psycho-
logicznej, wieku i wyksztatcenia 0osob badanych. Z prowadzonych przeze mnie
analiz wynika, Ze androgynia psychiczna oraz typ krzyzowo okreslony seksualnie
dysponuje szeregiem waznych zasobow osobistych (Lipinska-Grobelny, 2007a,
2011), ktore moga posiadac istotne znaczenie rowniez dla wielopracy. Z drugiej
strony, praca zawodowa wcigz stanowi czynno$¢ postrzegang przez pryzmat ste-
reotypow plci (Kossakowska, 2004). Na tej podstawie sugeruje, ze:

HS5: Typem pici, ktéry moze rdznicowaé pracownikow portfolio oraz pra-

cownikow zatrudnionych w jednym miejscu pracy, bedzie typ androgyniczny

i/lub krzyzowo okreslony seksualnie.

H6: Dominujgcym typem plci psychologicznej wsrod pracownikow portfolio

bedzie typ okreslony seksualnie.

Uwzgledniajac na koniec znaczenie wieku i wyksztatcenia, chciatabym
przypomnie¢, ze najwicksze szanse na dodatkowa prace maja specjali$ci, oso-
by z doswiadczeniem zawodowym, jak i dobrym przygotowaniem teoretycznym.
W grupie pracownikow portfolio spodziewam si¢ znalez¢ najwigcej 0sob z sektora
budzetowego, lekarzy, pielegniarki, nauczycieli, prawnikow, thumaczy, dziennika-
rzy, architektow 1 grafikow. Zaktadam wigc, ze:

H7: Pracownicy portfolio beda posiada¢ wyzsze kwalifikacje zawodowe, sza-

cowane na przyktad w oparciu o poziom wyksztatcenia, w zestawieniu z pra-

cownikami z pojedynczym zatrudnieniem.

Sposréod wymienionych powyzej zmiennych podmiotowych, potencjalnie
roéznicujacych pracownikow portfolio 1 monopracownikdw, jest jeszcze wiek.
Czynniki takie jak posiadanie dzieci oraz bycie w zwiazku, ktore podwyzszaja
ryzyko czestszego wystepowania konfliktu migdzy rolami zawodowymi i poza-
zawodowymi (Frone, Russell i Cooper, 1992; Zalewska, 2009), byty w badaniu
kontrolowane, bowiem zatozytam, ze w tym miejscu bed¢ analizowata wptyw
wielopracy i jej psychologiczne konsekwencje. W zwigzku z tym warunkiem
uczestnictwa w badaniu byto pozostawanie w zwiazku malzenskim oraz posiada-
nie przynajmniej jednego dziecka, a podstawowym kryterium dywersyfikujacym
— $wiadczenie pracy dla wigcej niz jednego pracodawcy. Wracajac do wieku, sfor-
mutowatam hipoteze, po pierwsze skorelowang z czasem, ktdrego potrzebujemy
na zdobycie doswiadczenia zawodowego, po drugie powigzang ze znaczeniem
pracy i rodziny w réznych sezonach zycia, ktora brzmiata:
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HS8: Wéroéd mezezyzn pracownikow portfolio w porownaniu z mezczyznami

z pojedynczym zatrudnieniem najwigcej 0sob bedzie miescito si¢ w okresie

przetomu potowy zycia oraz w wieku $rednim.

H9: Wsréd kobiet pracownikow portfolio w pordwnaniu z kobietami z poje-

dynczym zatrudnieniem najwigcej 0osob bedzie w okresie przelomu potowy

zycia.

W modelu wielopracy wazne miejsce zajmuja takze zmienne sytuacyjne, ta-
kie jak autonomia, kontrola i wsparcie. Wyniki badan w tym zakresie sg dalekie
od jednomyslnosci. L. Cohen i M. Mallon (1999) pisaly, ze pracownicy portfolio
deklaruja, ze ich praca jest bardziej zroznicowana, daje im wigksze poczucie nie-
zaleznos$ci, zadowolenia z zycia, co umozliwia zachowanie rownowagi miedzy
zyciem osobistym i zawodowym, ale rOwnoczesnie te same osoby narzekaja na
presje czasu, umiarkowane poczucie bezpieczenstwa finansowego i stale utrzymu-
jacy sie poziom zaangazowania w pracg. J. Fraser i M. Gold (2001) ttumaczyli, ze
poczucie autonomii pracownikdéw pracujacych dla wigcej niz jednego pracodawcy
zalezy od zdolnosci kontrolowania posiadanych przez nich kwalifikacji w odnie-
sieniu do wymagan rynku pracy (potrzeba ciaglego rozwoju zawodowego) oraz
od obecnosci wsparcia spotecznego i rodziny (Gold i Fraser, 2002). Autonomig,
kontrole i wsparcie badam w tym opracowaniu, nawigzujac do koncepcji klimatu
organizacyjnego D.A. Kolba, bazujac na charakterystyce poszczegodlnych wia-
sciwosci pracy (u pracownika portfolio jest to podstawowe miejsce zatrudnienia
wskazane przez badanego). Autonomia jest operacjonalizowana jako mozliwos¢
samodzielnego podejmowania decyzji i rozwigzywania probleméw, bez koniecz-
nosci uzgadniania kazdego kroku z przetozonym (odpowiedzialnos¢ w Kwestio-
nariuszu Klimatu Organizacyjnego D.A. Kolba), jak rowniez jako uniezaleznienie
od jednego pracodawcy (kryterium z modelu wielopracy). Wsparcie jest definio-
wane w kategoriach wzajemnego zaufania i poparcia, wystepujacego w kontak-
tach z innymi pracownikami (poczucie ciepta i poparcia w KKO D.A. Kolba)
oraz jako wsparcie w zwigzku (skala z Kwestionariusza Komunikacji Matzenskiej
— ocena zachowan partnera M. Kazmierczak i M. Plopy). Natomiast kontrola od-
nosi si¢ do kontroli czasu wolnego (leave control), czyli wptywu na terminy urlopu
i dni wolnych od pracy oraz kontroli godzin pracy (flextime control), czyli wptywu
na godziny rozpoczynania i konczenia pracy oraz zadowolenia z podziatu czasu
pracy. S. Geurts, D. Beckers, T. Taris, M. Kompier i P. Smulders (2009) w badaniu
4834 pracownikéw uzyskali ujemny zwigzek pomiedzy kontrola czasu wolnego
a konfliktem praca-rodzina oraz istotny wplyw kontroli godzin pracy na relacj¢
pomigdzy konfliktem praca-rodzina a liczbg przepracowanych godzin kontrakto-
wych. Ponadto autonomig, kontrole i wsparcie wzbogacam o opis klimatu miejsca
pracy i takich jej wlasciwosci, jak: ocena kierowania, poziomu zorganizowania
i wymagan oraz ocena systemu motywacyjnego. Zaktadam, ze autonomia, kon-
trola i wsparcie bedg sprzyja¢ aktywnej, wielogodzinnej pracy, w tym przypadku
wielopracy. W zwigzku z tym moze by¢ to przestanka do kolejnej hipotezy, ze:
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H10: Wielopraca bedzie pozostawata w zwigzku z:
H10a: autonomig,
H10b: wsparciem, ktorego pracownik do§wiadcza w zwigzku i w pracy,
H10c: kontrolg czasu wolnego i czasu pracy,
H10d: zadowoleniem z podziatu czasu pracy.

Dopelieniem portretu wspotczesnego pracownika portfolio bedzie wskaza-
nie takich zmiennych dyskryminujacych, ktére w najbardziej skuteczny sposéb
pozwola wyjasni¢ roznice migdzy pracownikami portfolio 1 pracownikami za-
trudnionymi w jednym miejscu pracy (monopracownikami), a w efekcie przewi-
dzie¢ przynalezno$¢ grupowa badanych osob (drugi gtowny problem badawczy).
W tym przypadku zdecydowatam si¢ na zadanie ogolnego pytania badawczego:

P1: Ktore z analizowanych wcze$niej zmiennych podmiotowych i sytuacyj-

nych stanowig optymalng konfiguracj¢ psychologicznych uwarunkowan, wy-

jasniajacych réznice migdzy pracownikami portfolio a pracownikami z poje-
dynczym zatrudnieniem?

Trzecim problemem badawczym tej monografii jest analiza konsekwencji
wielopracy oraz zmiennych, ktore moga te skutki modyfikowac¢. W modelu wielo-
pracy wystepuja trzy gléwne nastepstwa: 1) konflikt, promieniowanie i rownowa-
ga praca-rodzina, 2) poznawcze zadowolenie z pracy 1 ze zwigzku, 3) poznawcze
zadowolenie z zycia. Pierwsza kategoria skutkéw dotyczy konfliktu, negatywnego
1 pozytywnego promieniowania oraz rownowagi miedzy zyciem osobistym i za-
wodowym. W badaniach, o czym juz wspominatam, przyjmuje¢ nie tylko negatyw-
na (czesciej analizowana), ale rowniez pozytywna perspektywe oddzialywan mie-
dzy rolami, poniewaz podejscie systemowe — obowigzujace w tej pracy — sugeruje
ztozonos$¢ analizowanej problematyki i trudnosci z jednoznacznym wskazaniem,
czy wielo$¢ r6l wywotuje skutki pozytywne czy tez negatywne. W zwigzku z tym
bede postugiwata si¢ pojeciem: 1) konfliktu i negatywnego promieniowania, kie-
dy ogdlne wymagania, czas i napigcie, ale rOwniez samopoczucie i zachowania
zwigzane z petnieniem jednej roli utrudniajg realizowanie drugiej roli, 2) pozy-
tywnego promieniowania W znaczeniu nastroju i umiej¢tnosci waznych dla trans-
feru migedzy zyciem osobistym i zawodowym oraz 3) rownowagi praca-rodzina,
gdy dziedziny pracy i rodziny wzajemnie si¢ uzupelniajg, a nawet wzmacniaja,
tj. wysokiego poziomu pozytywnego promieniowania P-R wspotwystepujacego
z niskim negatywnym promieniowaniem P-R i rownowagi rodzina-praca, czyli
wysokiego natezenia pozytywnego promieniowania R-P oraz niskiego negatyw-
nego promieniowania miedzy tymi obszarami (Grzywacz i Bass, 2003). Kazde
ze stosowanych w tej monografii poje¢ akcentuje inny aspekt relacji, jaka za-
chodzi migdzy zyciem osobistym i zawodowym, dlatego mogg one w réznym
nat¢zeniu wystgpowac u jednej osoby (Frone, 2003; Grzywacz i Marks, 2000).
Wynika z tego, ze powyzsze zagadnienie bede ostatecznie analizowaé w czterech
kategoriach (Aryee, Srinivas, Hwee Hoon, 2005; Grzywacz i Bass, 2003): 1) kon-
fliktu 1 negatywnego promieniowania praca-rodzina, 2) konfliktu i negatywnego
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promieniowania rodzina-praca, 3) pozytywnego promieniowania praca-rodzina
i rownowagi praca-rodzina oraz 4) pozytywnego promieniowania rodzina-praca
i rownowagi rodzina-praca. W nawiazaniu do liczby godzin, ktére przepracowuje
pracownik portfolio, poziomu autonomii, kontroli i wsparcia sformutowatam ko-
lejne pytania badawcze:

P2: Jakiego poziomu konfliktu P-R i negatywnego promieniowania P-R beda

doswiadcza¢ pracownicy portfolio, u ktorych wystepuje elastycznos$¢ pozy-

tywna (okre$lana w kategoriach szansy wyboru i kontroli czasu wolnego oraz
godzin pracy) w porownaniu z pracownikami, u ktoérych wystepuje elastycz-
no$¢ negatywna?

P3: Jakiego poziomu konfliktu R-P i negatywnego promieniowania R-P beda

do$wiadczaé pracownicy portfolio, u ktérych wystepuje elastycznosé po-

zytywna w poréwnaniu z pracownikami, u ktérych wystepuje elastycznosé
negatywna?

P4: Jaki poziom pozytywnego promieniowania P-R i rownowagi P-R bedzie

charakteryzowal pracownikow portfolio, u ktorych wystepuje elastyczno$¢

pozytywna w poroOwnaniu z pracownikami, u ktérych wystepuje elastycznosé
negatywna?

P5: Jaki z kolei poziom pozytywnego promieniowania R-P i rownowagi R-P

zaznaczy si¢ w dwoch porownywanych wezesniej grupach?

Pozostate zmienne ujete w modelu wielopracy, ktore zaliczytam do cech
podmiotu i wymagan sytuacyjnych, takze zostang witaczone do analizy skutkow.
Zaktadam, ze wielopraca bedzie wplywata na kierunek i site zaleznosci miedzy
poszczegdlnymi cechami osoby, wymaganiami w pracy oraz wymaganiami w ro-
dzinie a poziomem konfliktu, negatywnego i pozytywnego promieniowania oraz
rownowagi miedzy zyciem osobistym i zawodowym. Moderator, czyli wielopra-
ca, pozwoli zatem wyr6zni¢ czynniki, ktore beda decydowaty o wystapieniu lub
nie danej zaleznosci. W tym przypadku takze zadatam pytanie badawcze:

P6. Uwzgledniajac moderacyjny efekt wielopracy, ktore z cech podmiotu,

wymagan w pracy i w rodzinie pozostaja w zwiazku z:

a. natezeniem konfliktu i negatywnym promieniowaniem P-R,
b. natgzeniem konfliktu i negatywnym promieniowaniem R-P,
c. pozytywnym promieniowaniem i rownowaga P-R,
d. pozytywnym promieniowaniem i rownowaga R-P?

Druga i trzecia kategoria skutkéw wielopracy odnosi si¢ do zadowolenia
z pracy, ze zwigzku 1 z zycia. Zgodnie z transakcyjnym modelem jako$ci zy-
cia A. Zalewskiej (2003), poznawcze zadowolenie z pracy jako skala jednopo-
zycyjna, a nie jako suma zadowolenia ze sktadnikow pracy oraz zadowolenie ze
zwigzku, operacjonalizowane w kategoriach komunikacji zaangazowanej oraz
jednopozycyjnej skali zadowolenia z matzenstwa, sa sktadnikami jakos$ci zycia
(w tym miejscu mierzonej w oparciu o satysfakcj¢ z zycia). Aspekt emocjonalny
zadowolenia z pracy oraz satysfakcja z jej poszczegdlnych sktadnikow zostata
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wylaczona z badan, poniewaz model wielopracy oraz model zintegrowany — dwa
najwazniejsze podejscia w monografii — opieraja si¢ na ogdlnej ocenie poznaw-
czej. Poszukujac efektu moderacyjnego wielopracy w odniesieniu do zmiennych
podmiotowych i sytuacyjnych oraz poszczegélnych rodzajow zadowolenia, sfor-
mutowatam nastepujace pytanie:

P7: Ktore z cech podmiotu, wymagan w pracy i w rodzinie pozostaja w zwiaz-

ku wsrdd pracownikow portfolio 1 pracownikdw z pojedynczym zatrudnie-

niem z:

a. poznawczym zadowoleniem z pracy,
b. zadowoleniem ze zwigzku,
c. poznawczym zadowoleniem z zycia?

Ostatni, czwarty problem badawczy podnosi kwestie zaleznosci, ktore moga
wystapi¢ pomiedzy rozpatrywanymi konsekwencjami wielopracy, czego nie
uwzglednia model M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006). Jezeli chodzi
o relacje wymagan w pracy, wymagan w domu, konfliktu P-R lub R-P z zado-
woleniem z malzenstwa, z pracy oraz z zycia obowigzujg w tym przypadku dwa
podejscia — relacja krzyzowa, kiedy konflikt R-P silniej wigze si¢ z poznawczym
zadowoleniem z pracy, zas P-R z zadowoleniem z matzenstwa, rodziny (Frone,
Russell i Cooper, 1992) oraz relacja nie-krzyzowa, w ktorej dla zadowolenia z pra-
cy wieksze znaczenie posiada konflikt P-R (Parasuraman, Greenhaus i Granrose,
1992). W modelu zintegrowanym A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin (2005)
wymagania jednej roli tworza konflikt z drugg rola, a to prowadzi do obnizenia
satysfakcji z petnienia drugiej roli (model krzyzowy), (zob. rys. 2) i stanowi uza-
sadnienie hipotezy od jedenastej do czternaste;j:

H11. Wymagania w pracy nasilajg konflikt P-R wsrod pracownikow portfolio

i wptywaja na poznawcze zadowolenie z matzenstwa i zycia.

H12. Wymagania w rodzinie nasilaja konflikt R-P wsroéd pracownikow port-

folio i wpltywaja na poznawcze zadowolenie z pracy i z zycia.

H13. Wymagania w pracy nasilaja negatywne promieniowanie P-R wsrod

pracownikow portfolio 1 wptywaja na poznawcze zadowolenie z matzenstwa

i zycia.

H14. Wymagania w rodzinie nasilajg negatywne promieniowanie R-P wérod

pracownikow portfolio 1 wplywaja na poznawcze zadowolenie z pracy i z zycia.

Model zintegrowany nie odnosi si¢ do wptywu pozytywnego promieniowa-
nia i rownowagi migdzy zyciem osobistym i zawodowym na rozpatrywane zmien-
ne, dlatego w tym przypadku zdecydowatam si¢ zada¢ dwa pytania badawcze:

P8. Jaka relacja zachodzi pomigdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie a po-

zytywnym promieniowaniem i rownowagg P-R oraz poznawczym zadowo-

leniem z pracy, z malzenstwa i z zycia?

P9. Jaka relacja zachodzi pomiedzy wymaganiami w pracy i w rodzinie a po-

zytywnym promieniowaniem i rownowaga R-P oraz poznawczym zadowole-

niem z pracy, z matzenstwa i z zycia?
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5.2. Osoby badane i procedura badan

Badania byly realizowane od marca 2010 do lipca 2012 r. Uczestniczyto
w nich 550 osob, ale z uwagi na przyjete kryteria doboru do grupy: osoby pracu-
jace, bedace w zwiazku i majace przynajmniej jedno dziecko, liczba oséb bada-
nych zostala zredukowana do 436 (218 pracownikow portfolio 1 218 pracownikoéw
zatrudnionych w jednym miejscu pracy). Osoba, ktoéra pracowata dla wiecej niz
jednego pracodawcy w oparciu przede wszystkim o umowe o prace lub umowe
cywilnoprawng zaliczana byta do pracownikow portfolio (wielopracownikow).
Respondent wykonujacy prace dla jednego pracodawcy reprezentowat grupe

monopracownikow.

Tabela 6

Charakterystyka pracownikow portfolio (N = 218) i monopracownikow (N = 218)

Osoby badane (N = 436)

pracownicy .
. monopracownicy
portfolio wartoSci statystyk
N % %
1 2 3 4 5 6
Ple¢:
— kobieta 109 50 109 50 -
— mezczyzna 109 50 109 50
Posiadanie dzieci:
— tak 218 100 218 100 -
—nie - - - -
Matzonek pracuje: 1
~ nie 26 11,93 16 734| N 1)/ | 213
~tak 192 88,07 | 202 92,66 P
Liczba dzieci:
— 1 dziecko 86 39,45 104 47,71 )
— 2 dzieci 117 5367 96 4404 | HY - f)/ N 548
3 dzeci 14 642 13 5,96 p=0
— 4 dzieci 1 0,46 5 2,29
Motywy podejmowania
pracy: chi?ldf=1/=1233
— materialne 24 11,01 39 17,89 p>0,1
— materialne 1 niematerialne 194 88,99 179 82,11
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1 2 3 4 5 6

Kontrola czasu wolnego
(leave control):

~ nie 30 13,76 | 22 10,09 A
~ raczej nie 15 6,88 12 5,51 chitidf >‘76/ : 261
~ raczej tak 81 37,16 | 78 35,78 L

~ tak 92 22 | 106 | 4862

Kontrola godzin pracy (flex-
time control):

~ nie 67 30,73 79 36,24 o
— raczej nie 48 22,02 49 22,48 chiridf ;3é R 3,51
~ raczej tak 53 2431 38 17,43 p=o

~tak 50 22,94 52 23,85

Elastycznos$c¢:

— pozytywna 92 42,2 83 38,07 2

— leave control 81 37,16 | 102 46,79 chitidf >%/ : 501
— flextime control 12 5,5 7 3,21 L
—negatywna 33 15,14 26 11,93

Zgodnie z celem badan, poréwnanie dwoch grup wymagato podobienstwa
warunkow i1 wybranych zmiennych demograficznych (kanon jedynej roznicy).
Wsrdéd 218 pracownikow portfolio byto 109 kobiet i 109 mezczyzn. Podobnie
sytuacja przedstawiala si¢ w grupie 218 pracownikow z pojedynczym zatrudnie-
niem. Wszystkie osoby badane pozostawaly w zwigzku i miaty dziecko/dzieci.
Szczegodlowa charakterystyke osob badanych przedstawia tabela 6. Wynika z niej,
ze badane grupy nie roznily si¢ wiekiem, ogdlnym stazem pracy i stazem na sta-
nowisku, liczba posiadanych dzieci, motywami podejmowania pracy, kontrola
czasu wolnego i czasu pracy oraz czasem przeznaczanym na dojazdy. Wiek pra-
cownikow portfolio miescit si¢ w przedziale 21-63 lata, natomiast pracownikoéw
z pojedynczym zatrudnieniem wahat sie od 24 do 64 lat. Sredni staz pracy wy-
nosit 18,67 lat dla pracownikow portfolio, 19,28 lat dla monopracownikow. Staz
na stanowisku pracy w porownywanych grupach wynosit nieco ponad 9 lat. Tak
pracownicy portfolio, jak i monopracownicy poswigcali prawie godzing na dojazd
do pracy i z pracy do domu. W zdecydowanej wigkszo$ci badani reprezentowali
zwiazki dwoch karier (88% pracownikow portfolio i prawie 93% pracownikow
zatrudnionych w jednym miejscu pracy). Osoby $wiadczace prace dla wigeej niz
jednego pracodawcy posiadaly najczesciej dwoje dzieci, za§ monopracownicy
jedno dziecko.
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Tabela 6 (cd.)

Charakterystyka pracownikow portfolio (N =218) i monopracownikow (N = 218)

Osoby badane (N = 436)
pracownicy portfolio monopracownicy .
wartosci
statystyk
zakre:s. M SD zakre,s. M SD tysty
wartosci wartosci
Wiek 21-63 41,79 9,58 24-64 42,42 9,23 ﬂdf:;?é):l 0o
Staz 242 | 1867 | 995 140 | 1928 | 10,04 | /d/=434/=-064
ogbtem p>0,1
Staz na 1-35 943 | 789 | 1-36 9,51 79 |(U=8B4=-012
stanowisku p>0,1
Czas na . _
dojazd 0-240 | 60,29 | 3748 2-240 | 56,69 | 41,15 tldf=434/=0,96
(min.) p>0,1

Jezeli chodzi o motywy podejmowania pracy, to jedynie 11% pracownikow
portfolio stwierdzilo, ze pracuje dodatkowo tylko ze wzgleddéw finansowych (tzw.
wielopraca z przymusu). Wsrod respondentow zatrudnionych w jednym miejscu
pracy wskazana wartos¢ byta niewiele wicksza — 17,9%. Obie grupy charaktery-
zowaly si¢ posiadaniem kontroli czasu wolnego, czyli leave control (79% pracow-
nikow portfolio 1 84% monopracownikow), ale juz w mniejszym stopniu kontroli
godzin pracy, tzn. flextime control (47% pracownikéw portfolio 1 41% pracowni-
koéw z pojedynczym zatrudnieniem). Na tej podstawie mogltam zaobserwowac,
ze elastyczno$¢ pozytywna (posiadanie leave control 1 flextime control rowno-
czesnie) odnosita si¢ do 42% pracownikow portfolio 1 38% monopracownikow.
Zmienne demograficzne typu wyksztatcenie, grupy zawodowe, obcigzenie pracg
celowo zostaty wylaczone z tej prezentacji, poniewaz charakter roznic zostal uje-
ty juz w formie hipotez badawczych i zostanie omowiony w kolejnym rozdziale.

5.3. Techniki badan i wskazniki zmiennych

W celu zweryfikowania wszystkich hipotez oraz udzielania odpowiedzi na
poszczegblne pytania, wykorzystatam nastgpujacy zestaw technik typu ,,papier-
-otowek”. Dobér metod byt podyktowany przede wszystkim celem badan oraz
ich wysokimi wskaznikami rzetelnosci i trafthosci. Do diagnozy zmiennych pod-
miotowych zastosowatam:

¢ ankiete wlasnego autorstwa,

o Skale Wartosci (SW) M. Rokeacha,
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e Formalng Charakterystyke Zachowania — Kwestionariusz Temperamentu
(FCZ-KT) B. Zawadzkiego i J. Strelaua,

o Skale Meskoscii Kobiecosci (SMiK) A. Lipinskiej-Grobelny i K. Gorczyckie;.

Do opisu zmiennych sytuacyjnych, w tym poziomu autonomii i wsparcia wy-
korzystatam ankiete, Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego (KKO) D.A. Kolba
oraz Kwestionariusz Komunikacji Maltzenskiej (KKM) — ocena zachowan partnera
M. Kazmierczak i M. Plopy. Natomiast konsekwencje wielopracy szacowatam
W oparciu o:

e dane zawarte w ankiecie,

e Konflikty: praca-rodzina i rodzina-praca (P-R/R-P) R.G. Netemeyera,
J.S. Bolesa i R. McMurriana,

® Kwestionariusz pozytywnego i negatywnego promieniowania praca-rodzi-
na i rodzina-praca (PRS) P. Moena, E. Kelly’ego 1 R. Huanga,

® Arkusz Opisu Pracy (AOP) O. Neubergera i M. Allerbeck,

* Kwestionariusz Komunikacji Matzenskiej (KKM) — samoocena zachowan
oraz ocena zachowan partnera M. Kazmierczak i M. Plopy,

e Skale Satysfakcji z Zycia (SWLS) E. Dienera, R.A. Emmonsa, R.J. Larsena
oraz S. Griffina.

5.3.1. Ankieta - wskaznik wielopracy, motywow podejmowania
zatrudnienia, obcigzenia praca, czasu przeznaczanego
na dojazdy, leave control i flextime control oraz innych
zmiennych demograficznych

Szereg danych podmiotowych i sytuacyjnych postanowitam pozyskac, przy-
gotowujac ankiete. W kolejnych punktach pytalam osoby badane o: wiek, pte¢,
poziom wyksztatcenia, stan cywilny, wykonywany zawdd, zajmowanie stanowi-
ska kierowniczego, staz pracy ogotem, w firmie i na stanowisku, posiadanie dzie-
ci, ich liczby oraz wieku, a takze o to, czy matzonek/matzonka pracujg. Ponadto
sprawdzalam, w jakiej formie zatrudnienia oraz liczbie miejsc pracy pozostawat
badany, co stanowilo kryterium wytonienia pracownikoéw portfolio 1 monopra-
cownikow, jakimi motywami kierowat sie, podejmujac dodatkowa prace. Ankie-
ta stanowita wazne zrodto danych na temat 1) obcigzenia praca (pytanie 151 16
ankiety dotyczace liczby godzin pracy w tygodniu oraz czasu przeznaczanego
w ciggu dnia na dojazdy do pracy i powrot do domu), 2) kontroli — czasu wolnego
tzw. leave control (pytanie 17 ankiety) oraz 3) kontroli — godzin rozpoczecia i za-
konczenia pracy tzw. flextime control (pytanie 18 ankiety), (zob. Aneks).
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5.3.2. Skala Wartosci (SW) M. Rokeacha - wskazZnik wartosci
i sfer motywacji

Skala Wartosci Rokeacha (SW) jest z kolei adaptacja amerykanskiego testu
Rokeach Value Survey (RVS), wersji E. Skala ta jest wykorzystywana do opisu
systemu warto$ci mtodziezy i oso6b dorostych. Sktada si¢ z 18 wartosci ostatecz-
nych (,,bezpieczenstwo narodowe”, ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,dojrzata mitos$¢”,
»dostatnie zycie”, ,,madros¢”, ,,poczucie dokonania”, ,,poczucie wtasnej godno-
$ci”, ,,pokdj na $wiecie”, ,,prawdziwa przyjazn”, ,,przyjemnosc¢”, ,roéwnowa-
ga wewnetrzna”, ,,rownosc”, ,,szczescie”, ,,Swiat pickna”, ,,uznanie spoteczne”,
,»wolno$¢”, ,,zbawienie” i ,,zycie petne wrazen”) i 18 wartosci instrumentalnych
(,,ambitny”, ,,czysty”, ,,intelektualista”, ,.kochajacy”, ,,logiczny”, ,niezalezny”,
»obdarzony wyobraznig”, ,,odpowiedzialny”, ,,odwazny”, ,,opanowany”, ,,0 sze-
rokich horyzontach”, ,,pogodny”, ,,pomocny”, ,,postuszny”, ,,uczciwy”, ,,uprzej-
my”, ,,uzdolniony” i ,,wybaczajacy”). Zadaniem osoby badanej jest uporzadko-
wanie poszczegdlnych wartosci w kolejnosci od najwazniejszej (1), po najmniej
wazng (18), czyli im nizszy wynik, tym wieksze znaczenie konkretnej warto$ci
i sfer motywacji. Rzetelno$¢ skali — wzorem jej poszczegdlnych wersji — oszaco-
wano, badajac stabilno$¢ bezwzgledng dla podskal oraz dla pojedynczych war-
tosci w odstgpach 4-5 tygodni (N = 412 osob). Przecigtne wspotczynniki sta-
bilnosci dla systemu wartosci ostatecznych wahaly si¢ od 0,96 do 0,98, za$ dla
systemu warto$ci instrumentalnych od 0,94 do 0,97, czyli byly bardzo wysokie.
Z uwagi natomiast na specyfike przedmiotu oraz szczegdlng budowe narzedzia,
badania nad trafthoscia Skali Wartosci Rokeacha sa niepelne i sprowadzaja si¢ do
analizy trafnosci teoretycznej lub analizy czynnikowej (gtowne sktadowe, rotacja
Varimax z normalizacjg Kaisera). Podobnie jak w badaniach zagranicznych, nie
otrzymano 2 czynnikow, ale 12. M. Rokeach w analizie czynnikowej otrzymat
11 czynnikow, zas J. Mahoney 1 G.M. Katz — 13 (Brzozowski, 1989).

5.3.3. Formalna Charakterystyka Zachowania -
Kwestionariusz Temperamentu (FCZ-KT)
B. Zawadzkiego i J. Strelaua - wskaznik cech
temperamentu

Formalna Charakterystyka Zachowania — Kwestionariusz Temperamentu
(FCZ-KT) diagnozuje biologicznie zdeterminowane cechy temperementu. Tech-
nika nawigzuje do Regulacyjnej Teorii Temperementu J. Strelaua (1985). Zawiera
120 pozycji, po 20 twierdzen dla kazdej z szesciu skal, tj. Zwawosci, Persewera-
tywnosci, Wrazliwosci sensorycznej, Reaktywno$ci emocjonalnej, Wytrzymatosci
oraz Aktywnosci. Parametry psychometryczne kwestionariusza FCZ-KT potwier-
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dzone w wielu badaniach sg zadowalajace. Wspotczynnik alfa Cronbacha dla po-
szczegolnych skal wahat sie od 0,73 (Wrazliwo$¢ sensoryczna), 0,77 (Zwawos$c),
0,79 (Perseweratywnos¢), 0,83 (Reaktywnos¢ emocjonalna), 0,84 (Aktywno$¢)
do 0,85 (Wytrzymatos¢). Stalos¢ krotkoterminowa (badanie po uptywie dwoch
tygodni) wynosita od 0,82 do 0,93, natomiast dtugoterminowa (badanie po upty-
wie szes$ciu miesigcy) znalazta sie¢ w przedziale od 0,81 do 0,90. W analizie zwiagz-
kéw miedzy cechami z Regulacyjnej Teorii Temperamentu a innymi wymiarami
stwierdzono, ze badanie kwestionariuszem FCZ-KT charakteryzuje si¢ wysoka
trafno$cig konwergencyjng i dyskryminacyjng (Zawadzki i Strelau, 1997).

5.3.4. Skala Meskosci i Kobiecosci (SMiK)
A. Lipinskiej-Grobelny i K. Gorczyckiej - wskazZnik
plci psychologicznej, meskosci i kobiecosci

Skala Meskosci i Kobiecosci (SMiK) jest nowa technika do pomiaru meskosci
i kobiecosci, a przede wszystkim plci psychologicznej w ujeciu teorii schematdéw
ptciowych S.L. Bem (1974, 2000). Ostateczna wersja liczy 20 przymiotnikow
(10 opisujacych cechy kobiece i 10 — cechy meskie). Zadaniem osoby badane;j
jest wskazanie na skali pigciostopniowej, w jakim zakresie kazda z podanych cech
odnosi si¢ do niej, gdzie 1 oznacza zdecydowanie taka nie jestem, a 5 — zdecydo-
wanie taka jestem. Analizy rzetelnosci dokonano na podstawie oceny wspotczyn-
nika zgodno$ci wewnetrznej alfa Cronbacha oraz stabilno$ci bezwzglednej (dwu-
krotne badanie tym samym testem przeprowadzone w odstepie czterech tygodni).
Otrzymane wyniki wskazywaty, ze narzedzie cechowata zadowalajaca rzetelnos¢
(alfa Cronbacha dla Kobiecosci = 0,85, a dla Mgskosci = 0,76). Wspotczynniki
stabilno$ci bezwzglednej byly wysokie. Dla skali Kobiecosci korelacja wynio-
sta 0,83, za$ dla skali Meskosci réwnata si¢ 0,84. Weryfikowanie trafnosci Skali
Meskosci i Kobiecosci (SMiK) zostato przeprowadzone z wykorzystaniem mode-
lu analizy czynnikowej (eksploracyjnej i konfirmacyjnej), trafno$ci teoretycznej
i trafno$ci kryterialnej. Uzyskane dane wskazywaty na wysoka trafnos¢ zastoso-
wanego narzedzia (Lipinska-Grobelny i Gorezycka, 2011).

5.3.5. Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego (KKO)
D.A. Kolba - wskaznik autonomii, wsparcia i innych
zmiennych sytuacyjnych

Celem Kwestionariusza Klimatu Organizacyjnego (KKO) D.A. Kolba jest
diagnoza ogdlnych wlasciwosci miejsca pracy. Zbior wymiaréw — odpowiedzial-
no$¢, wymagania, nagrody, zorganizowanie, poczucie ciepla i poparcia, kierowa-
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nie — sktada si¢ na tzw. klimat organizacyjny. Badany na skali dziesi¢gciostopniowej
ocenia natgzenie poszczegolnych aspektow pracy, w tym odpowiedzialnosci (od-
powiednik autonomii) oraz poczucia ciepla i poparcia (odpowiednik wsparcia
spotecznego). Rzetelnos¢ zmodyfikowanego KKO (6 pozycji, N = 100) obliczono
wedlug wzoru KR 20 w adaptacji Fergusona. Uzyskana wielko$¢ , = 0,61 wska-
zywala na wystarczajacg rzetelnos¢ omawianego testu. Trafnos¢ kwestionariusza
oszacowano w oparciu o analize¢ czynnikowa najpierw siedmiu, a pdzniej sze-
$ciu pozycji testowych. Otrzymano jednoczynnikowg struktur¢ omawianego na-
rzedzia. Ladunki czynnikowe pozycji, tworzace pierwszy wymiar, wahaty si¢ od
0,63 do 0,79 1 wyjasniaty 48% wariancji (Chelpa, 1993).

5.3.6. Konflikty: praca-rodzina i rodzina-praca (P-R/R-P)
R.G. Netemeyera, ].S. Bolesa i R. McMurriana
- wskaznik konfliktéw P-R i R-P

Konflikty: praca-rodzina i rodzina-praca (P-R/R-P) w polskiej adaptacji A. Za-
lewskiej (2008) reprezentujg narzedzie do pomiaru dwoch kierunkow konfliktu,
czyli konfliktu P-R oraz R-P. Narzgdzie sktada si¢ z pisemnej instrukejii 10 twier-
dzen odnoszacych si¢ do relacji miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym. Osoba
badana proszona jest o ustosunkowanie si¢ do kazdego z twierdzen na skali sied-
miostopniowej (od 1 —zdecydowanie si¢ nie zgadzam do 7 — zdecydowanie si¢ zga-
dzam). Suma pierwszych pigciu pytan jest wskaznikiem konfliktu praca-rodzina,
asuma kolejnych pigciu pytan wskazuje na nasilenie konfliktu rodzina-praca. Wyni-
ki badan nad polska wersjg narzedzia potwierdzily, ze charakteryzuje si¢ ona trafno-
$cig czynnikowg i trafno$cig zewnetrzng, jak rowniez wysoka rzetelnoscig pomiaru.
Po przeprowadzeniu eksploracyjnej analizy czynnikowej otrzymano dwa czynniki.
Pierwszy wyjasniat 41% wariancji i zawieral wszystkie twierdzenia, odnoszace si¢
do Konfliktu P-R, drugi wyjasniat 30% wariancji i dotyczyl pytan z zakresu Konflik-
tu R-P. Rzetelnos¢ pomiaru, mierzona wskaznikiem alfa Cronbacha, wyniosta 0,94
dla Konfliktu P-R oraz 0,80 dla Konfliktu R-P. Wyniki analiz wykazaty umiarkowa-
ng korelacje miedzy dwoma skalami » (239) = 0,38 (» <0,001), (Zalewska, 2008).

5.3.7. Kwestionariusz pozytywnego i negatywnego
promieniowania praca-rodzina i rodzina-praca (PRS)
P. Moena, E. Kelly’ego i R. Huanga - wskaznik
pozytywnego i negatywnego promieniowania P-R i R-P
oraz rownowagi P-Ri R-P

Kwestionariusz pozytywnego i negatywnego promieniowania praca-rodzi-
na i rodzina-praca (PRS) w adaptacji A. Lipinskiej-Grobelny wskazuje na prze-
noszenie nastroju, zachowan i umiejetnosci migdzy pracg i rodzing lub rodzing
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1 pracg, co moze utatwia¢ lub utrudnia¢ funkcjonowanie w tych sferach. Metoda,
przettumaczona na jezyk polski z wykorzystaniem procedury back translation,
sktada si¢ z 16 pytan, z ktoérych 4 opisuja kolejno: pozytywne promieniowanie
R-P, negatywne promieniowanie R-P, pozytywne promieniowanie P-R i nega-
tywne promieniowanie P-R. Osoba uczestniczaca w badaniu zaznacza na skali
pieciopunktowej (gdzie 1 oznacza nigdy, a 5 — zawsze), ktére z opisanych sy-
tuacji odnosza si¢ do respondenta (Moen, Kelly i Huang, 2008). Polska wersja
techniki przebadatam 506 osob (269 kobiet i 237 m¢zczyzn) w wieku 19-64 lata
(M =35,93 8D =11,1). Eksploracyjna traftnos¢ czynnikowa z rotacjg ortogonalna
Varimax stanowita podstawe do okreslenia pozycji z tadunkiem czynnikowym po-
wyzej 0,4, ktore weszly do czterech podskal kwestionariusza PRS. Zastosowanie
trafno$ci czynnikowej byto zasadne, poniewaz Miara Adekwatno$ci Doboru Pro-
by K-M-O przyjeta wartos¢ 0,79, natomiast wyznacznik macierzy korelacji rowny
0,002 byt znakomity. Uzyskany model wyjasniat 63,4% wariancji wynikéw (Po-
zytywne promieniowanie R-P wyjasniato 17% zmienno$ci wynikoéw, Negatywne
promieniowanie P-R — 17,1%, Negatywne promieniowanie R-P — 16%, za$§ Pozy-
tywne promieniowanie P-R — 13,3% wariancji). Rzetelno$¢ pomiaru szacowana
wskaznikiem alfa Cronbacha byta zadowalajaca, osiggajac kolejno nastepujace
warto$ci: Pozytywne promieniowanie R-P — 0,80, Negatywne promieniowanie
R-P - 0,79, Pozytywne promieniowanie P-R — 0,72 oraz Negatywne promienio-
wanie P-R — 0,83. Wypadkowg wysokiego poziomu pozytywnego promieniowa-
nia P-R wspotwystepujacego z niskim negatywnym promieniowaniem P-R jest
rownowaga P-R, zas wypadkowa wysokiego natezenia pozytywnego promienio-
wania R-P oraz niskiego negatywnego promieniowania mi¢dzy tymi obszarami
jest rownowaga R-P.

5.3.8. Arkusz Opisu Pracy (AOP) 0. Neubergera i M. Allerbeck
- wskaznik poznawczego zadowolenia z pracy,
zadowolenia z kontroli czasu pracy oraz zadowolenia
ze zwiazku

Arkusz Opisu Pracy (AOP) w polskiej adaptacji A. Zalewskiej (2001) sto-
sowany jest do oceny poznawczego aspektu zadowolenia z pracy. Narzedzie
umozliwia pomiar ogolnej satysfakcji z pracy oraz satysfakcji z jej sktadnikow,
takich jak: Koledzy, Przetozony, Tres¢ pracy, Warunki pracy, Organizacja i Kie-
rownictwo, Rozwoj oraz Wynagrodzenie. Arkusz sktada si¢ z pisemnej instrukcji
oraz z siedmiu kategorii, w sktad ktorych wchodza okreslenia odnoszace si¢ do
poszczegblnych sktadnikow pracy. Na poczatku kazdej kategorii zamieszczone
jest krotkie wyjasnienie, co oznacza dany sktadnik. Kazdy item oceniany jest na
czterostopniowej skali odpowiedzi: tak — raczej tak — raczej nie — nie. Przy czg-
$ci pozycji w kazdym sktadniku, w celu uniknigcia tendencyjno$ci odpowiedzi,
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zastosowano punktacje odwrotng — odpowiedz ,,tak” wskazuje na negatywna
oceng¢ sktadnika pracy. Zakonczenie kazdej kategorii stanowi pytanie o uogol-
nione zadowolenie z danego sktadnika pracy, wyposazone w siedmiostopniowa
skale twarzy — od bardzo niezadowolonej do bardzo zadowolonej. Kolejng czgsc
narzedzia stanowig dwa dodatkowe pytania oceniane na czterostopniowej skali:
tak — raczej tak — raczej nie — nie, dotyczace satysfakcji z podziatu czasu pracy,
poczucia zagrozenia utratg pracy. W dalszej czesci techniki znajdujg si¢ pytania
o ogdlne zadowolenie z pracy, z matzenstwa oraz z zycia. Skale odpowiedzi
przy tych pytaniach stanowi siedmiostopniowy system (gdzie 1 oznacza bar-
dzo stabo, a 7 — bardzo silnie). Rzetelno$¢ testu oszacowano, obliczajac zgod-
no$¢ wewnetrzna skal przy uzyciu wspolczynnika alfa Cronbacha. Dla szesciu
sktadnikow pracy rzetelnos¢ skal byta wysoka (alfa Cronbacha wahatl si¢ od
0,84 do 0,92), jedynie dla sktadnika Koledzy osiggneta warto$¢ 0,69. Badania
nad trafnos$cig polskiej wersji AOP wykazaly, ze ma ona podobne do wersji
oryginalnej wlasnosci psychometryczne. Ponadto oceny skladnikoéw pracy na
skalach twarzy i oceny na skalach opisowych sg rownie trafnymi i wiarygodny-
mi miarami satysfakcji z poszczegélnych sktadnikow pracy, a co za tym idzie
mozliwe jest ich zamienne stosowanie. Jedynie dla sktadnika Koledzy korelacja
migdzy ocenami jest nieco nizsza, co nakazuje zachowanie pewnej ostroznosci
w uogo6lnianiu powyzszych wnioskow (Zalewska, 2001). W zwiazku z tym zde-
cydowatam si¢ na wykorzystanie skal opisowych, a poniewaz aplikowane w tym
opracowaniu modele — wielopracy oraz A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin
(2005) — opieraja si¢ na ogdlnej ocenie poznawczej zadowolenia z pracy, osta-
tecznie do analiz statystycznych wprowadzitam tylko ogdlng oceng satysfakcji
Z pracy.

5.3.9. Kwestionariusz Komunikacji Matzenskiej (KKM)
M. Kazmierczak i M. Plopy - wskazZnik zadowolenia
z malZzenstwa oraz wsparcia i deprecjacji w zwiazku

Kwestionariusz Komunikacji Matzenskiej (KKM) bada style komunikacyjne
obecne w intymnym zwigzku. Chodzi mianowicie o komunikacje¢ wspierajaca,
zaangazowang oraz deprecjonujaca partnera. Kwestionariusz KKM posiada dwie
wersje: pierwsza to samoocena stylu konwersacyjnego, druga to ocena stylu ko-
munikacji partnera. Kazda z wersji sktada si¢ z 30 pozycji. Osoba badana ocenia
na skali pieciostopniowej (1 — nigdy tak si¢ nie zachowuje; 5 — zawsze tak sie za-
chowuje), ktore z zachowan i w jakim stopniu jej dotyczg lub odnosza si¢ do part-
nera/partnerki. Rzetelno$¢ techniki obliczono przy udziale 906 badanych z wy-
korzystaniem wspotczynnika alfa Cronbacha (dla wersji pierwszej, samooceny,
wspotczynnik dla Wsparcia rownat si¢ 0,88, Zaangazowania — 0,77 i Deprecjacji
—0,86; dla drugiej wersji oceny zachowan partnera wspotczynnik dla Wsparcia
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wyniost 0,91, Zaangazowania — 0,80 oraz Deprecjacji — 0,89). Trafno$¢ szacowa-
no przede wszystkim na podstawie analizy traftno$ci teoretyczne;j. Z satysfakcja ze
zwiazku korelowalo silnie wsparcie (» = 0,73 u kobiet oraz = 0,66 u mezczyzn),
zaangazowanie w komunikacje (» = 0,57 u kobiet oraz » = 0,64 u m¢zczyzn) i de-
precjacja partnera (» = —0,57 u kobiet oraz r = 0,50 u me¢zczyzn) (Kazmierczak
i Plopa, 2005). Obok komunikacji zaangazowanej, w tych badaniach ogolne za-
dowolenie ze zwiazku bedzie jeszcze oceniane w oparciu o jedno pytanie z Arku-
sza Opisu Pracy O. Neubergera 1 M. Allerbeck. Z kolei komunikacja wspierajaca
i deprecjonujaca z KKM druga wersja, ocena zachowan partnera postuzy do opisu
wsparcia i deprecjacji w malzenstwie.

5.3.10. Skala Satysfakcji z Zycia (SWLS) E. Dienera,
R.A. Emmonsa, R.J. Larsena oraz S. Griffina
- wskaznik poznawczego zadowolenia z Zycia

Skala Satysfakcji z Zycia (SWLS) w polskiej adaptacji Z. Juczynskiego (2001)
pierwotnie zawierata 48 twierdzen. Po wycofaniu pozycji opisujacych afekt po-
zytywny 1 negatywny zostalo 10, a w koncu 5 pozycji. Wynik pomiaru stanowi
ogolny wskaznik poznawczego poczucia zadowolenia z zycia. Badany, uzywajac
skali siedmiostopniowej (od 1 — zupelnie si¢ nie zgadzam do 7 — catkowicie sie
zgadzam), opisuje, w jakim stopniu kazde ze zdan dotyczy jego dotychczasowe-
go zycia. Ustalony wskaznik alfa Cronbacha okazat si¢ zadowalajacy ( = 0,81).
Dwukrotne badanie w odstepie dwoch miesiecy SWLS pozwolito osiagna¢ rownie
wysoka stabilnos¢ bezwzgledng (r = 0,86). Trathos¢ techniki oszacowano, anali-
zujac zwigzki z innymi zmiennymi oraz weryfikujac strukture testu. Satysfakcja
z zycia korelowala dodatnio z poczuciem wlasnej wartosci i skutecznosci, dyspo-
zycyjnym optymizmem, ujemnie z nat¢zeniem stresu, kontrolg emocji gniewu,
depres;ji 1 leku (Juczynski, 2001).

5.4. Sposob opracowywania wynikow

Wszystkie obliczenia wykonano przy zastosowaniu pakietu statystycznego
IBM SPSS Statistica wersja 20.0. W monografii zastosowano nast¢pujace analizy
statystyczne:

1. test -Studenta dla préb zaleznych oraz wskaznik d Cohena, umozliwia-
jacy stwierdzenie istotnosci ré6znic migdzy srednimi warto$ciami zmiennych w ob-
rebie jednej grupy oraz oszacowanie wielkosci efektu (powyzej 0,2 — mata wielkosé
efektu, powyzej 0,5 — $rednia wielkos¢ efektu, powyzej 0,8 — duza wielkos¢ efektu),

2. test t-Studenta dla préb niezaleznych oraz wskaznik d Cohena, pozwa-
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lajacy zaobserwowac istotno$¢ roznic miedzy Srednimi warto$ciami pomiedzy
grupami oraz pomiar sity zwigzku migedzy zmienng niezalezng i zalezng (powyzej
0,2 — mata wielko$¢ efektu, powyzej 0,5 — Srednia wielkos¢ efektu, powyzej 0,8
— duza wielko$¢ efektu),

3. test niezaleznoSci chi-kwadrat, potwierdzajacy lub zaprzeczajacy istnie-
niu zwigzku miedzy zmiennymi nominalnymi wraz ze statystykami informujacy-
mi o sile tego zwiazku,

4. jedno- i dwuczynnikowa analiz¢ wariancji w schemacie miedzygrupo-
wym, testujacg zarowno efekty glowne, odnoszace si¢ do kazdej ze zmiennych nie-
zaleznych, oraz efekt interakcyjny zmiennych niezaleznych ze zmienng zalezna,

5. analize dyskryminacyjng, informujaca o zmiennych niezaleznych (dys-
kryminujacych), ktére wyjasniaja réznice miedzy grupami i przewiduja przyna-
lezno$¢ grupowa respondentow,

6. regresje hierarchiczng z moderacjami, pozwalajaca wyrdzni¢ czynniki,
ktore decyduja o wystagpieniu lub nie danej zaleznos$ci, uwzgledniajac poziom
zmiennej moderujacej. Oznacza to, ze moderator wptywa na kierunek i/lub site
zalezno$ci migdzy dwiema zmiennymi, warunkowo roznicujac zwigzek tych
zmiennych,

7. modelowanie rownan strukturalnych, umozliwiajace przetestowanie po-
stulowanych przez literatur¢ zaleznosci pomi¢dzy rozpatrywanymi zmiennymi.



Rozdziat 6

Psychologiczne uwarunkowania wielopracy
- wyniki badan. Portret wspodtczesnego
pracownika portfolio

Celem prowadzonych w tym rozdziale analiz jest prezentacja charaktery-
styki pracownika portfolio w porownaniu z pracownikiem zatrudnionym w jed-
nym miejscu pracy (monopracownikiem) oraz opisanie psychologicznych uwa-
runkowan wielopracy. Wyniki przedstawi¢ w dwoch gtéwnych podrozdziatach,
z ktorych pierwszy weryfikuje hipotezy od H1 do H10, natomiast drugi stano-
wi odpowiedz na pytanie o zmienne pozwalajgce przewidywac rdznice miedzy
monopracownikami a pracownikami portfolio.

6.1. Portret wspotczesnego pracownika portfolio

Jaki rodzaj motywacji wystepuje u pracownika Swiadczacego prace dla wiecej
niz jednego pracodawcy, jaka struktur¢ temperamentu posiada pracownik portfo-
lio, czy jest typem androgynicznym, a moze okreslonym seksualnie, jak postrzega
swoje glowne miegjsce pracy, czy rzeczywiscie tyle pracuje i jest tak dobrze wy-
kwalifikowany? Te i inne zagadnienia zostang szczegélowo omoéwione w pigciu
podrozdziatach 6.1.1.-6.1.5. z wykorzystaniem réznych metod statystycznych.

6.1.1. System wartosci i sfery motywacji a wielopraca

Pierwsza hipoteza badawcza dotyczyta dominacji sfery ,.bezpieczenstwa”
1 ,,przyjemnos$ci” u pracownikow portfolio nad sfera ,,0siggnie¢” i ,.kierowania
sobg” (H1). Warto$ci ostateczne i instrumentalne z teorii M. Rokeacha (1973)
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postanowitam przeanalizowaé, nawigzujac do rodzaju motywacji, ktéra ma swo-
je zrodlo w réznych sferach, takich jak: ,,prospotecznos$¢”, ,,ograniczanie siebie
i konformizm”, ,,przyjemno$¢”, ,,0siagniecia”, ,.kierowanie sobg”, ,,dojrzato$¢”
i ,,bezpieczenstwo” (Schwartz i Bilsky, 1987). W zwiazku z tym, ze poszuki-
watam réznic w obregbie grupy, zastosowatam test -Studenta dla prob zaleznych
i miar¢ wielkosci efektu d Cohena (zob. tab. 7).

Tabela 7
Stery motywacji w grupie pracownikow portfolio (N = 218)
. . d
Sfera motywacji Pary zmiennych M SD t(217) ¥4 Cohena
1 2 3 4 5 6 7
prospo{gcznqéé 9,86 2.05
oEmee 1 6,65 | <0,0001 | 045
siebie i konfor- K =7 K
STatbain 11,17 2,41
prospotecznosé - 2% | 203 561 | <0,0001 | 038
przyjemnosc 8,53 242 ’ - ’
Prospotecznosé prqspo?ec;nos’é - 9,86 2,05 ~579 <0.0001 0.39
osiagniecia 11,3 232 ’ = ’
o 9,86 2,05
prospolecznos¢ - : : 707 | <0,0001 | 048
dojrzatos¢ 8,59 1,64 i = >
o 2
prospolecznosc - 9,86 05 16.05 <0.0001 1.09
bezpieczenstwo 751 1.74 K =7 K
ograniczanie sie- 11,17 2,41
bie i konformizm 6,65 <0,0001 0,45
— prospotecznosé 9,86 2,05
ograniczanie sie- 11,17 2,41
bie i konformizm 12,89 <0,0001 0,87
— przyjemnos$¢ 8,53 2,42
. L. ograniczanie 11.17 241
Ograniczanie sie- siebie i > ’
bie i konformizm konformizm — 6,93 <0,0001 0,47
kierowanie sobg 9,59 1,66
ograniczanie sie- 11,17 2,41
bie i konformizm 12,37 <0,0001 0,84
— dojrzatos¢ 8,59 1,64
ograniczanie sie- 11,17 2,41
bie i konformizm 18,95 <0,0001 1,28
— bezpieczenstwo 7,51 1,74
. s 8,53 2,42
Przyjemno$é przyjemnosc = -561 | <0,0001 | 038
prospotecznosé 9.86 2,05
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1 2 3 4 5 6 7
przyjemnos¢ 8,53 2,42
— ograniczanie ~12.89 <0,0001 0,87
siebie 1 konfor- ’ ’ |
i 11,17 2,41
. » 8,53 2,42
przyjemnosc — 12,77 <0,0001 0,87
Przyjemnos$¢ osiggnicela 113 2,32
: o 8,53 2,42
przyjemnosc — -5,21 <0,0001 0,35
kierowanie sobg 9.59 1,66 ' ' 7
. o 8,53 2,42
przy)emnosc — 4,68 | <0,0001 0,32
bezpieczenstwo 7,51 1,74
osiagnigcia — pro- 13 232 579 | <0,0001 | 039
spotecznosc¢ 9,86 2,05 | - ’
L 11,3 2,32
osiagnigcia — 12,77 | <£0,0001 0,87
przyjemnosc 8,53 2,42
e 11,3 2,32
Osiagniecia osiagnigeia — kie 1224 | <0,0001 | 083
rowanie sobg 9,59 1,66
osiagnigcia — doj- 13 232 142 | <0,0001 | 0,96
rzalos¢ 8.59 1,64 ’ - ’
osiggnigcia — bez- 1.3 2,32 17,07 | <0,0001 1,16
pieczenstwo 7,51 1,74 ’ - |
kierowanie soba 9,59 1,66
— ograniczanie -6,93 | <0,0001 0,47
siebie i konfor- ’ - |
mizm 11,17 2,41
kierowanie sobg — 9,59 1,66 521 <0,0001 0,35
przyjemnos¢ 8,53 2,42 ’ - ’
Kierowanie soba kierowanie sobg — 9,59 1,66 ~1224 | <0,0001 0,83
osiggniecia 11,3 2,32 ' - 7
kierowanie sobg — 9,59 1,66 8.07 <0,0001 0,55
dojrzatos¢ 8.59 1,64 ’ - ’
kierowanie sobg — %59 166 12,21 | €0,0001 | 0,83
bezpieczenstwo 751 1,74 ’ - '
. i 8,59 1,64
dojrzatos¢ — » -7,07 <0,0001 0,48
prospotecznosé 9.86 2,05
Dojrzalo$é dojrzato$¢ — 8,59 1,64
ograniczanie -12,37 | <0,0001 0,84
siebie i
konformizm 11,17 241
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Tabela 7 (cd.)
1 2 3 4 5 6 7

. " 8,59 1,64

dojrzatos¢ — ~14,2 <0,0001 0,96
0siggnigcia 11,3 2,32
. - 8,59 1,64

Dojrzalosé gpjrzaiosg . b “H07 | =0.000 0
ierowanie soba 9,59 1,66
. i 8,59 1,64

gqrz.akosc,— 6,26 | <0,0001 0,43
ezpieczenstwo 7,51 1,74
N 7,51 1,74

bezpieczenstwo -16,04 | <0,0001 1,09
prospotecznosé 9,86 2,05
bezpieczenstwo 751 1,74

; ggir:?lczame ~18,95 <0,0001 1,28
konformizm Y 241
. . 7,51 1,74

ESZZ%I:;ZIIC:ECFWO - —4,68 | <0,0001 0,32
Bezpieczenistwo 8,53 2
N 7,51 1,74

bezpieczenstwo — -17,07 | <0,0001 1,16
osiagnigcia 11,3 2,32
. , 7,51 1,74

E;zpleczqnstwo = —12,21 <0,0001 0,83
ierowanie soba 9.59 1.66
. . 7,51 1,74

gegplecz’e’nstwo — —-6,26 <0,0001 0,43
ojrzatos¢ 8,59 1,64

Objasnienia: 1. dominacja analizowanej sfery motywacji; 2. Im niZszy wynik, tym wigk-

sze znaczenie danej sferze motywacji przypisuje osoba badana.

Analiza testem ¢ dla prob zaleznych wykazata, ze dla pracownika portfolio
»prospotecznos¢” i ,,kierowanie sobg” sa statystycznie wazniejsze od sfery ,,ogra-
niczania siebie i konformizmu” oraz sfery ,,0siagnie¢”. Pozostate wyniki sg istot-
ne, ale nie ujawnia si¢ w ich przypadku dominacja analizowanej powyzej sfery.
Wartos¢ statystyki d Cohena ponizej 0,5 dla ,,prospotecznosci” wskazuje na raczej
stabg site zwigzku migdzy zmiennymi, powyzej 0,5 dla ,,kierowania soba” opisuje
$rednig, a nawet duzg wielko$¢ efektu szczegoélnie dla sfery ,,0siggniec”. Kolejny
rodzaj motywacji, majacy swoje zrodto w ,,dojrzatosci”’, opisywanej przez pry-
zmat takich wartosci, jak ,,madros¢”, ,,dojrzata mito§¢”, ,,$wiat piekna”, ,,prawdzi-
wa przyjazn”, ,,poczucie wlasnej godnosci”, ,,rownowaga wewnetrzna”, dominuje
nad sferg ,,prospotecznosci’ i ,,kierowania sobg” (umiarkowana wielko$¢ efektu),
a takze nad sferg ,,ograniczania siebie i konformizmu” oraz ,,0siggniec¢” (silny
zwigzek miedzy zmiennymi). Najwazniejszymi sferami motywacji u pracownika
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portfolio okazuje si¢ by¢, obok ,,dojrzatosci”, sfera ,,bezpieczenstwa” i ,,przy-
jemnosci”, ktore dominuja nad ,,prospotecznoscia”, ,,ograniczaniem siebie i kon-
formizmem”, a przede wszystkim nad ,,0siggni¢ciami” oraz ,,kierowaniem sobg”
(duza wielkosc¢ efektu, powyzej 0,8), (potwierdzona hipoteza H1). ,,Bezpieczen-
stwo” dominuje jeszcze nad ,,przyjemnoscia” oraz ,,dojrzatoscia” (staba wielkos¢
efektu). Natomiast sfera ,,0siagnie¢” oraz ,,ograniczania siebie i konformizmu”
nie zyskuje przewagi w zadnej parze.

Dopelieniem hipotezy pierwszej jest przeprowadzenie identycznych obli-
czen dla pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem (zob. tab. 8). Okazuje si¢,
ze w tej grupie sferami o najwigkszym znaczeniu jest ,,bezpieczenstwo”, ,,doj-
rzato$¢” i ,,przyjemnos¢’, ktore dominuja nad pozostatymi rodzajami motywacji,
natomiast w przypadku ,,prospoteczno$ci”, ,,ograniczania siebie i konformizmu”
oraz ,,0siggnie¢” odnotowano istotnie wyzsze wyniki, co oznacza, ze moga one
odgrywac¢ mniejsza role w zyciu monopracownikow.

Poniewaz prezentowane rezultaty cechuje do§¢ duze podobienstwo, pojawia
si¢ pytanie, w zakresie jakich warto$ci i rodzajow motywacji beda r6zni¢ sie pra-
cownicy portfolio i pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem. Tym razem posta-
nowitam wykorzysta¢ dwuczynnikowsa analiz¢ wariancji, zamierzajac sprawdzi¢
samodzielny wptyw wielopracy i obciazenia pracg oraz ich wptyw interakcyjny na
poszczegolne wartos$ci 1 kategorie z klasyfikacji S.H. Schwartza i W. Bilsky’ego
(1987). Wprowadzenie zmiennej obcigzenia praca jest o tyle wazne, ze liczba
przepracowanych godzin przyjmuje istotnie r6zne wartosci w pordéwnywanych
grupach (¢ (434) = 4,78 p <0,0001; d Cohena = 0,46; M dla pracownikow portfo-
lio = 47,19, M dla monopracownikow = 41,7). Zaczng¢ od warto$ci ostatecznych,
aby przej$¢ do wartosci instrumentalnych, a na zakonczenie opisywanych sfer
motywacji, ale juz w odniesieniu do poréwnan miedzy grupami.

Tabela 8

Sfery motywacji w grupie pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem (N = 218)

. . d
Sfera motywacji | Pary zmiennych M SD t(217) P Cohena
1 2 3 4 5 6 7
&— | 10,11 6,64
prospotecznosé 2,99 0,003 0,2
Pprzyjemnosc 8,62 2,55
§6 — 10,11 6,64
Prospolecznosé | Prospotecznost 3,09 0,002 021
dojrzatos¢ 8,69 1,78
S — 10,11 6,64
prospolecznose 626 | <0,0001 | 043
bezpieczenstwo 7,32 2,07
Ograniczanie ograniczanie sie- 10,56 2,68
siebie i konfor- bie i konformizm 8,75 <0,0001 0,6
mizm — przyjemnos$¢ 8,62 2,55
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Tabela 8 (cd.)
1 2 3 4 5 6 7
ograniczanie sie- 10,56 2,68
bie i konformizm 4.8 <0,0001 0,32
— kierowanie sobg 9,45 2,14
Ograniczanie ograniczanie sie- 10,56 2,68
siebie i konfor- bie i konformizm 9,35 <0,0001 0,63
mizm — dojrzatos¢ 8,69 1,78
ograniczanie sie- 10,56 2,68
bie i konformizm 16,18 <0,0001 1,09
— bezpieczenstwo 7,32 2,07
B SIS = 862 1 2% | 590 | 0003 0.2
prospotecznosé 10,11 6,64 ’ ’ ’
przyjemno$¢ — 8,62 2,55
ograniczanie sie- -8,75 <0,0001 0,6
bie i konformizm 10,56 2,68
Przyjemnosé | przyjemnosé - 862 | 25 | 131 | <0001 | o077
osiggnigcia 10,38 2,57 ’ - ’
g G — 8,62 2,55
Przyjemnose 442 | <0,0001 0,29
kierowanie soba 9,45 2,14
; & _ 8,62 2,55
przyjemnosc ‘ : 55 <0,0001 0,37
bezpieczenstwo 7,32 2,07
iacniecia — 10,38 2,57
ostaghiged - ’ : 1131 | <0,0001 | 0,77
przyjemnosé 8,62 2,55
osiagnigeia —kie- | 1088 | 2.57 976 | <0,0001 | 066
rowanie sobg 9,45 2,14 ’ - ’
Osiagniecia — -
osiagnigeia - doj- | 10,88 257 11,96 | <0,0001 0,81
rzatosé 8,69 1,78 ’ - ’
osiggniecia — bez- | 10,88 2,57 1625 | <0.0001 L1
pieczenstwo 7,32 2,07 ' — ’
klerowa.me sgbq 9.45 2.14
~ ogramezanie 4.8 <0,0001 0,32
siebie 1 konfor- ! )
mizm 0,56 ,68
kierowanie sobg — 9.45 2,14 44 <0.0001 029
Kierowanie soba | przyjemnos¢ 8,62 2,55 ’ - ’
kierowanie sobg — 9,45 2,14 977 | <0.0001 0.6
osiggniccia 10,88 2,57 ’ - ’
kierowanie sobg — 9.45 2,14 596 <0.0001 0.4
dojrzatosé 8,69 1,78 ’ - ’
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. ; _ 9,45 2,14
Kierowanie sobg k1erqwan1€: sobg 11,54 <0,0001 0,78
bezpieczenstwo 7,32 2,07
. ch 8,69 1,78
dOJrzalosc” pro -3,09 0,002 0,21
spotecznosé 10,11 6,64
dojrzatos¢ — ogra- 8,69 1,78
niczanie siebie -9,35 <0,0001 0,63
i konformizm 10,56 2,68
. iz i §¢ — osia- 8,69 1,78
Dojrzalosé dojrzatos¢ — osia 11,96 | <0,0001 | 081
gnigcia 10,88 2,57
. e 8,69 1,78
d0]rza¥osc kie 5,96 <0,0001 0,4
rowanie soba 9,45 2,14
. i 8,69 1,78
df)]rza%’osc bez 837 <0,0001 0,57
pieczenstwo 732 2,07
e CZEAStWO — 7,32 2,07
bezpleczenstvyf) —6,24 <0,0001 0,42
prospotecznosé 10,11 6,64
bezpiec.zeﬁstyvo 7,32 2,07
P
. 10,56 2,68
mizm
3 : _ 7,32 2,07
. ' bezp}eczen’s:fwo -55 <0,0001 0,37
Bezpieczenstwo | przyjemno$¢ 8,62 2,55
3 : _ 7,32 2,07
be.zp1e.czgnstwo -16,25 <0,0001 1,1
oslagniecia 10,88 2,57
i ; — 7,32 2,07
bf:zplecze.nstwo ~11,54 <0,0001 0,78
kierowanie soba 9,45 2,14
3 : _ 7,32 2,07
be;plecz,e'nstwo 837 <0,0001 0,57
dojrzatos¢ 8,69 1,78
Objasnienia: 1. dominacja analizowanej sfery motywacji; 2. Im nizszy wynik, tym wigk-

sze znaczenie danej sferze motywacji przypisuje osoba badana.

Wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji w schemacie 2 (praca: wielopraca
i monopraca) x 2 (obcigzenie: 48 godz. i wigcej oraz do 47 godz.) wykazaty staty-
stycznie istotny efekt glbwny zmiennej wielopracy dla nastepujacych wartosci osta-
tecznych: ,,uznanie spoteczne”, ,,poczucie dokonania”, ,,bezpieczenstwo rodziny”
oraz,,wolnos$¢” (tendencja statystyczna), (zmienne uporzadkowane od najwyzszego
do najnizszego wspolczynnika sily efektow eta-kwadrat). Uzyskano rowniez efekt
gléwny zmiennej obcigzenia praca dla ,,poczucia dokonania” oraz efekt interakcyj-
ny obu czynnikow dla ,,dojrzatej mitosci”, ,,poczucia dokonania” oraz ,,szczescia”
(tendencja statystyczna). Szczegotowa prezentacje wynikow zawiera tabela 9.
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Tabela 9

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla wartos$ci ostatecznych badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: uznanie spoteczne

- ' - Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoSci sumy df F D eta-
, kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 175,82¢ 3 58,60 3,34 0,019 0,023
Stata 51061,24 1 51061,24 | 2912,49 | <0,0001 0,871
Wielopraca 166,50 1 166,50 9,49 0,002 0,022
Obcigzenie praca 4,59 1 4,59 0,26 0,609 0,001
Wielopraca
x Obcigzenie praca 2,37 1 2,37 0,13 0,713 0,000
Btad 7573,73 432 17,53
Ogotem 69482,00 436
Ogolem skorygowane 7749,56 435
“R kwadrat = 0,023 (Skorygowane R kwadrat = 0,016).
Zmienna zalezna: poczucie dokonania
. . - Typ ITT Sredni Czgstkowe
Zroédlo zmiennoSci sumy df ovadrat F y eta-
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 185,08 3 61,69 4,03 0,008 0,027
Stata 39865,50 1 | 39865,50 | 2604,78 | <0,0001 0,858
Wielopraca 109,10 1 109,10 7,12 0,008 0,016
Obciazenie praca 102,34 1 102,34 6,68 0,010 0,015
Wielopraca
x Obcigzenie praca 67,67 1 67,67 4,42 0,036 0,010
Btad 6611,64 432 15,30
Ogodtem 56860,00 436
Ogolem skorygowane 6796,73 435
“R kwadrat = 0,027 (Skorygowane R kwadrat = 0,020).
Zmienna zalezna: bezpieczenstwo rodziny
. . N Typ 1T Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoSci sumy df F P eta-
; kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 43,64 3 14,54 3,08 0,027 0,021
Stata 1404,44 1 1404,44 297,99 | <0,0001 0,408
Wielopraca 21,98 1 21,98 4,66 0,031 0,011
Obcigzenie praca 4,17 1 4,177 0,88 0,347 0,002
Wielopraca
x Obcigzenie praca 11,27 1 11,27 2,39 0,123 0,006
Blad 2036,00 432 4,71
Ogodtem 3698,00 436
Ogolem skorygowane 2079,65 435

“R kwadrat = 0,021 (Skorygowane R kwadrat = 0,014).
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48 godz. i wigcej do 47 godz.

Rys. 4. Poczucie dokonania (M) a wielopraca i obciazenie praca

Wynik efektu gldéwnego czynnika wielopracy dla ,,uznania spoteczne-
g0” (F(1,432) = 9,49; p = 0,002; eta’? = 0,022) oraz wzor srednich wskazuje, ze
wzmiankowana wartos$¢ jest wyzej ceniona przez pracownikoéw z pojedynczym
zatrudnieniem (M = 11,17; SD = 0,33) w poréwnaniu z pracownikami portfolio
(M =12,52; SD = 0,28, im nizszy wynik, tym wigksze znaczenie okreslonej war-
todci). Z uwagi na istotng interakcj¢ czynnika wielopracy i obcigzenia pracg dla
,,poczucia dokonania” (F(1,432)=4,42; p = 0,036; eta’=0,010), nie bed¢ zgodnie
z zaleceniami interpretowala efektow gtdéwnych, ale przeprowadze analize efek-
tow prostych (Sosnowski, 2010), (zob. rys. 4).

Testy efektow prostych, zestawiajace poszczegdlne pary srednich, pokazuja,
ze obcigzenie pracg wptywa na znaczenie takiej wartosci ostatecznej, jaka jest
,poczucie dokonania”, tylko w grupie pracujacej 48 godz. i wiecej (F(1,175)
=9,91; p =0,002). Wigksze znaczenie ,,poczuciu dokonania” przypisuja pracow-
nicy z pojedynczym zatrudnieniem, czyli monopracownicy (M = 8,96; SD = 3,9)
w poroéwnaniu z pracownikami portfolio (M =10,92; SD = 3,7). Pracownicy port-
folio 1 monopracownicy pracujacy do 47 godz. nie r6znia si¢ sposobem odbiera-
nia warto$ci ,,poczucie dokonania” (£(1,257) = 0,20; p = 0,65). Roznice istotne
statystycznie nie wystapity takze w grupie portfolio z wigkszym i mniejszym ob-
cigzeniem pracg (£(1,216) = 0,14; p = 0,70). Pojawily si¢ natomiast w grupie pra-
cownikéw zatrudnionych w jednym miejscu pracy (£(1,216) = 9,06; p = 0,003),
w ktorej osoby bardziej obcigzone godzinowo wyzej cenig ,,poczucie dokonania”
(M=18,96; SD = 3,9) niz pracownicy mniej obcigzeni godzinowo (M =10,88; SD=4,1).

W przypadku ,,bezpieczenstwa rodziny” wynik istotny zostat odnotowany
wylacznie dla efektu gldwnego czynnika wielopracy (£(1,432) = 4,66; p = 0,031;
eta’=0,011). ,,Bezpieczenstwo rodziny” posiada wigksze znaczenie dla monopra-
cownikéw (M = 1,72; SD = 0,17). W odniesieniu do wartosci ostatecznej ,,wol-
no$¢” mozna mowic o tendencji statystycznej efektu gtownego czynnika wielo-
pracy (F(1,432) =3,24; p=0,072; eta’= 0,007). Tym razem jest to warto$¢ wyzej
ceniona przez pracownikow portfolio (M =7,27; SD = 0,28).
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Tabela 9 (cd.)

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla wartos$ci ostatecznych badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: wolnos¢

o . » Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zrodlto zmienno$ci sumy df F P eta-
. kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 124,29¢ 3 41,43 2,46 0,062 0,017
Stata 21330,07 1 21330,07 | 1266,71 | <0,0001 0,746
Wielopraca 54,63 1 54,63 3,24 0,072 0,007
Obciazenie praca 25,87 1 25,87 1,53 0,216 0,004
Wielopraca
x Obcigzenie praca 2,62 1 2,62 0,15 0,693 0,000
Btad 7274,38 432 16,83
Ogodtem 33123,00 436
Ogolem skorygowane 7398,68 435
“R kwadrat = 0,017 (Skorygowane R kwadrat = 0,010).
Zmienna zalezna: dojrzata mitos¢
. . » Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zroédlo zmiennoS$ci sumy df owadrat F P eta-
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 154,10 3 51,36 2,75 0,042 0,019
Stata 15364,45 1 15364,45 825,18 | <0,0001 0,656
Wielopraca 9,38 1 9,38 0,51 0,478 0,001
Obciazenie praca 27,31 1 27,31 1,46 0,226 0,003
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 140,75 1 140,75 7,55 0,006 0,017
Blad 8043,61 432 18,61
Ogodtem 25179,00 436
Ogolem skorygowane 8197,71 435
“R kwadrat = 0,019 (Skorygowane R kwadrat = 0,016).
Zmienna zalezna: szczescie
. . » Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zrodlo zmiennosci sumy df owadrat F )4 eta-
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 48,66 3 16,22 1,27 0,281 0,009
Stata 12890,90 1 12890,90 | 1015,96 | <0,0001 0,702
Wielopraca 12,62 1 12,62 0,99 0,319 0,002
Obciazenie praca 2,68 1 2,68 0,21 0,646 0,000
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 44,56 1 44,56 3,51 0,062 0,008
Blad 5481,38 432 12,68
Ogodtem 20304,00 436
Ogodtem skorygowane 5530,04 435

“R kwadrat = 0,009 (Skorygowane R kwadrat = 0,002).
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Istotny statystycznie efekt interakcyjny wielopracy i obcigzenia praca wy-
stepuje jeszcze w odniesieniu do ,,dojrzatej mitosci” (£(1,432)=7,55; p=10,006;
eta’=0,017). Jezeli chodzi o ,,szcze¢scie”, to pojawia si¢ tendencja statystycz-
na (F(1,432)=3,51; p=0,062; eta’?= 0,008). Testy efektow prostych, poréwnu-
jace pary $rednich dla ,,dojrzatej mitoSci” ujawniaja, ze obcigzenie pracg wply-
wa na znaczenie tej wartosci w grupie pracujacej 48 godz. i wigcej (F(1,175)
=4,78; p=0,030) oraz do 47 godz. (tendencja statystyczna, F(1,257) =2,75;
p=0,099), (zob. rys. 5). ,,Dojrzata mito$¢” posiada wigksze znaczenie dla pra-
cownikow portfolio pracujacych 48 godz. i wigcej (M =5,99; SD = 4,32) oraz
pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem z mniejszym obcigzeniem pracg
(M=5,77, 8D =4,09). Ponadto wptyw wiclopracy na rozpatrywang zmienng wy-
stapil w grupie monopracownikow (£(1,216)=7,34; p=0,007). ,,Dojrzalg mitos¢”
wyzej cenig monopracownicy z obciazeniem do 47 godz. (M =5,77; SD=4,09) w po-
rownaniu z pracownikami z obcigzeniem 48 godz. i wiecej (M =7,56; SD=4,37).
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Rys. 5. Dojrzata mito$¢ (M) a wielopraca i obcigzenie pracg

Z kolei testy efektow prostych, porownujace pary $rednich dla ,,szczgscia”
wskazuja, ze obcigzenie pracg wptywa na poziomie tendencji na wagg tej wartosci
w grupie pracujacej 48 godz. i wiecej (F(1,175) =3,29; p=0,071). Dla pracowni-
kow portfolio pracujacych 48 godz. 1 wigeej (M = 5,50; SD = 3,26) w porownaniu
z pracownikami z pojedynczym zatrudnieniem ,,szczescie” jest wartoscia wyzej
ceniong (M = 6,58; SD = 4,25), (zob. rys. 6).

Przechodzac do wartosci instrumentalnych, dwuczynnikowa analiza warian-
cji wykonana w schemacie 2 (praca: wielopraca i monopraca) x 2 (obcigzenie:
48 godz. i wiecej oraz do 47 godz.) wykazala statystycznie istotny efekt gtow-
ny zmiennej wielopracy dla nastgpujacych wartosci: ,,czysty”, ,,odpowiedzialny”,
,hiezalezny”, ,,ambitny” (warto$ci uporzagdkowane od najwyzszego do najnizsze-
go wspotczynnika sity efektow eta-kwadrat). W przypadku wartos$ci ,,niezalezny”
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bede interpretowata istotny efekt interakcyjny. Uzyskano rowniez efekt gtoéwny
zmiennej obcigzenia praca dla wartosci ,,odwazny”, ,.kochajacy”, ,,pomocny”
(tendencja statystyczna) oraz efekt interakcyjny obu czynnikow dla warto$ci
Luprzejmy”, ,.postuszny” oraz ,niezalezny” (tendencja statystyczna). Szczegoto-
we wyniki zawiera tabela 10.
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Rys. 6. Szczescie (M) a wielopraca i obcigzenie praca

Wynik efektu gldéwnego czynnika wielopracy dla wartosci ,,czysty” (F(1,432)
= 7,03; p = 0,008; eta’? = 0,016) oraz ,,odpowiedzialny” F(1,432) = 4,48;
p=0,035; eta’=0,010), a takze wzor srednich pokazuje, ze pracownicy z pojedyn-
czym zatrudnieniem (M =9,05; SD =0,39) w porownaniu z pracownikami portfolio
(M =10,43; SD = 0,33) przypisuja wicksze znaczenie wartosci ,,czysty”. Z ko-
lei wartos¢ ,,odpowiedzialny” jest wazniejsza dla grupy pracownikow portfolio
(M =4,21; SD = 0,27) niz dla pracownikow zatrudnionych w jednym miejs-
cu pracy (M = 5,1; SD = 0,32). Tendencja statystyczna efektu gldownego wielo-
pracy wystapita jeszcze w odniesieniu do wartosci ,,ambitny” (£(1,432) = 2,99;
p =0,084; eta® = 0,007). Jest to warto$¢ wyzej ceniona przez pracownikow port-
folio (M = 8,17; SD = 0,34).

Jezeli chodzi o efekt glowny czynnika obcigzenia praca, to wynik istot-
ny dotyczy takich warto$ci instrumentalnych, jak: ,,odwazny” (F(1,432) = 6,88;
p =0,009; eta’=0,016), ,.,kochajacy” (F(1,432) = 5,10; p = 0,024; eta®= 0,012)
i,,pomocny” (F(1,432) = 3,16; p = 0,076; eta’ = 0,007, tendencja statystyczna).
Pracownicy pracujacy 48 godz. i wigcej (M = 9,36; SD = 0,38) przywiazuja
wieksza wage do wartosci ,,odwazny” niz pracownicy z mniejszym obcigze-
niem godzinowym (M = 10,63; SD = 0,3). ,,Kochajacy” i ,,pomocny” sa z kolei
warto$ciami wyzej cenionymi przez pracownikoOw z obcigzeniem do 47 godz.
(M = 5,22; SD = 0,28 dla ,kochajacy”; M = 8,42; SD = 0,29 dla
»pomocny”).
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Tabela 10
Dwuczynnikowa analiza wariancji dla warto$ci instrumentalnych badanych pracownikow
(N =436)
Zmienna zalezna: czysty
. . N Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoS$ci sumy df F D eta-
; kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 251,06¢ 3 83,68 3,42 0,017 0,023
Stata 34505,32 1 | 34505,32 1409,88 | <0,0001 0,765
Wielopraca 172,14 1 172,14 7,03 0,008 0,016
Obciazenie praca 2,00 1 2,00 0,08 0,775 0,000
Wielopraca
x Obciazenie praca 9,34 1 9,34 0,38 0,537 0,001
Btad 10572,68 432 24,47
Ogodtem 51630,00 436
Ogolem skorygowane 10823,75 435
“R kwadrat = 0,023 (Skorygowane R kwadrat = 0,016).
Zmienna zalezna: odpowiedzialny
. . - Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zrodlo zmiennoSci sumy df F )/ eta-
. kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 126,47¢ 3 42,15 2,67 0,047 0,018
Stata 7887,25 1 7887,25 | 499,64 <0,0001 0,536
Wielopraca 70,76 1 70,76 4,48 0,035 0,010
Obcigzenie praca 8,93 1 8,93 0,56 0,452 0,001
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 27,45 1 27,45 1,73 0,188 0,004
Btad 6819,38 432 15,78
Ogodtem 16660,00 436
Ogoélem skorygowane 6945,86 435
“R kwadrat = 0,018 (Skorygowane R kwadrat = 0,011).
Zmienna zalezna: ambitny
. . . Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zroédlo zmiennoS$ci sumy df F D eta-
. kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 94,79¢ 3 31,59 1,21 0,304 0,008
Stata 21647,17 1 | 21647,17 | 832,15 <0,0001 0,658
Wielopraca 77,92 1 77,92 2,99 0,084 0,007
Obcigzenie praca 48,26 1 48,26 1,85 0,174 0,004
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 2,39 1 2,39 0,09 0,762 0,000
Btad 11237,78 432 26,01
Ogolem 37940,00 436
Ogoélem skorygowane 11332,57 435
“R kwadrat = 0,008 (Skorygowane R kwadrat = 0,001).
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Tabela 10 (cd.)

Zmienna zalezna: odwazny

Zrédlo zmiennosci T;thmIJI)I df Sredni F P Cagstkowe
, kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 180,02¢ 3 60,00 2,79 0,040 0,019
Stata 36347,39 1| 3634739 1694,36 | <0,0001 0,797
Wielopraca 21,76 1 21,76 1,01 0,314 0,002
Obciazenie praca 147,63 1 147,63 6,88 0,009 0,016
Wielopraca
x Obcigzenie praca 54,15 1 54,15 2,52 0,113 0,006
Blad 9267,22 | 432 21,45
Ogolem 55234,00 | 436
Ogolem skorygowane 944724 | 435
“R kwadrat = 0,019 (Skorygowane R kwadrat = 0,012).
Zmienna zalezna: kochajacy
Zrédlo zmiennosci sug:j: lgfa- df Sredni F P Cagstkowe
. kwadrat eta-kwadrat
dratow
Model skorygowany 108,89¢ 3 36,30 1,84 0,138 0,013
Stata 11997,04 1 11997,04 611,16 <0,0001 0,586
Wielopraca 0,77 1 0,77 0,04 0,842 0,000
Obciazenie praca 100,10 1 100,10 5,10 0,024 0,012
Wielopraca
x Obcigzenie praca 0,34 1 0,34 0,01 0,894 0,000
Btad 8480,11 432 19,63
Ogoltem 22435,00 | 436
Ogolem skorygowane 8589,01 435
“R kwadrat = 0,013 (Skorygowane R kwadrat = 0,0006).
Zmienna zalezna: pomocny
Typ IIT .
Zrédlo zmienno$ci gfmy df Sredni F P Cagstkowe
, kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 98,58¢ 3 32,86 1,60 0,188 0,011
Stata 28439,34 1 | 2843934 1385,74 | <0,0001 0,762
Wielopraca 0,01 1 0,01 0,01 0,977 0,000
Obciazenie praca 64,91 1 64,91 3,16 0,076 0,007
Wielopraca
x Obcigzenie praca 29,32 1 29,32 1,42 0,233 0,003
Btad 8865,85 | 432 20,52
Ogolem 41736,00 | 436
Ogolem skorygowane 8964,44 | 435

“R kwadrat = 0,011 (Skorygowane R kwadrat = 0,004).
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Zmienna zalezna: uprzejmy

. . N Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoS$ci sumy df F D eta-
; kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 116,10¢ 3 38,70 1,9 0,118 0,013
Stata 31335,00 1 31335,00 | 1591,53 | <0,0001 0,787
Wielopraca 0,01 1 0,01 0,001 0,982 0,000
Obcigzenie praca 5,36 1 5,36 0,27 0,602 0,001
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 100,16 1 100,16 5,08 0,025 0,012
Btad 8505,44 432 19,68
Ogoélem 44971,00 436
Ogolem skorygowane 8621,54 435
“R kwadrat = 0,013 (Skorygowane R kwadrat = 0,007).
Zmienna zalezna: postuszny
. . » Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zrodlo zmiennoSci sumy df F )/ eta-
. kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 113,57¢ 3 37,85 2,37 0,070 0,016
Stata 85404,86 1 85404,86 | 5346,67 | <0,0001 0,925
Wielopraca 15,28 1 15,28 0,95 0,329 0,002
Obciazenie praca 1,81 1 1,81 0,11 0,736 0,000
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 71,14 1 71,14 4,45 0,035 0,010
Btad 6900,53 432 15,97
Ogodtem 107286,00 436
Ogoélem skorygowane 7014,11 435
“R kwadrat = 0,016 (Skorygowane R kwadrat = 0,009).
Zmienna zalezna: niezalezny
. . N Typ 111 Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoS$ci sumy df F D eta-
. kwadrat
kwadratow -kwadrat
Model skorygowany 185,38¢ 3 61,79 2,00 0,113 0,014
Stata 31440,74 1 31440,74 | 1017,66 | <0,0001 0,702
Wielopraca 115,46 1 115,46 3,73 0,054 0,009
Obcigzenie praca 51,90 1 51,90 1,68 0,196 0,004
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 102,51 1 102,51 3,31 0,069 0,008
Btad 13346,60 432 30,89
Ogodtem 53281,00 436
Ogoélem skorygowane 13531,98 435

“R kwadrat = 0,014 (Skorygowane R kwadrat = 0,007).

Efekt interakcyjny obu czynnikow wystapit dla wartosci ,,uprzejmy”

(F(1,432) = 5,08; p = 0,025; eta’ = 0,012), ,,postuszny”

(F(1,432) = 4,45;

p = 0,035; eta? = 0,010) oraz ,niezalezny” (F(1,432) = 3,31; p = 0,069;
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eta’=0,008), tendencja statystyczna). W celu sprawdzenia, na czym polega istota
tego efektu, przeprowadzitam tak jak wczesniej, jednoczynnikowg analiz¢ wa-
riancji z podziatem na podgrupy. Wplyw wielopracy na bycie uprzejmym uzyska-
no tylko w grupie pracownikow portfolio (F(1,216) = 4,92; p = 0,028). Im wiecej
pracuja (48 godz. i wigcej) pracownicy portfolio (M = 8,63; SD =4,01), tym waz-
niejsze jest dla nich bycie zyczliwym dla innych. Dodatkowe porownania miedzy
pracownikami portfolio i monopracownikami pozwolily na uzyskanie tendencji
statystycznej (F(1,257) = 3,04; p = 0,083) w grupie z obcigzeniem do 47 godz.
Pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem z mniejszym obcigzeniem pracg wyzej
cenig bycie uprzejmym (M = 8,89; SD = 4,62), (zob. rys. 7).
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Rys. 7. Wartos¢ uprzejmy (M) a wielopraca i obcigzenie praca

Testy efektéw prostych, poréwnujace pary $rednich dla kolejnej wartosci in-
strumentalnej — ,,pos%uszny prezentuja, ze obcigzenie praca wptywa na wage tej
warto$ci w grupie pracujacej do 47 godz. (F(1,257) = 6,25; p = 0,013). Dla pra-
cownikow portfolio pracujqcych do 47 godz (M =15,9; SD = 3,15) wartos¢ ,,po-
stuszny” jest istotnie mniej wazna w poroéwnaniu z pracownikami z pojedynczym
zatrudnieniem (M = 14,61; SD = 4,39), (zob. rys. 8).
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Rys. 8. Warto$¢ postuszny (M) a wielopraca i obcigzenie praca
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Na rysunku 9 dokonuje z kolei poréwnania par $rednich dla zmiennej ,,nie-
zalezny”. Testy efektow prostych potwierdzaja wplyw obcigzenia praca na po-
czucie niezalezno$ci w grupie pracujacej 48 godz. i wiecej (£(1,175) = 5,46;
p=0,021). Pracownik portfolio z duzym obcigzeniem praca (M =7,83; SD = 5,93)
przypisuje wigksze znaczenie tej wartosci w poroéwnaniu z pracownikiem z poje-
dynczym zatrudnieniem, pracujacym 48 godzin i wiecej (M = 10,02; SD = 5,56).
Dalsze analizy potwierdzily jeszcze wystepowanie roznic w grupie portfolio, 0s6b
z wigkszym lub mniejszym obcigzeniem pracg (F(1,216) =4,13; p = 0,043). Pra-
cownicy portfolio z wigkszym obciazeniem godzinowym wyzej cenia niezalez-
nos$¢ (M = 7,83; SD = 5,93) niz pracownicy portfolio z mniejszym obcigzeniem
godzinowym (M = 9,64; SD = 5,52).

Pozostata do omowienia kwestia réznic miedzy pracownikami portfolio
i monopracownikami w zakresie sfer motywacji. Zagadnieniem tym zajmowa-
fam si¢ na poczatku rozdziatu, szukajgc réznic migdzy sferami najpierw wsrod
wielopracownikow, a p6zniej wérod pracownikoéw zatrudnionych w jednym miej-
scu pracy. Z poréwnan w obrgbie poszczegdlnych grup wynika, ze pracownicy
portfolio 1 monopracownicy w rOwnym stopniu sg motywowani przez sfere ,,bez-
pieczenstwa”, ,,przyjemnosci”, ,,dojrzatosci” oraz ,kierowania sobg” (ranking
od sfery najwazniejszej do mniej waznej). Rozbieznosci dopiero pojawiaja sie
w zakresie sfery ,,prospotecznosci”, ,,0siagnig¢” oraz sfery ,,ograniczania siebie
1 konformizmu”. Dwuczynnikowa analiza wariancji przeprowadzona w planie
2 x 2 nie wykazata istotnych efektow gldéwnych czynnika wielopracy i obcigzenia
praca, a takze efektu interakcyjnego dla sfer dominujacych, czyli ,,bezpieczen-
stwa”, ,,przyjemnosci”, ,,dojrzatosci”, ,,kierowania sobg”, ale rowniez dla sfery
,,081agnigc”.
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Rys. 9. Warto$¢ niezalezny (M) a wielopraca i obcigzenie praca

Wryniki istotne statystycznie uzyskano: 1) dla efektu gtdéwnego wielopracy
dla dwoch sfer: ,,prospotecznosci” (F(1,432) = 4,33; p = 0,038; eta? = 0,010)
i sfery ,,ograniczania siebie i konformizmu” (F(1,432) = 4,03; p = 0,045; eta’
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=0,009) oraz 2) dla efektu interakcyjnego wielopracy i obcigzenia pracg dla sfe-
ry ,,ograniczania siebie i konformizmu” (F(1,432) =4,2; p = 0,041; eta®>= 0,010),

(zob. tab. 11).

Tabela 11

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla sfer motywacji badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: prospotecznosé

Zrédlo zmienno$ci TymeH df Sredni F Cagstkowe

sumy , kwadrat p eta-kwadrat
kwadratow

Model skorygowany 1922,.23¢ 3 640,74 1,99 0,114 0,014
Stata 2227747,13 1 | 2227747,13 | 6931,91 | <0,0001 0,941
Wielopraca 1393,57 1 1393,57 433 0,038 0,010
Obcigzenie praca 4,44 1 4,44 0,01 0,906 0,000
Wielopraca
x Obcigzenie praca 303,62 1 303,62 0,94 0,332 0,002
Btad 138834,12 | 432 321,37
Ogoltem 2766461,00 | 436
Ogolem skorygowane | 140756,35 | 435
“R kwadrat = 0,014 (Skorygowane R kwadrat = 0,007).
Zmienna zalezna: ograniczanie siebie i konformizm

- . - Typ 1T Sredni Czgstkowe

Zro6dlo zmiennoSci sumy df F D

, kwadrat eta-kwadrat
kwadratow

Model skorygowany 70,59¢ 3 23,53 3,63 0,013 0,025
Stata 43618,90 1| 43618,90 6733,37 | <0,0001 0,940
Wielopraca 26,11 1 26,11 4,03 0,045 0,009
Obcigzenie praca 0,46 1 0,46 0,07 0,789 0,000
Wielopraca
x Obciazenie praca 27,20 1 27,20 4,20 0,041 0,010
Btad 2798,50 | 432 6,47
Ogolem 54369,41 | 436
Ogolem skorygowane 2869,09 | 435
“R kwadrat = 0,025 (Skorygowane R kwadrat = 0,018).

Pracownicy portfolio (M =9,86; SD =2,05) w porownaniu z pracownikami z poje-
dynczym zatrudnieniem (M= 10,11; SD = 6,64) wyzej cenig takie Zrédto motywacji,
jakim jest ,,prospotecznosc¢”. W przypadku sfery ,,ograniczania siebie i konformi-
zmu” wykonano testy efektow prostych, ktore ujawniajg, ze obcigzenie godzino-
we wplywa na wzmiankowang sfer¢ motywacji, wytacznie w grupie pracujacej do
47 godz. (F(1,257)=10,54; p =0,001). Wigksze znaczenie sferze ,,ograniczania
siebie i konformizmu” przypisuja monopracownicy (M=10,45; SD=2,73) w zesta-

wieniu z pracownikami portfolio (M= 11,53; SD=2,27), (zob. rys. 10).
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Rys. 10. Sfera ograniczania siebie i konformizmu (M) a wielopraca i obciagzenie praca

6.1.2. Cechy temperamentu a wielopraca

Kolejne hipotezy badawcze od H2 do H4 odnosza si¢ do cech temperamentu
pracownikow portfolio. Do analiz wiaczytam wieloprace oraz obcigzenie praca
z uwagi na role tej drugiej zmiennej w réznicowaniu badanych grup, a przede
wszystkim z uwagi na dostarczanie wigkszej lub mniejszej stymulacji. To dla-
tego hipoteza druga (H2) zostala sformulowana pod katem obcigzenia praca,
a nie bezposrednio pod katem wielopracy. Dosztam do wniosku, ze dla $wiad-
czenia pracy dla wiecej niz jednego pracodawcy znaczenie priorytetowe bedzie
miata okres$lona struktura temperamentu, bedaca wypadkowa poszczegoélnych
cech temperamentu. Zatozylam, ze pracownicy z duzym obciazeniem godzino-
wym w poréwnaniu z pracownikami z mniejszym obcigzeniem godzinowym
cechuja si¢: nizsza reaktywno$cig emocjonalng (H2a), wyzszym poziomem ak-
tywnosci (H2b), wyzszym poziomem wytrzymatosci (H2c), wyzszym pozio-
mem zwawosci (H2d), wickszg wrazliwos$cig sensoryczng (H2e) oraz nizsza
perseweratywnoscia (H2f).

Dwuczynnikowa analiza wariancji wykonana w schemacie 2 x 2 wykazata
istotny statystycznie efekt gtdwny czynnika wielopracy dla wrazliwosci senso-
rycznej, istotny statystycznie efekt gtéwny czynnika obcigzenie pracg dla wy-
trzymatosci, reaktywnosci emocjonalnej, wrazliwosci sensorycznej i zwawo-
$ci oraz istotny statystycznie efekt interakcyjny wielopracy i obcigzenia pracg
dla wrazliwosci sensorycznej i aktywnos$ci. Szczegotowe wyniki przedstawiajg
tabele 12—14.

Sposrod wszystkich cech temperamentu z Regulacyjnej Teorii Temperamentu
J. Strelaua tylko dwie cechy roznicowaly pracownikéw portfolio i monopracownikow
— wrazliwos$¢ sensoryczna oraz aktywno$¢. Poniewaz interakcja wielopracy i ob-
cigzenia pracg okazala sig¢ istotna, interpretacji poddam efekty proste powyzszych
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zmiennych (F(1,432)=3,01; p = 0,05; eta’= 0,009 dla wrazliwosci oraz F(1,432)
=3,21; p =0,05; eta®= 0,009 dla aktywnosci).

Tabela 12

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla cech temperamentu badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: wrazliwo$¢ sensoryczna
Zrédto zmiennosci o df Sredni F Cagstkowe
Zmt ! sumy , kwadrat P eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 107,08 3 35,69 2,86 0,036 0,020
Stata 77994,53 1 | 77994,53 6261,57 | <0,0001 0,935
Wielopraca 68,07 1 68,07 5,46 0,020 0,012
Obciazenie praca 56,02 1 56,02 4,49 0,035 0,010
Wielopraca
x Obciazenie praca 37,53 1 37,53 3,01 0,050 0,009
Btad 5381,01 | 432 12,45
Ogotem 101351,00 | 436
Ogolem skorygowane 5488,09 | 435
“R kwadrat = 0,020 (Skorygowane R kwadrat = 0,014).
Tabela 13

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla cech temperamentu badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: aktywnos¢
Zrédlo zmienno$ci ?5»11)111 df Sredni F D Cagstkowe
; kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 71,35¢ 3 23,78 1,34 0,259 0,009
Stata 22119,37 1| 2211937 1252,40 | <0,0001 0,744
Wielopraca 0,23 1 0,23 0,01 0,909 0,000
Obciazenie praca 7,09 1 7,09 0,40 0,527 0,000
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 56,76 1 56,76 3,21 0,050 0,009
Blad 7629,79 | 432 17,66
Ogodtem 34953,00 | 436
Ogodtem skorygowane 7701,14 | 435
“R kwadrat = 0,009 (Skorygowane R kwadrat = 0,004).

Testy efektow prostych, poréwnujace pary srednich dla wrazliwosci sen-
sorycznej wykazuja, ze obcigzenie pracg wplywa na nat¢zenie tej cechy tem-
peramentu w grupie pracujacej 48 godz. i wigecej (F(1,175) = 6,97; p = 0,009).
Pracownicy portfolio z duzym obciazeniem praca charakteryzuja si¢ wicksza
wrazliwos$cia sensoryczng (M = 15,01; SD = 3,24) w poréwnaniu z pracownika-
mi z pojedynczym zatrudnieniem z obcigzeniem godzinowym 48 godz. i wiecej
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(M = 13,5; SD = 3,93). Kolejne poréwnania ujawniaja rdznice miedzy pracow-
nikami z r6znym obcigzeniem godzinowym, ale tylko w grupie monopracowni-
kow F (1 ,216) = 5,89; p = 0,016). Tym razem wyzszy poziom wrazliwosci senso-
rycznej wystepuje u monopracownikoéw z obcigzeniem godzinowym do 47 godz.
(M =14,93; SD = 3,62), (zob. rys. 11).

= 16 15;6t 15 15—14.93
E 14 13 5 I
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= .
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z . , .
48 godz. 1 wigcej do 47 godz.

Rys. 11. Wrazliwo$¢ sensoryczna (M) a wielopraca i obcigzenie praca

Testy porownujgce pary $rednich dla aktywnosci prezentujg istotny wptyw
wielopracy w grupie pracownikow portfolio (F(1,216) = 3,51; p = 0,05). Pra-
cownicy portfolio pracujacy 48 godz. i wiecej cechujg si¢ wyzsza aktywno-
Scig (M = 8,36; SD = 4,24) anizeli pracownicy portfolio mniej obciazeni praca
(M =17.29; SD = 4,07). Ponadto wplyw obciazenia pracg na natezenie aktywno-
$ci (na poziomie tendencji statystycznej) wystepuje w grupie pracujacej 48 godz.
1 wigcej (F(1,257) =3,04; p =0,083). Pracownicy portfolio z duzym obcigzeniem
godzinowym sg bardziej sktonni do podejmowania dziatan dostarczajacych sty-
mulacji z otoczenia (M = 8,36; SD = 4,24) w poréwnaniu z pracownikami zatrud-
nionymi w jednym miejscu pracy rownie silnie obcigzonymi pracg (M = 7,52;
SD = 3,98), (zob. rys. 12).
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Rys. 12. Aktywnos¢ (M) a wielopraca i obciazenie praca
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Tabela 14

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla cech temperamentu badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: wytrzymato$¢

Typ 1T

Lo . L. Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoSci sumy ] df Kwadrat F P eta-qkwa drat
kwadratow
Model skorygowany 252,37¢ 3 84,12 3,75 0,011 0,025
Stata 35947,82 1 | 3594782 1606,04 | <0,0001 0,788
Wielopraca 59,79 1 59,79 2,67 0,103 0,006
Obcigzenie pracg 247,28 1 247,28 11,04 0,001 0,025
Wielopraca
x Obcigzenie praca 4,78 1 4,78 0,21 0,644 0,000
Blad 9669,37 432 22,38
Ogodtem 51369,00 436
Ogolem skorygowane 9921,75 435
“R kwadrat = 0,025 (Skorygowane R kwadrat = 0,019).
Zmienna zalezna: reaktywno$¢ emocjonalna
Zrédlo zmiennosci T;vlfml_)lfl df Sredni F y Cagstkowe
, kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 134,20¢ 3 44,73 2,03 0,109 0,014
Stata 33075,68 1| 33075,68 1503,21 | <0,0001 0,777
Wielopraca 13,79 1 13,79 0,62 0,429 0,001
Obciazenie praca 132,61 1 132,61 6,02 0,014 0,014
Wielopraca
x Obcigzenie praca 7,45 1 7,45 0,33 0,561 0,001
Blad 9505,43 432 22,00
Ogodtem 50659,00 436
Ogolem skorygowane 9639,64 435
“R kwadrat = 0,014 (Skorygowane R kwadrat = 0,007).
Zmienna zalezna: zwawo$¢
Zrédlo zmienno$ci T;VlfmI)I)I df Sredni F P Cagstkowe
; kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 88,11¢ 3 29,37 2,40 0,067 0,016
Stata 85383,77 1 | 85383,77 | 7003,32 | <0,0001 0,942
Wielopraca 5,84 1 5,84 0,48 0,489 0,001
Obcigzenie pracg 38,62 1 38,62 3,16 0,050 0,007
Wielopraca
x Obcigzenie praca 23,56 1 23,56 1,93 0,165 0,004
Blad 5266,89 432 12,19
Ogodtem 108068,00 436
Ogodtem skorygowane 5355,00 435

“R kwadrat = 0,016 (Skorygowane R kwadrat = 0,010).
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Kolejne analizy odnosza si¢ do wptywu drugiego efektu gtownego — czynni-
ka obcigzenia praca (zob. tab. 14). Uzyskano cztery wyniki istotne statystycznie,
dotyczace wytrzymatosci (£(1,432) = 11,04; p = 0,001; eta? = 0,025), reaktywno-
$ci emocjonalnej (£(1,432) = 6,02; p = 0,014; eta? = 0,014), wrazliwosci senso-
rycznej (F(1,432) = 4,49; p = 0,035; eta’? = 0,010) i zwawosci (£(1,432) = 3,16;
p = 0,05; eta? = 0,007). Osoby obcigzone praca w wymiarze 48 godz. i wigcej
(1) w poréwnaniu z pracownikami obcigzonymi pracg w wymiarze do 47 godz.
(2) charakteryzuja si¢ wyzszym poziomem wytrzymalosci [1) M = 10,77;
SD=0,39;2) M=9,11; SD = 0,31], (potwierdzona hipoteza H2c), nizsza reaktyw-
noscig [1) M = 8,93; SD = 0,38; 2) M = 10,14; SD = 0,31], (potwierdzona hipo-
teza H2a) i wigkszg zwawoscig [1) M = 15,65; SD = 0,29); 2) M = 14,99;
SD =0,23], (potwierdzona hipoteza H2d). Nie bede interpretowala efektu gtéwnego
dla wrazliwos$ci sensorycznej, poniewaz wczesniej opisalam efekty proste dla tej
zmienne;j.

Tabela 15

Struktura temperamentu a wielopraca i obcigzenie praca (rozktady liczbowe i procentowe)

Obciazenie praca (N =436) | Pracownik portfolio (N = 218)
Struktura temperamentu ‘!8 gOdZ.' do 47 godz. ‘!8 gOdZ.' do 47 godz.
i wiecej i wiecej

Struktura zharmonizowana
z duzymi mozliwos$ciami prze- 25 (14,1%) 26 (10,0%) 20 (16%) 10 (10,8%)
twarzania stymulacji
Struktura zharmonizowana
z matymi mozliwo$ciami prze- 15 (8,5%) 34 (13,2%) 13 (10,4%) 7 (7,5%)
twarzania stymulacji
Struktura niezharmonizowana
z duzymi mozliwos$ciami prze- 9 (5,1%) 16 (6,2%) 6 (4,8%) 9 (9,7%)
twarzania stymulacji
Struktura niezharmonizowana
z matymi mozliwo$ciami prze- 16 (9%) 6(2,3%) 13 (10,4%) 2 (2,2%)
twarzania stymulacji
Struktura inna niz pozostate 112 (63,3%) 177 (68,3%) 73 (58,4%) 65 (69,8%)
Ogoblem 177 (100%) 259 (100%) 125 (100%) 93 (100%)
chi-kwadrat chi?ldf=4/=12,46; p=0,014 | chi’df=4/=10,01; p=0,04
V Cramera V Cramera=0,17; p = 0,014 V Cramera = 0,22; p = 0,04

Trzecia hipoteza badawcza zaktadata, ze pracownicy portfolio w poréwna-
niu z pracownikami z pojedynczym zatrudnieniem czg$ciej posiadajg zharmo-
nizowang struktur¢ temperamentu z duzym zapotrzebowaniem na stymulacjeg,
opisywang przez niska reaktywno$¢ emocjonalng, wysoka aktywnos¢, wytrzy-



128

matos¢ i wrazliwos¢ sensoryczng, duza zwawos¢ oraz matg perseweratywnos¢.
W tym celu zastosowatam test niezaleznosci chi-kwadrat. Istotny wynik testu po-
twierdza, ze mi¢dzy strukturg temperamentu a obcigzeniem godzinowym zacho-
dzi zwiazek y? (4, N =436) = 12,46; p = 0,014, ktérego sita mierzona statystyka
V Cramera jest niska (/' Cramera = 0,17; p = 0,014). Wsrod pracownikow z du-
zym obcigzeniem godzinowym dominuja dwie struktury temperamentu (struktura
zharmonizowana z duzym zapotrzebowaniem na stymulacj¢ oraz struktura inna niz
pozostate). W grupie z mniejszym obcigzeniem godzinowym najliczniej byta re-
prezentowana struktura zharmonizowana z matymi mozliwo$ciami przetwarzania
stymulacji oraz struktura inna niz pozostate. Ponadto test niezaleznos$ci chi-kwa-
drat wykonatam oddzielnie dla pracownikow portfolio oraz monopracownikow,
uzyskujac wynik istotny statystycznie wytacznie w grupie portfolio y? (4, N =218)
=10,01; p=0,04. Sita mierzona statystyka /' Cramera jest niska (/' Cramera = 0,22;
p = 0,04). Pracownicy $wiadczacy pracg dla wigcej niz jednego pracodawcy,
zwlaszcza pracujacy 48 godz. i wigcej, czesciej posiadajg zharmonizowang struk-
ture temperamentu z duzymi mozliwosciami przetwarzania stymulacji oraz strukture
inng niz pozostate (cz¢§ciowo potwierdzona hipoteza H3), (zob. tab. 15).

Ostatnim problemem badawczym w tym podrozdziale bylo udzielenie od-
powiedzi na pytanie, czy pracownicy portfolio, posiadajacy zharmonizowang
strukture temperamentu z duzymi mozliwosciami przetwarzania stymulacji, beda
podejmowali dodatkowg prace, kierujac si¢ motywami materialnymi i niema-
terialnymi (wielopraca z wyboru), (hipoteza H4). Z uwagi na obecnos$¢ dwoch
zmiennych dwukategorialnych wykorzystatam, obok testu niezaleznosci chi-
-kwadrat, miar¢ phi.

Tabela 16
Struktura temperamentu a wielopraca i motywy podejmowania zatrudnienia
(rozktady liczbowe i procentowe)
Pracownik
Struktura ., .
temperamentu Motywy portfolio monopracownik

Struktura zharmoni- materialne 8(27,6%) 6 (25%)
zowana
z duzymi mozliwo- materialne i niemate-
Sciami przetwarzania rialne 21 (72,4%) 18 (75%)
stymulacji (N = 53)
Ogodtem 29 (100%) 24 (100%)
chi-kwadrat chi?ldf=1/=3,58; p=10,05
Miara phi »=0,31;p=0,024
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Struktura . materialne 13 (9,4%) 33 (21,9%)

a inna niz - —

pozostale (N =289) | Mmaterialne i niemate- 125 (90,6%) 118 (78,1%)
rialne

Ogolem 138 (100%) 151 (100%)

chi-kwadrat chi?ldf=1/="143; p= 0,006

Miara phi 0 =0,17; p=10,004

Wyniki prezentuje tabela 16. Zwigzek istotny statystycznie wystepuje po-
migdzy wielopracg a motywami podejmowania zatrudnienia dla struktury zhar-
monizowanej z duzymi mozliwo$ciami przetwarzania stymulacji y? (1, N = 53)
= 3,58; p = 0,05 oraz struktury innej niz pozostate y? (1, N = 289) = 7,43;
p = 0,006. Sita tego zwiazku jest niewielka (dla struktury pierwszej ¢ = 0,31;
p = 0,024, dla struktury piatej ¢ = 0,17; p = 0,004). Rozktady liczbowe i procento-
we potwierdzaja, ze pracownicy portfolio, posiadajacy struktur¢ zharmonizowang
z duzymi mozliwo$ciami przetwarzania stymulacji, cze$ciej wskazuja na motywy
materialne 1 niematerialne niz tylko materialne przy podejmowaniu decyzji o za-
trudnieniu, zwlaszcza dodatkowym. Podobny rozktad wynikow wystepuje w odnie-
sieniu do struktury inna niz pozostate oraz pracownikow z pojedynczym zatrudnie-
niem. Ostatecznie mozna przyjac, ze hipoteza H4 zostata czgsciowo potwierdzona.

6.1.3. Ple¢ psychologiczna a wielopraca

Portret pracownika portfolio postanowitam wzbogaci¢ jeszcze o opis pozio-
mu meskosci i kobiecos$ci oraz rozktad typow plci psychologicznej (hipoteza HS
—H6). Dwuczynnikowa analiza wariancji wykonana w schemacie 2 (praca: wie-
lopraca i monopraca) x 2 (obciazenie praca: 48 godz. i wiecej oraz do 47 godz.)
wykazata istotny statystycznie efekt gtowny czynnika wielopracy, obcigzenia pra-
ca oraz efekt interakcyjny obu czynnikow tylko dla meskosci (zob. tab. 17). Przy
istotnym efekcie interakcyjnym, dokonam interpretacji efektow prostych, porow-
nujac pary $rednich w kolejnych jednoczynnikowych analizach wariancji z po-
dzialem na podgrupy. Z rysunku 13 wynika, ze pracownicy z duzym obcigzeniem
praca, tak portfolio, jak i monopracownicy, nie r6znig si¢ poziomem me¢skosci.
Wptyw obcigzenia praca na wynik w skali mgskos$ci pojawia si¢ dopiero w grupie
z mniejszym obcigzeniem godzinowym (F(1,257) = 11,46; p = 0,001). Pracow-
nicy portfolio pracujacy do 47 godz. (M = 35,05; SD = 6,42) charakteryzuja si¢
nizszym poziomem meskosci w zestawieniu z monopracownikami pracujagcymi
do 47 godz. (M =37,98; SD = 6,81). Dalsze porownanie wewnatrz grupy pracow-
nikow z pojedynczym zatrudnieniem jest rOwniez statystycznie istotne (£(1,216)
=6,12; p=0,014). Monopracownicy z mniejszym obcigzeniem godzinowym uzy-
skujg istotnie wyzszy wynik w skali mgskosci (M =37,98; SD =6,81) w poréwna-
niu z monopracownikami z obcigzeniem 48 godz. i wigcej (M = 35,29; SD = 6,86).
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Tabela 17

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla skali meskosci badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: meskos¢

., . .. Twp 1T Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoSci sumy df F )/
. kwadrat eta-kwadrat
kwadratow

Model skorygowany 853,80 3 284,60 6,46 0,000 0,043
Stata 467196,21 1 | 467196,21 | 10607,0 | <0,0001 0,961
Wielopraca 225,84 1 225,84 5,12 0,024 0,012
Obciazenie praca 163,60 1 163,60 3,71 0,055 0,009
Wielopraca
x Obcigzenie pracg 166,10 1 166,10 3,77 0,050 0,009
Blad 19027,83 | 432 44,04
Ogodtem 591219,00 | 436
Ogolem skorygowane 19881,64 | 435

“R kwadrat = 0,043 (Skorygowane R kwadrat = 0,026).
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Rys. 13. Mgskos¢ (M) a wielopraca i obcigzenie praca

Jezeli chodzi o rozktad typow pici psychologicznej i1 przyjecie lub odrzuce-
nie dwoch hipotez badawczych (HS: Typem pfci, ktéory moze rdéznicowac pracow-
nikow portfolio oraz pracownikoéw zatrudnionych w jednym miejscu pracy, bedzie
typ androgyniczny i/lub krzyzowo okreslony seksualnie; H6: Dominujacym typem
ptci psychologicznej wsrod pracownikow portfolio bedzie typ okreslony seksualnie)
przeprowadzitam test niezalezno$ci chi-kwadrat. Jego rezultat stanowi potwierdzenie
obecnosci zwigzku migdzy typem plci psychologicznej a wielopraca y? (3, N =436)
=9,82; p=0,02, aczkolwiek sita tego zwigzku okreslona miarg /' Cramera jest niewiel-
ka (¥ Cramera = 0,15; p = 0,02). Podobne analizy wykonatam dla os6b z wickszym
i mniejszym obcigzeniem pracg, uzyskujac wynik istotny tylko w przypadku pracy
48 godz. 1 wigeej y° (3, N=177)=7,43; p=0,05, V' Cramera=0,21; p = 0,05. Dominu-
jaca kategoria plci psychologicznej w catej badanej grupie oraz wérdd pracujacych
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Tabela 18

Typy plci psychologicznej a wielopraca i obciazenie praca (rozktady liczbowe i procentowe)

Pracownik Obciazenie praca 48 godz.
(N =436) i wiecej (N=177)
psygny()liol)gliiiznej portfolio monopracownik | portfolio monopracownik

Okreslony seksualnie 67 (30,73%) 88 (40,37%) 38 (30,4%) 25 (48,08%)
Androgyniczny 44 (20,19%) 49 (22,48%) 28 (22,4%) 10 (19,23%)
Nieokreslony seksualnie | 69 (31,65%) 62 (28,44%) 36 (28,8%) 14 (26,92%)
ifsyuza?m okreslony 38 (17.43%) 19(8,71%) | 23 (18.4%) 3 (5,77%)
Ogotem 218 (100%) 218 (100%) 125 (100%) 52 (100%)
chi-kwadrat chi?ldf=3/=9,82; p=0,02 chi?ldf=3/="1,43; p=0,05
V Cramera V Cramera = 0,15; p = 0,02 V Cramera =0,21; p = 0,05

48 godz. 1 wigcej sa osoby okreslone seksualnie i nieokreslone seksualnie (po-
twierdzona hipoteza H6). Natomiast typem plci, ktory rdznicuje pracownikow
portfolio 1 pracujacych w jednym miejscu pracy jest typ krzyzowo okre§lony
seksualnie lub typ krzyzowy i androgyniczny w przypadku osob z duzym obcia-
zeniem pracg, tak portfolio, jak i monopracownikow (potwierdzona hipoteza HS),
(zob. tab. 18).

6.1.4. Autonomia, kontrola i wsparcie a wielopraca

W modelu wielopracy bardzo wazng role odgrywaja zmienne sytuacyjne.
W badaniach realizowanych w tej monografii wykorzystuj¢ szereg zmiennych
sytuacyjnych, ktore opisujg klimat organizacyjny pracy, czyli ocen¢ poziomu
wymagan, systemu nagrod, zorganizowania, kierowania. Najistotniejsze miejsce
zajmujg jednak takie wlasciwosci, jak do§wiadczany przez pracownika poziom
autonomii, wsparcia, oraz kontroli. W nawigzaniu do tre§ci rozdzialu czwarte-
go 1 pigtego, chcialabym przypomnie¢, ze autonomi¢ i wsparcie w Srodowisku
pracy badam, odwolujac sie¢ do koncepcji klimatu organizacyjnego D.A. Kolba,
wsparcie w zwigzku operacjonalizuj¢ w nawigzaniu do koncepcji komunikacji
matzenskiej 1 stylow konwersacyjnych M. Kazmierczak i M. Plopy, za$ kontrole
definiuje¢ w kategoriach kontroli czasu wolnego (leave control), kontroli godzin
pracy (flextime control) oraz zadowolenia z podzialu czasu pracy. Zatozytam,
ze wielopraca bedzie pozostawala w zwiazku z autonomia (H10a), wsparciem,
ktorego pracownik doswiadcza w zwigzku i w pracy (H10b), kontrolg czasu
wolnego i czasu pracy (H10c), zadowoleniem z podziatu czasu pracy (H10d).
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W zwiazku z tym przeprowadzitam dwuczynnikowa analize wariancji
w wielokrotnie omawianym schemacie 2 (praca: wielopraca i monopraca) x 2
(obcigzenie praca: powyzej 48 godz. i do 47 godz.) oraz test niezaleznos$ci chi-
-kwadrat. Jak wynika z tabeli 19, wynik na poziomie tendencji statystycznej
otrzymano w odniesieniu do efektu gtéwnego czynnika obcigzenie pracg dla au-
tonomii (F(1,432) =3,14; p=0,077; eta®= 0,007) i wsparcia w diadzie (£(1,432)
=3,09; p=0,079; eta®= 0,007) oraz istotny statystycznie w odniesieniu do efektu
interakcyjnego dla wsparcia w pracy (£(1,432) = 6,28; p = 0,013; eta® = 0,014).
Wielopraca nie pozostaje w zwigzku z autonomig (odrzucona hipoteza H10a)
i wsparciem ze strony partnera (czg¢$ciowo odrzucona hipoteza H10b). Nato-
miast z wymienionymi wczesniej wlasciwosciami pracy w istotng relacje wcho-
dzi obcigzenie praca. Pracownicy z duzym obcigzeniem godzinowym w poréw-
naniu z osobami pracujagcymi do 47 godz. (M = 7,24; SD = 0,15 dla autonomii;
M=137,66; SD = 0,52 dla wsparcia w zwiazku) deklaruja doswiadczanie wigkszej
autonomii (M = 7,7; SD = 0,19) oraz wsparcia ze strony partnera (M = 39,16;
SD = 0,66). Uwzgledniajagc zmienng wsparcia w pracy oraz testy efektow
prostych, odnotowano zarowno istotny wptyw obciazenia praca (F(1,175) =4,11;
p = 0,044), jak i wielopracy (F(1,216) = 5,73; p = 0,018) na analizowang cechg¢
pracy (czgsciowo przyjeta hipoteza H10b). Pracownicy portfolio z obcigzeniem
powyzej 48 godz. doswiadczaja wiekszego wsparcia w pracy (M = 6,91; SD =2,23)
w porownaniu z pracownikami z pojedynczym zatrudnieniem, ale rownie sil-
nie zapracowanymi (M = 6,13; SD = 2,52). Ponadto pracownicy portfolio z du-
zym obcigzeniem godzinowym wyzej oceniaja wsparcie w pracy (M = 6,91;
SD = 2,23) niz pracownicy portfolio z obcigzeniem do 47 godz. (M = 6,15;
SD = 2,44), (zob. rys. 14).

Tabela 19

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla autonomii, wsparcia w zwigzku i wsparcia w pracy
badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: autonomia
Typ IIT , .
Zrédlo zmiennosci 3)5my df Sredni F )4 Cagstkowe
. kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 21,56 3 7,19 1,23 0,295 0,009
Stata 20294,01 1 20294,01 | 3498,51 | <0,0001 0,890
Wielopraca 5,54 1 5,54 0,95 0,329 0,002
Obciazenie praca 18,24 1 18,24 3,14 0,077 0,007
Wielopraca
x Obcigzenie praca 5,56 1 5,56 0,95 0,328 0,002
Blad 2505,92 432 5,80
Ogoétem 26323,00 436
Ogolem skorygowane 2527,49 435
“R kwadrat = 0,009 (Skorygowane R kwadrat = 0,002).
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Zmienna zalezna: wsparcie w zwigzku

- . - Tp I Sredni Czgstkowe
Zro6dlo zmiennoS$ci sumy df F P
, kwadrat eta-kwadrat
kwadratow

Model skorygowany 256,80 3 85,60 1,30 0,272 0,009
Stata 536411,76 1 | 536411,76 | 8181,00 | <0,0001 0,950
Wielopraca 5,49 1 5,49 0,08 0,772 0,000
Obciazenie pracg 202,80 1 202,80 3,09 0,079 0,007
Wielopraca
x Obcigzenie praca 24,83 1 24,83 0,37 0,539 0,001
Btad 2832537 | 432 65,56
Ogoétem 670078,00 | 436
Ogolem skorygowane 28582,18 | 435
“R kwadrat = 0,009 (Skorygowane R kwadrat = 0,002).
Zmienna zalezna: wsparcie w pracy

. . - Tp 11 Sredni Czgstkowe

Zro6dlo zmienno$ci sumy df F D

; kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 41,16¢ 3 13,72 2,41 0,066 0,016
Stata 15153,33 1 15153,33 | 2666,68 | <0,0001 0,861
Wielopraca 2,06 1 2,06 0,36 0,547 0,001
Obciazenie praca 1,65 1 1,65 0,29 0,590 0,001
Wielopraca
x Obciazenie praca 35,69 1 35,69 6,28 0,013 0,014
Btad 245482 432 5,68
Ogoélem 21191,00 436
Ogolem skorygowane 2495,98 435
“R kwadrat = 0,016 (Skorygowane R kwadrat = 0,010).
8
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Rys. 14. Wsparcie w pracy (M) a wielopraca i obcigzenie praca
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Tabela 20

Leave control a wielopraca i obciazenie praca (rozklady liczbowe i procentowe)

Kontrola czasu wolnego (leave control)
Obciazenie
do 47 godz. nie raczej nie raczej tak tak ogélem
(N =259)
Pracownik portfolio 24 (25,81%) | 7(7,52%) | 28 (30,11%) | 34 (36,56%) 93 (100%)
Monopracownik 18 (10,84%) | 8(4,82%) | 57 (34,34%) | 83 (50%) 166 (100%)
chi-kwadrat chi?ldf=3/=11,62; p = 0,008
V' Cramera V Cramera =0,21; p = 0,008
Tabela 21

Zadowolenie z kontroli czasu a wielopraca i obciazenie praca (rozklady liczbowe i procentowe)

Zadowolenie z kontroli czasu
Obciazenie
powyzej 48 godz. nie raczej nie raczej tak tak ogolem
N=177)
Pracownik portfolio 6 (4,8%) 21 (16,8%) 45 (36%) 53 (42,4%) | 125 (100%)
Monopracownik 7 (13,46%) | 11 (21,15%) | 22 (42,31%) | 12 (23,08%) | 52 (100%)
chi-kwadrat chi’/df=3/=8,26; p=0,04
V Cramera V Cramera = 0,22; p = 0,04

W przypadku kontroli czasu wolnego (leave control), kontroli godzin pracy
(flextime control) oraz zadowolenia z podziatu czasu pracy zastosowatam test
niezaleznosci chi-kwadrat. Zwiazek istotny statystycznie, aczkolwiek o niewiel-
kiej sile, uzyskatam dla kontroli czasu wolnego oraz wielopracy w grupie z ob-
cigzeniem do 47 godz. y? (3, N = 259) = 11,62; p = 0,008 (czgsciowo przyjeta
hipoteza H10c) oraz zadowolenia z podziatu czasu pracy w grupie z obcigze-
niem powyzej 48 godz. y? (3, N = 177) = 8,26; p = 0,04 (czgSciowo przyje-
ta hipoteza H10d). Wérod pracownikow mniej obciazonych praca, prawie 67%
pracownikow portfolio oraz 84% pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem
deklaruje posiadanie kontroli czasu wolnego (zob. tab. 20). Ponadto pracownicy
portfolio pracujacy 48 godz. i wigcej sg bardziej zadowoleni z podziatu czasu
pracy (ponad 78%) w zestawieniu z monopracownikami (ponad 65%), wsrdd
ktorych jest prawie 35% osob niezadowolonych z podziatu czasu pracy (zob.
tab. 21). Natomiast wynik testu niezalezno$ci chi-kwadrat dla kontroli czasu
pracy (flextime control) i wielopracy oraz obcigzenia praca pozostat nieistotny
statystycznie.
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6.1.5. Inne zmienne podmiotowe i sytuacyjne a wielopraca

Charakterystyke pracownika portfolio chcialabym zakonczy¢, odwotu-
jac si¢ do wynikoéw opisujacych badang grupe pod katem poziomu wyksztal-
cenia, wieku, reprezentowanych kategorii zawodowych oraz zmiennych sytu-
acyjnych, takich jak obcigzenie godzinowe, postrzeganie pracy przez pryzmat
wymagan, nagrod, zorganizowania, kierowania i klimatu miejsca pracy. Rezul-
taty zawarte w tym podrozdziale stanowia podstawe weryfikacji hipotez od H7
do H9.

Dwuczynnikowa analiza wariancji przeprowadzona dla takich wlasciwosci
pracy, jak wymagania, nagrody, zorganizowanie, kierowanie oraz klimat organi-
zacyjny w planie badawczym stosowanym w tym opracowaniu 2 x 2, nie wskaza-
fa na istotne statystyki tak efektow gtownych, jak i efektu interakcyjnego. W tym
miejscu cheiatabym ponownie przyjrze¢ si¢ zwiazkowi wielopracy z obcigzeniem
godzinowym. Juz w podrozdziale 6.1.1. wzmiankowatam, Zze obcigzenie pra-
cy w postaci liczby przepracowanych godzin przyjmuje istotnie rézne wartosci
w grupie portfolio i monopracownikow, ale nie przedstawitam szczegotowego
rozktadu liczbowego i1 procentowego w odniesieniu do kategorii zmiennych re-
gularnie aplikowanych w dwuczynnikowej analizie wariancji w poszczegdlnych
podrozdzialach. Zmienne dwukategorialne pozwolity na zastosowanie, obok testu
niezaleznoS$ci chi-kwadrat, miar¢ phi. Otrzymane wyniki potwierdzaja, ze wielo-
praca wspotwystepuje z obcigzeniem pracg y? (1, N = 436) = 49,31; p < 0,0001.
Sita tego zwiazku jest umiarkowana (¢ = 0,44; p < 0,0001). 58% pracownikow
portfolio pracuje 48 godz. i wigcej, za$ 76% monopracownikéw wykonuje prace
w wymiarze do 47 godz. (zob. tab. 22).

Tabela 22

Wielopraca a obciazenie praca badanych pracownikow (N = 436) (rozktady liczbowe i procentowe)

Pracownik
Obcigzenie praca portfolio monopracownik
48 godz. i wigcej 125 (58%) 52 (24%)
Do 47 godz. 93 (42%) 166 (76%)
Ogodtem 218 (100%) 218 (100%)
chi-kwadrat chi’/df=1/=49,31; p < 0,0001
Miara phi 0 =10,44; p<0,0001

Wracajac do wyksztalcenia, reprezentowanych grup zawodowych oraz
wieku, ponownie wykorzystatam test niezaleznosci chi-kwadrat (hipoteza
H7-H9). Wyniki analizy potwierdzaja, ze wyksztatcenie y? (4, N =436) = 17,87;
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p = 0,003 oraz grupy zawodowe y? (6, N = 436) = 26,41; p = 0,002 pozostaja
w zwigzku z wielopraca. Sifa tej zalezno$ci szacowana miarg /' Cramera jest ra-
czej umiarkowana. Zgodnie z hipotezg H7, pracownicy portfolio posiadaja wyz-
sze kwalifikacje zawodowe, oceniane w oparciu o poziom wyksztatcenia, co
przemawia za przyjeciem wzmiankowanej hipotezy. 72% respondentow, $wiad-
czacych prace dla wigcej niz jednego pracodawcy, legitymuje si¢ wyzszym wy-
ksztalceniem w poréwnaniu z 46% pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem
(zob. tab. 23). Ponadto w badanej grupie jest wigcej 0sob (50%) wykonujacych
zawod lekarza, nauczyciela, prawnika, dziennikarza, nauczyciela akademickiego
(zob. tab. 24).

Tabela 23

Wielopraca a wyksztatcenie badanych pracownikow (N = 436) (rozktady liczbowe i procentowe)

Pracownik
Wyksztalcenie portfolio monopracownik

Zasadnicze zawodowe 13 (5,96%) 18 (8,26%)
Srednie ogolne 18 (8,26%) 23 (10,55%)
Srednie zawodowe 30 (13,76%) 77 (35,32%)
Wyzsze magisterskie 114 (52,29%) 70 (32,11%)
Wyzsze zawodowe 43 (19,73%) 30 (13,76%)
Ogodtem 218 (100%) 218 (100%)
chi-kwadrat chi?ldf=4/=17,87; p=10,003

V Cramera V Cramera = 0,31; p = 0,003

Tabela 24

Wielopraca a reprezentowane grupy zawodowe (N = 436) (rozktady liczbowe i procentowe)

Pracownik
Grupy zawodowe portfolio monopracownik

Lekarze 19 (8,72%) 6 (2,75%)
Pielegniarki/pielegniarze 13 (5,96%) 10 (4,59%)
Nauczyciele 42 (19,27%) 25 (11,47%)
Prawnicy 10 (4,59%) 5(2,29%)
Dziennikarze 10 (4,59%) 5(2,29%)
Nauczyciele akademiccy 15 (6,87%) 3 (1,38%)
Inne zawody 109 (50%) 164 (75,23%)
Ogodtem 218 (100%) 218 (100%)
chi-kwadrat chi’ldf =6/ =26,41; p = 0,002

V Cramera V Cramera = 0,25; p = 0,002




137

Hipoteza H8—H9 odnosita si¢ juz do wieku oséb badanych. Z przeprowa-
dzonego testu niezaleznosci chi-kwadrat wynika, ze wielopraca nie wspotwyste-
puje z kategoriami wiekowymi wyroznionymi przez D. Levinsona, czyli okre-
sem wczesnej dorostosci, okresem przetomu potowy zycia i wiekiem Srednim.
Wprawdzie wsrod mezczyzn pracownikow portfolio najwigcej osdb miescito sie
w okresie przelomu polowy zycia oraz w wieku $rednim, a wsrdd kobiet do-
minowaty osoby w okresie przetomu potowy zycia, ale podobny rozktad wyni-
koéw wystapit u pracownikow zatrudnionych w jednym miejscu pracy. Z uwagi
na brak danych istotnych statystycznie, hipotezy H8—H9 nie zostaly ostatecznie
przyjete.

6.2. Psychologiczne uwarunkowania wielopracy

W niniejszym podrozdziale zamierzam, spo$rod badanych przeze mnie
zmiennych podmiotowych i sytuacyjnych, okresli¢ psychologiczne uwarunkowa-
nia wielopracy. Zastosowana analiza dyskryminacyjna zidentyfikowata zmienne,
ktore odgrywaja wazng role w wyjasnianiu i interpretowaniu réznic miedzy pra-
cownikami portfolio a monopracownikami.

Istotne statystycznie efekty poszczegolnych zmiennych dyskryminujacych,
od najwickszego do najmniejszego (wszystkie na poziomie p < 0,05) uzy-
skano dla: liczby godzin (F(1,434) = 22,87; p < 0,0001), meskosci (F(1,434)
= 12,73; p < 0,0001), wartosci ,,czysty” (F(1,434) = 9,87; p = 0,002), ,,uzna-
nie spoteczne” (F(1,434) = 9,72; p = 0,002), sfery ,,ograniczania siebie i kon-
formizmu” (£(1,434) = 7,1; p = 0,008), wartosci ,,wolnos¢” (£(1,434) = 5,51;
p = 0,019), ,,bezpieczenstwo rodziny” (F(1,434) = 5,44; p = 0,02), ,,odpowie-
dzialny” (F(1,434) = 5,35; p = 0,021), ,,bezpieczenstwo narodowe” (F(1,434)
= 4,23; p = 0,04), ,,pokoj na $wiecie” (F(1,434) = 3,75; p = 0,05) oraz dla
kobiecosci (F(1,434) = 3,66; p = 0,05), (zob. tab. 25). Poniewaz w oparciu
o statystyke A Wilksa nie mozna formutowaé¢ wnioskéw co do znaczenia i sity
oddziatywania poszczegolnych predyktorow, wykorzystano analize wielozmien-
nowg (kanoniczng funkcje dyskryminacyjng), ktora testuje taczny i jednocze-
sny wplyw zmiennych niezaleznych, nie za$ pojedynczego efektu. Zdaniem
P. Radkiewicza (2010) najlepszym sposobem interpretacji kanonicznej funkcji
dyskryminacyjnej sag wspotczynniki struktury, a nie wspotczynniki standaryzo-
wane. W tabeli 26 zawartam wyniki dla macierzy struktury opisujacej wielko$¢
zwigzku miedzy predyktorem a funkcja. Wynika z niej, ze najsilniejsza zaleznos¢
zachodzi migdzy liczba przepracowanych godzin, meskoscia, wartoscig ,,czysty”
i ,,uznanie spoleczne” a kanoniczng funkcja dyskryminacyjna, natomiast naj-
stabsza miedzy kobiecoscig, wartoscig ,,pokdj na $wiecie” oraz ,,bezpieczenstwo
narodowe”.
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Tabela 25
Psychologiczne uwarunkowania wielopracy (N = 436)
Zmienne 7 Wilksa F (1,434) P

Liczba godzin 0,95 22,87 <0,0001
Mgsko$é 0,97 12,73 <0,0001
Czysty 0,97 9,87 0,002
Uznanie spoteczne 0,97 9,72 0,002
Sfera ograniczania siebie i konformizmu 0,98 7,1 0,008
Wolnosé 0,98 5,51 0,019
Bezpieczenstwo rodziny 0,98 5,44 0,02
Odpowiedzialny 0,98 5,35 0,021
Bezpieczenstwo narodowe 0,99 423 0,04
Pokdj na swiecie 0,99 3,75 0,05
Kobieco$¢ 0,99 3,66 0,05

Tabela 26

Zwigzek migdzy zmiennymi a kanoniczng funkcja dyskryminacyjng (N = 436)

Kanoniczna funkcja dyskryminacyjna

Zmienne 1
Liczba godzin 0,42
Meskosc -0,31
Czysty 0,28
Uznanie spoleczne 0,27
Sfera ograniczania siebie i konformizmu 0,23
Wolnos¢ -0,21
Bezpieczenstwo rodziny 0,21
Odpowiedzialny —0,20
Bezpieczenstwo narodowe 0,18
Pokdj na swiecie 0,17
Kobiecosé 0,16

Opierajac si¢ na znajomosci stopnia nasilenia wyréznionych czynnikow (zob.
tab. 25-26), mozna w 71% w trafny sposob przewidzie¢ przynalezno$¢ badanych
do jednej z dwodch grup. Doktadniej ujmujac, znajomo$¢ cech podmiotowych
i sytuacyjnych pozwala na prawidlowe rozpoznanie grupy pracownikow portfolio
w 71% (155 prawidlowo przyporzadkowanych przypadkéw) oraz monopracow-
nikow w 71% (rowniez 155 prawidtowo zaklasyfikowanych osob), (zob. tab. 27).
Konkludujac, wielopracy sprzyja duza liczba przepracowanych godzin, nizszy
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poziom meskosci, ale za to wyzszy poziom kobiecos$ci, wartos¢ ,,wolnos¢” i ,,0d-
powiedzialnos¢”, a w mniejszym stopniu takie wartosci, jak: ,,czysty”, ,,uznanie
spoteczne”, ,,bezpieczenstwo narodowe” i ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,pokdj na
Swiecie” oraz sfera ,,ograniczania siebie i konformizmu”. Te ostatnie wartosci
wraz z m¢skoscia, mniejszym obcigzeniem pracg i mniejszym natezeniem kobie-
co$ci towarzyszg pracownikom z pojedynczym zatrudnieniem.

Tabela 27

Wyniki klasyfikacji do grupy pracownikow portfolio i monopracownikow w oparciu
o0 analizowane zmienne podmiotowe i sytuacyjne (N =436)

Przewidywana przynalezno$¢ i
- - Ogélem
portoflio monopracownik
Przynaleznosé¢ | portfolio 155 (71,1%) 63 (28,9%) 218 (100%)
rzeczywista monopracownik 63 (28,9%) 155 (71,1%) 218 (100%)
Przecietnie 71,1%

Procent 0s6b zaklasyfikowanych poprawnie (w analizowanej grupie — 71%)
jest wskaznikiem efektywnosci funkcji dyskryminacyjnej. Dopetieniem tej oceny
jest rowniez poréwnanie zmienno$ci miedzy grupami i zmiennosci wewnatrz grup.
Statystyka Lambda Wilksa réwna 0,77 z chi-kwadrat rownym 105,58 przy liczbie
stopni swobody df = 61 okresla istotno§¢ dokonanego podzialu badanych pracowni-
koéw ze wzgledu na bycie pracownikiem portfolio lub monopracownikiem. Wspot-
czynnik korelacji kanonicznej rowny 0,50 wskazuje, ze udato si¢ znalez¢ funk-
cje¢ dyskryminacyjna, ktora dos¢ dobrze jest powigzana z wielopracg (zob. tab. 28).

Tabela 28
Parametry funkcji dyskryminacyjnej analizowanych grup (N= 436)
L. Skumu- WSPO.I -
Funkcie Wartos¢ | Procent lowana czynnik yl chi? af
€1 Wiasna wariancji L korelacji | Wilksa p

wariancja . .

kanonicznej

1 0,3 100% 100% 0,50 0,77 |105,58| 61 |<0,0001

Do analiz wprowadzitam jeszcze zmienng grupujaca — obcigzenie pracg (po-
wyzej 48 godz. i do 47 godz.). Ponownie wykonatam analiz¢ dyskryminacyjna
z wykorzystaniem wczesniej omawianych zmiennych podmiotowych i sytuacyj-
nych, szukajac psychologicznych uwarunkowan wielopracy wsroéd osob z wiek-
szym i mniejszym obcigzeniem pracg. Istotne statystycznie efekty poszczegol-
nych zmiennych dyskryminujacych wielopracg z obcigzeniem 48 godz. i wigcej,
od najwigkszego do najmniejszego (wszystkie na poziomie p < 0,05) wystapity
w przypadku: ,,poczucia dokonania” (£(1,175) = 9,91; p = 0,002), wrazliwos$ci
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sensorycznej (F(1,175) = 6,97; p = 0,009), wartosci ,,niezalezny” (F(1,175)
=5,46; p = 0,021), wartosci ,,dojrzata mito§¢” (F(1,175) = 4,78; p = 0,03), war-
tosci ,,uznanie spoteczne” (F(1,175) = 4,57; p = 0,034) oraz wsparcia w pracy
(F(1,175) =4,11; p = 0,044), (zob. tab. 29).

Tabela 29

Psychologiczne uwarunkowania wielopracy osob z obcigzeniem powyzej 48 godz. (N =177)

Zmienne 7 Wilksa F 1,175) )4
Poczucie dokonania 0,94 9,91 0,002
Wrazliwo$¢ sensoryczna 0,96 6,97 0,009
Niezalezny 0,97 5,46 0,021
Dojrzata mitos¢ 0,97 4,78 0,03
Uznanie spoleczne 0,97 4,57 0,034
Wsparcie w pracy 0,97 4,11 0,044

Tabela 30

Zwigzek miedzy zmiennymi a kanoniczng funkcja dyskryminacyjng u 0soéb z obcigzeniem
powyzej 48 godz. (N = 177)

Kanoniczna funkcja dyskryminacyjna
Zmienne 1
Poczucie dokonania 0,29
Wrazliwo$¢ sensoryczna 0,24
Niezalezny 0,21
Dojrzata mitos¢ -0,20
Uznanie spoleczne 0,19
Wsparcie w pracy 0,19

Chcac okresli¢c zwigzki taczace zmienne dyskryminacyjne z funkcja, po-
nownie odwotatam si¢ do macierzy struktury (zob. tab. 30). Wielkos$¢ korelacji
poszczegbdlnych predyktorow z kanoniczng funkcja dyskryminacyjng oscylowata
wokot = 0,29 dla ,,poczucia dokonania” do » = 0,19 dla ,,uznania spotecznego”
i wsparcia w pracy. Opierajac si¢ na znajomosci stopnia nasilenia wyr6éznionych
czynnikow (zob. tab. 29-30), mozna w okoto 84% (84,2%) w trafny sposob
przewidzie¢ przynalezno$¢ badanych do jednej z dwoch grup. Okazuje sig, ze
sposrod 177 pracownikéw z obcigzeniem powyzej 48 godz., w oparciu o funk-
cje dyskryminacyjng z sze§cioma zmiennymi, poprawnie udato si¢ przyporzad-
kowa¢ do grupy pracownikow portfolio prawie 85% badanych, za$ do grupy
monopracownikow 83% badanych (zob. tab. 31). Statystyka Lambda Wilksa
rowna 0,59 z chi-kwadrat rtdwnym 75,76 przy liczbie stopni swobody df = 60
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prezentuje istotnos¢ dokonanego podzialu badanych z duzym obcigzeniem praca
na dwie grupy. Kwadrat wspotczynnika korelacji kanonicznej wynoszacy 0,41
oznacza, ze roznice miedzygrupowe wyjasniaja ponad 41% wariancji funkcji

(zob. tab. 32).

Tabela 31

Wyniki klasyfikacji do grupy pracownikow portfolio i monopracownikéw u 0sob z obcigzeniem
powyzej 48 godz. w oparciu o analizowane zmienne podmiotowe i sytuacyjne (N = 177)

Przewidywana przynalezno$é

5 - Ogoélem
portoflio monopracownik
Przynaleznos¢ | portfolio 106 (84,8%) 19 (15,2%) 125 (100%)
rzeczywista monopracownik 9 (17,3%) 43 (82,7%) 52 (100%)
Przecietnie 84,2%
Tabela 32
Parametry funkcji dyskryminacyjnej analizowanych grup u 0séb z obcigzeniem powyzej 48 godz.
N=177)
., Skumulo- WSPO.I ]
Funkcie Wartos¢ | Procent wana czynnik 2 chi? af
€1 Wiasna wariancji S korelacji | Wilksa p
wariancja R .
kanonicznej
1 0,69 100% 100% 0,64 0,59 | 75,76 60 0,05

Kolejna analiza dyskryminacyjna zidentyfikowata zmienne, ktore odgrywaja
istotng role w przewidywaniu wielopracy w grupie z obcigzeniem do 47 godz.
Wszystkie wymienione w tabeli 33 czynniki sg istotne statystycznie na poziomie
p <0,05. Rosnace warto$ci Lambda Wilksa oznaczaja, ze stopniowo zmnigjsza si¢
stopien zréznicowania mi¢dzy grupami.

Tabela 33

Psychologiczne uwarunkowania wielopracy osob z obcigzeniem do 47 godz. (N = 259)

Zmienne 2 Wilksa F@1,175) P

1 2 3 4
Meskosé 0,95 11,46 0,001
Sfera ograniczania siebie i konformizmu 0,96 10,52 0,001
Odpowiedzialny 0,96 8,30 0,004
Bezpieczenstwo rodziny 0,97 7,53 0,006
Czysty 0,97 7,44 0,007
Postuszny 0,97 6,25 0,013
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Tabela 33 (cd.)

1 2 3 4
Pokdj na swiecie 0,98 5,03 0,026
Uznanie spoleczne 0,98 5,00 0,026
Kobieco$¢ 0,98 3,82 0,05
Kierowanie 0,98 3,58 0,05

Na tym ,,optymalnym” zbiorze liczacym 10 zmiennych wyznaczono miary
dyskryminacji, ich istotnos¢ i znaczenie. Z danych zawartych w tabeli 34, przed-
stawiajacych uporzadkowanie zmiennych wedlug warto$ci korelacji w obrebie
funkcji, wynika, ze najwyzszy wspdlczynnik macierzy struktury posiada me-
sko$¢ oraz sfera ,,ograniczania siebie i konformizmu”, najnizszy — ocena kiero-
wania 1 kobieco$¢.

Tabela 34

Zwiazek migdzy zmiennymi a kanoniczng funkcja dyskryminacyjna u oséb z obciazeniem
do 47 godz. (N = 259)

Kanoniczna funkcja dyskryminacyjna
Zmienne 1
Meskos¢ 0,27
Stera ograniczania siebie i konformizmu —0,26
Odpowiedzialny 0,23
Bezpieczenstwo rodziny -0,22
Czysty -0,22
Postuszny -0,20
Pokdj na swiecie -0,18
Uznanie spoleczne 0,18
Kobiecosé -0,16
Kierowanie 0,15

Nizsze natezenie meskosci, mniejsze znaczenie przypisywane sferze ,,ogra-
niczania siebie i konformizmu” oraz wartosciom: ,,bezpieczenstwo rodziny”,
»CZysty”, ,,postuszny”, ,,pokoj na $§wiecie”, ,,uznanie spoleczne”, nizsza ocena
kierowania w miejscu pracy oraz priorytetowe znaczenie odpowiedzialnosci i ko-
biecosci pozwalaja prawie w 79% w trafny sposob przewidzie¢ przynalezno$é
badanych do grupy portfolio z obcigzeniem do 47 godz. Odwrotna konfiguracja
predyktorow pozwala prawie w 78% rozpoznac przedstawiciela monopracowni-
kéw z mniejszym obcigzeniem godzinowym (zob. tab. 35).
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Tabela 35

Wyniki klasyfikacji do grupy pracownikow portfolio i monopracownikéw u 0sob z obcigzeniem
do 47 godz. w oparciu o analizowane zmienne podmiotowe i sytuacyjne (N = 259)

Przewidywana przynalezno$é i
- - Ogoélem
portoflio monopracownik
Przynaleznos¢ | portfolio 73 (78,5%) 20 (21,5%) 93 (100%)
rzeczywista monopracownik 37 (22,3%) 129 (77,7%) 166 (100%)
Przecietnie 78%
Tabela 36
Parametry funkcji dyskryminacyjnej analizowanych grup u 0séb z obciazeniem do 47 godz.
(N =259)
., Skumulo- WSPO.l -
Funkcie Warto$¢ | Procent ana czynnik yi hiz df
unkae ! wiasna wariancji w. . korelacji | Wilksa e p
wariancja R .
kanonicznej
1 0,59 100% 100% 0,61 0,62 |10568| 60 | <0,0001

Procent os6b zaklasyfikowanych poprawnie (w analizowanej grupie — 78%)
jest wskaznikiem efektywnos$ci funkcji dyskryminacyjnej. Statystyka Lambda
Wilksa réwna 0,62 z chi-kwadrat rownym 105,68 przy liczbie stopni swobody
df = 60 okresla istotnos¢ dokonanego podziatu pracownikdéw z mniejszym ob-
cigzeniem praca ze wzgledu na wartosci czynnika klasyfikacyjnego (pracownik
portolio vs pracownik z pojedynczym zatrudnieniem). Wspolczynnik korelacji
kanonicznej rowny 0,61 wskazuje, ze udato si¢ znalez¢ funkcje dyskryminacyjna,
ktora dos¢ dobrze jest powiazana ze zmienng grupujaca (zob. tab. 36).

6.3. Wnioski

Ponizej zamiescitam podsumowanie wszystkich wynikéw prezentowanych
w tym rozdziale, ktére po pierwsze dotyczyly charakterystyki pracownika porfo-
lio, a po drugie stanowily odpowiedz na pytanie o psychologiczne uwarunkowa-
nia wielopracy.

I. Jaki rodzaj motywacji wystepuje u pracownika portfolio? Jaki maja
system wartoS$ci?

1. Biorac pod uwage dominacje poszczegolnych sfer, pracownicy portfolio
zrodel swojej motywacji upatruja w sferze: 1) ,,bezpieczenstwa”, 2) ,,przyjem-
nosci” 1 ,,dojrzatosci”, 3) ,.kierowania sobg” i ,,prospotecznosci”, 4) ,,0siggniec”
oraz ,,ograniczania siebie i konformizmu”. Hipoteza H1 rozpatrujaca dominacje
u portfolio sfery ,,bezpieczenstwa” i ,,przyjemnosci” nad sferg ,,.kierowania sobg”
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1 ,,0si3gnig¢” zostala potwierdzona. Pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem
najbardziej sa motywowani przez sfere: 1) ,,bezpieczenstwa”, 2) ,,przyjemnosci”
i ,,dojrzatosci”, 3) ,kierowania sobg”, 4) ,,ograniczania siebie i konformizmu”,
,.prospotecznosci” oraz ,,0siagnie¢”. Zrédlem motywacji roéznicujacym pracow-
nikow portfolio 1 monopracownikow zdaje si¢ by¢ ,,prospolecznos¢” opisywana
przez nastepujace wartosci: ,,pomocny”, ,,wybaczajacy”, ,.,kochajacy”, ,,uczciwy”,
»cenigey rownosce”, ,,zbawienie”, ,,prawdziwg przyjazn”, ,,pokdj na Swiecie”.

2. Pracownicy portfolio w porownaniu z pracownikami zatrudnionymi w jed-
nym miejscu pracy wsrod wartoS$ci ostatecznych wysoko cenig: ,,wolnosc¢”, ,,doj-
rzata mitos¢” oraz ,,szczgscie” (obie wartosci sg szczegOlnie wazne w grupie
pracujacej 48 godz. i wiecej). Cenionymi warto$ciami instrumentalnymi jest:
»odpowiedzialny”, ,,ambitny”, ,,uprzejmy” (w grupie pracujacej 48 godz. i wigcej)
i,,niezalezny” (w grupie z wigkszym obcigzeniem godzinowym), za$§ ceniong sfera
motywacji, wynikajaca z tego statystycznego pordwnania jest ,,prospotecznosc”.

3. Jezeli chodzi o monopracownikow, cenionymi warto§ciami ostateczny-
mi s3: ,,uznanie spoteczne”, ,,poczucie dokonania” (rowniez w grupie pracujgcej
48 godz. 1 wigcej), ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,dojrzata mitos¢” (w grupie pra-
cujacej do 47 godz.). Ponadto pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem przy-
pisuja istotnie wieksze znacznie niz pracownicy portfolio takim warto$ciom in-
strumentalnym, jak: ,,czysty”, ,,uprzejmy” i ,,postuszny” (w grupie pracujacej
do 47 godz.) oraz sferze ,,ograniczania siebie i konformizmu” (takze w grupie
pracujacej do 47 godz.).

I1. Jaka strukture temperamentu posiada pracownik portfolio?

1. Pracownicy portfolio cechuja si¢ wigksza wrazliwoscig sensoryczng oraz
wyzszym poziomem aktywnosci (grupa pracujaca 48 godz. i wigcej) w zestawie-
niu z grupa monopracownikow. Pozostale zmienne: reaktywnos$¢ emocjonalna,
wytrzymatos¢, zwawos¢ i perseweratywnos¢ nie réznicujg badanych grup. Wiecej
wynikéw istotnych uzyskano w odniesieniu do zmiennej obcigzenia pracg. Osoby
pracujace 48 godz. i wigcej cechuja si¢ wigksza wytrzymatoscig (potwierdzona
hipoteza H2c¢), nizsza reaktywnos$cia emocjonalng (potwierdzona hipoteza H2a)
oraz wigksza zwawoscig (potwierdzona hipoteza H2d).

2. Miedzy strukturg temperamentu a obcigzeniem godzinowym zachodzi
zwiazek statystycznie istotny. Pracownicy portfolio czgsciej posiadaja zharmoni-
zowang struktur¢ temperamentu z duzym zapotrzebowaniem na stymulacj¢ oraz
strukture inng niz pozostale (czesciowo potwierdzona hipoteza H3).

3. Pracownicy portfolio, posiadajacy struktur¢ zharmonizowang z duzymi
mozliwo$ciami przetwarzania stymulacji, czgsciej wskazuja na motywy mate-
rialne i niematerialne przy podejmowaniu decyzji o dodatkowej pracy. Podobny
rozktad wynikoéw wystepuje w odniesieniu do struktury inna niz pozostate oraz
pracownikoéw z pojedynczym zatrudnieniem, dlatego przyjetam, ze hipoteza H4
jest czgsciowo potwierdzona.
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I11. Jaki typ plci psychologicznej dominuje wsrod pracownikow portfolio?

1. Pracownicy portfolio 1 monopracownicy z obcigzeniem godzinowym
48 godz. i wiecej nie rdznig si¢ poziomem meskosci, podobnie jak pracownicy port-
folio z r6znym obcigzeniem pracg. Najwyzszy poziom meskosci pojawit si¢ w gru-
pie monopracownikéw pracujacych do 47 godz., réznigcych si¢ istotnie od pra-
cownikow portfolio z obcigzeniem do 47 godz. oraz pracownikow z pojedynczym
zatrudnieniem z obcigzeniem 48 godz. i wigcej. Czy to oznacza, ze mg¢skos$¢ utoz-
samiana z zadaniowo$cia, rywalizacja niekoniecznie idzie w parze z duzym ob-
cigzeniem godzinowym? A moze duze obciazenie pracg nie jest juz przejawem
meskosci, bowiem to nie ilo$¢, ale jakos¢ pracy lub fakt jej posiadania moze od-
grywac kluczowa role? Dyskusja wynikéw bedzie stanowila odpowiedZ na te
1 inne pytania.

2. Dominujgcg kategoria plci psychologicznej w calej badanej grupie oraz
wsrod osob pracujacych 48 godz. 1 wigcej jest typ okreslony seksualnie i nieokre-
$lony seksualnie (potwierdzona hipoteza H6). Typem plci roznicujacym pracow-
nikow portfolio 1 monopracownikow jest typ krzyzowo okreslony seksualnie oraz
typ krzyzowy 1 androgyniczny w przypadku oséb z duzym obcigzeniem praca
(potwierdzona hipoteza HS).

IV. A co z autonomia, kontrola i wsparciem wsréd pracownikow portfolio?

1. Autonomia i wsparcie w zwigzku nie pozostaja w relacji statystycznie istot-
nej z wielopracg (odrzucona hipoteza H10a oraz czg¢$ciowo H10b). Pracownicy
portfolio i pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem w podobny sposob odbiera-
ja poziom autonomii w pracy oraz wsparcia w zwigzku. Roznice wystgpity tylko
w odniesieniu do obcigzenia godzinowego (pracownicy pracujacy 48 godz. i wiecej
wyzej oceniajg autonomi¢ 1 wsparcie ze strony partnera). Oznacza to, ze nie licz-
ba pracodawcow, ale godziny pracy posiadaja kluczowe znaczenie dla autonomii
i wsparcia w zwigzku. Uwzgledniajac kolejng zmienng — wsparcie w pracy, uzy-
skano istotny efekt interakcyjny tak dla wielopracy, jak i obcigzenia godzinowego.
Najwyzej wsparcie w pracy oceniaja pracownicy portfolio, zwtaszcza z duzym ob-
cigzeniem godzinowym (potwierdzona druga cz¢$¢ hipotezy H10b). Jezeli chodzi
o poziom kontroli, zwigzek istotny statystycznie wystapil w przypadku kontroli cza-
su wolnego (leave control) i wielopracy w grupie z obcigzeniem do 47 godz. (cze-
Sciowo przyjeta hipoteza H10c), oraz zadowolenia z podziatu czasu pracy w grupie
z obcigzeniem powyzej 48 godz. (czgsciowo przyjeta hipoteza H10d). Wérod pra-
cownikdéw mniej obcigzonych praca, wyzszy poziom leave control wystgpit u pra-
cownikoéw zatrudnionych w jednym miejscu pracy, ale za to wyzszy poziom zado-
wolenia z podziatlu czasu pracy charakteryzowat pracownikow portfolio z duzym
obciazeniem godzinowym. Kontrola czasu pracy (flextime control) nie wigzata si¢
istotnie z wielopracg i z obcigzeniem pracag.
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V. Czy pracownicy portfolio sa tak dobrze wykwalifikowani i tyle pracuja?

1. Pracownicy portfolio i monopracownicy nie r6znia si¢ sposobem postrze-
gania klimatu organizacyjnego miejsca pracy, poziomu wymagan, systemu na-
grod, zorganizowania i kierowania.

2. Wielopraca wspotwystepuje z obcigzeniem pracg. Zdecydowana wigk-
sz0$¢ pracownikow portfolio pracuje ponad 48 godz., natomiast wérdd pracowni-
kow z pojedynczym zatrudnieniem przewazaja osoby z obcigzeniem do 47 godz.

3. Wielopraca pozostaje w zwiazku z poziomem wyksztalcenia i reprezen-
towanymi grupami zawodowymi. Pracownicy portfolio posiadajg wyzsze kwa-
lifikacje zawodowe w poréwnaniu z monopracownikami (potwierdzona hipoteza
H7). Ponadto w badanej grupie jest wiecej 0osob wykonujacych zawod lekarza,
nauczyciela, prawnika, dziennikarza, nauczyciela akademickiego, co dowodzi, ze
wspotczesna wielopraca zmienia swoj wizerunek.

4. Wielopraca nie wiaze si¢ z kategoriami wiekowymi wyrdznionymi za
D. Levinsonem. Wérdéd mezczyzn pracownikow portfolio najwiecej os6b wyste-
puje w okresie przetomu potowy zycia oraz w wieku $rednim, a wsrod kobiet do-
minuja osoby w okresie przetomu potowy zycia, ale podobny rozktad wynikoéw
wystapit u pracownikow zatrudnionych w jednym miejscu pracy. Z uwagi na brak
rezultatow istotnych statystycznie, hipotezy H8 i H9 nie zostaty ostatecznie po-
twierdzone.

VI. Jakie sq psychologiczne uwarunkowania wielopracy?

1. Przeprowadzona analiza dyskryminacyjna wskazata na nast¢pujgce uwa-
runkowania wielopracy: liczba przepracowanych godzin, mesko$¢, wartos¢ ,,czy-
sty”, ,,uznanie spoteczne”, sfera ,,ograniczania siebie i konformizmu”, warto$¢
»wolnos$¢”, ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,odpowiedzialny”, ,,bezpieczenstwo naro-
dowe”, ,,pokdj na $wiecie” oraz kobieco$¢. Funkcja dyskryminacyjna jest zdomi-
nowana przez: 1) liczbe przepracowanych godzin, 2) meskosé, 3) wartosc ,,czy-
sty” 1 ,,uznanie spoteczne”. Wielopracy towarzyszy duze obcigzenie godzinowe,
nizszy poziom meskosci, wyzszy poziom kobieco$ci, warto$¢ ,,wolnos¢” i ,,0d-
powiedzialno$¢”, a w mniejszym stopniu takie wartosci, jak: ,,czysty”, ,,uznanie
spoteczne”, ,,bezpieczenstwo narodowe” i ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,pokdj na
$wiecie” oraz sfera ,,ograniczania siebie i konformizmu”. Te ostatnie wartosci
wraz z meskoscig, mniejszym obcigzeniem pracg i mniejszym natgzeniem kobie-
cosci opisujg pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem. Cheialabym zauwazyc¢,
ze psychologiczne uwarunkowania wielopracy maja gtdwnie podmiotowy charak-
ter. Wspotczynnik korelacji kanonicznej wskazuje, ze udato si¢ znalez¢ funkcje
dyskryminacyjna, ktora dos¢ dobrze jest powigzana ze zmienng grupujaca — pra-
cownik portfolio vs monopracownik. Otrzymane rezultaty potwierdzaja trafno$¢
zastosowanego modelu uwarunkowan podmiotowo-sytuacyjnych wielopracy.

2. W przypadku wielopracy oséb z obcigzeniem 48 godz. i wigcej, anali-
za dyskryminacyjna wskazata na nast¢pujaca konfiguracj¢ zmiennych wyjasnia-
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jacych rdéznice dzielgce opisane grupy: ,,poczucie dokonania”, wrazliwos¢ sen-
soryczng, wartos¢ ,,niezalezny”, ,,dojrzata milo$¢”, ,,uznanie spoteczne” oraz
wsparcie w pracy. Calkowity odsetek poprawnie zaklasyfikowanych przypadkow
wynosi prawie 84%. Pracownicy z obcigzeniem 48 godz. i wigcej, ktorzy charak-
teryzuja si¢ wysoka wrazliwos$cig sensoryczng, wysoka oceng wsparcia w pracy,
przedktadaniem ,,niezaleznosci” i ,,dojrzatej mitosci” nad ,,poczucie dokonania”
i ,,uznanie spoteczne”, zostaja zaklasyfikowani do grupy portfolio (85% popraw-
nych klasyfikacji). Z kolei niska wrazliwo$¢ sensoryczna, niska ocena wsparcia
W pracy, ,,uznanie spoteczne” i ,,poczucie dokonania” dominujace nad ,,nieza-
leznoscia” i ,,dojrzata mitoscia” sa zmiennymi przewidujacymi monoprace (83%
poprawnej klasyfikacji).

3. W przypadku wielopracy osob z obcigzeniem do 47 godz. pojawily si¢
nastepujace zmienne niezalezne: meskosé, sfera ,,ograniczania siebie i konformi-
zmu”, ,,odpowiedzialny”, ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,czysty”, ,,postuszny”, ,,po-
koj na $wiecie”, ,,uznanie spoteczne”, kobiecos¢ i kierowanie. Nizsze natezenie
meskosci, mniejsze znaczenie przypisywane sferze ,,ograniczania siebie i kon-
formizmowi” oraz warto$ciom: ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,czysty”, ,,postusz-
ny”, ,,pokdj na $wiecie”, ,,uznanie spoteczne”, nizsza ocena kierowania w miejscu
pracy oraz priorytetowe znaczenie ,,odpowiedzialnosci” i kobiecosci pozwalaja
prawie w 79% w trafny sposob przewidzie¢ przynalezno$¢ badanych do grupy
portfolio z obcigzeniem do 47 godz. Odwrotna konfiguracja zmiennych pozwala
prawie w 78% rozpozna¢ przedstawiciela grupy monopracownikow z mniejszym
obcigzeniem godzinowym. Catkowity odsetek poprawnie zaklasyfikowanych
przypadkow wynosi prawie 78%.






Rozdzial 7

Wybrane konsekwencje wielopracy
- wyniki badan

Trzecim problemem badawczym w tym opracowaniu sg psychologiczne
skutki wielopracy rozpatrywane w postaci konfliktu, promieniowania i rOwnowa-
gi miedzy zyciem osobistym i zawodowym, jak rowniez poznawczego poziomu
zadowolenia z pracy, z matzenstwa oraz z zycia (zob. podrozdz. 7.1.-7.6.). Jesz-
cze raz podkreslam, ze w badaniach przyjmuj¢ negatywna i pozytywng perspek-
tywe oddziatywan miedzy rolami, bowiem zgodnie z podej$ciem systemowym,
wielo$¢ rél moze wywotywac tak skutki negatywne, jak i pozytywne. Co wigcej,
w nawigzaniu do badan M.R. Frone’a, M. Russella i M.L. Coopera (1992) ba-
dam dwustronny charakter tych zjawisk (konflikt i negatywne promieniowanie
P-R i R-P, pozytywne promieniowanie P-R i R-P oraz réwnowage P-R i R-P),
mimo ze pozostaja ze soba w zwiazku, ale istnieje zatozenie, ze kazdy kierunek
konfliktu, promieniowania czy rownowagi moze prowadzi¢ do specyficznych
dla siebie konsekwencji i by¢ wywolywany przez odmienne czynniki (Zalewska,
2008). Innymi stowy, zagadnienie relacji migdzy zyciem osobistym i zawodo-
wym bede weryfikowa¢ w czterech kategoriach: konfliktu i negatywnego pro-
mieniowania praca-rodzina, konfliktu i negatywnego promieniowania rodzina-
-praca, pozytywnego promieniowania praca-rodzina i rOwnowagi praca-rodzina,
a takze pozytywnego promieniowania rodzina-praca i rOwnowagi rodzina-praca.
Wszystkie te zmienne peltnig rol¢ zmiennych objasnianych, a co ze zmiennymi
objasniajacymi? Sa to czynniki podmiotowe i sytuacyjne ujete w modelu wielo-
pracy (zob. rys. 3), ktore stanowity podstawe do przygotowania charakterystyki
pracownika portfolio oraz doprowadzily do wskazania psychologicznych uwa-
runkowan wielopracy.

W celu przeanalizowania zalezno$ci pomigdzy zmiennymi podmiotowymi
1 sytuacyjnymi a poszczegolnymi skutkami §wiadczenia pracy dla wiecej niz jed-
nego pracodawcy oraz zweryfikowania zalozenia o moderujacej roli wiclopracy,
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wykonalam szereg hierarchicznych analiz regresji ze sktadnikiem interakcyj-

nym w postaci wielopracy. Zaktadam, ze bedzie ona wplywata na kierunek
i/lub site zaleznosci miedzy poszczegdlnymi cechami podmiotu, wymaganiami
W pracy oraz wymaganiami w rodzinie a poziomem konfliktu, negatywnego i po-
zytywnego promieniowania oraz rownowagi migdzy zyciem osobistym i zawo-
dowym, jak réwniez poziomem zadowolenia z pracy, z malzenstwa oraz z zycia.
Wielopraca, w roli moderatora, pozwoli zatem wyrdzni¢ czynniki, ktore beda
decydowaly o wystgpieniu lub nie okreslonych zalezno$ci. Dlatego podj¢tam
kroki zmierzajace do przygotowania danych do analizy: 1) wszystkie zmienne
niezalezne wycentrowatam poprzez odjecie od warto$ci zmiennej wartosci $red-
niej arytmetycznej; 2) zmienne dychotomiczne wycentrowatam, rekodujac ich
wyjsciowe wartosci na —1 oraz 1; 3) utworzytam sktadnik interakcyjny, mnozac
przeksztalcony predyktor i moderator.

7.1. Konflikt i negatywne promieniowanie
praca-rodzina (P-R)

Zanim przedstawi¢ wyniki badan opisujace wilasnosci predykcyjne po-
szczegblnych zmiennych niezaleznych w odniesieniu do konfliktu i negatywne-
go promieniowania praca-rodzina z wielopraca w roli moderatora, chciatabym
ustosunkowac¢ si¢ do drugiego pytania badawczego: Jakiego poziomu konfliktu
P-R i negatywnego promieniowania P-R beda doswiadczac pracownicy portfolio,
u ktorych wystepuje elastycznos$¢ pozytywna (okreslana w kategoriach szansy wy-
boru i kontroli czasu wolnego oraz godzin pracy) w porownaniu z pracownikami,
u ktorych wystepuje elastyczno$¢ negatywna? Poniewaz elastyczno$¢ pozytywna
jest zmienng wielokategorialng, co wymagaloby przygotowania pomocniczych
zmiennych dychotomicznych (dummy variables) oraz kilku sktadnikow interak-
cyjnych, postanowitam odwota¢ si¢ do dwuczynnikowej analizy wariancji z efek-
tami interakcyjnymi, zgodnie z zaleceniami S. Bedynskiej i M. Ksigzek (2012).

Dwuczynnikowa analiza wariancji przeprowadzona dla konfliktu oraz nega-
tywnego promieniowania P-R w schemacie 2 (praca: wielopraca i monopraca)
x 4 (elastyczno$¢: pozytywna, leave control, flextime control i elastyczno$c
negatywna) wykazata statystycznie istotny efekt glowny zmiennej wielopracy
(F(1,428)=4,86; p =0,028; eta’=0,011) oraz efekt interakcyjny wielopracy i ela-
stycznos$ci wytacznie dla konfliktu P-R (F(3,428) = 2,55; p = 0,050; eta®> = 0,018),
(zob. tab. 37).

Wyzszy poziom konfliktu P-R wystepuje u pracownikow portfolio (M = 17,89;
SD=0,68) w porownaniu z pracownikami z pojedynczym zatrudnieniem (M = 15,52;
SD = 0,83). Analiza efektow prostych prezentuje wptyw elastycznosci na nat¢ze-
nie konfliktu P-R w grupie pracownikow z kontrolg czasu wolnego (leave control)
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(F(1,181) = 11,84; p = 0,001) oraz z elastyczno$cig negatywna, czyli oséb, ktore
nie posiadaja kontroli czasu wolnego (leave control) i kontroli godzin pracy (flex-
time control), (F(1,57) = 3,93; p = 0,05). Silniejszego konfliktu P-R doswiadczaja
pracownicy portfolio z kontrolg czasu wolnego (M = 18,52; SD = §8,22) w zesta-
wieniu z nat¢zeniem konfliktu P-R monopracownikow (M = 14,65; SD = 6,98). Po-
nadto wyzsze wyniki w konflikcie P-R uzyskuja pracownicy portfolio z elastycz-
no$ciag negatywng (M = 19,76; SD = 7,63) w pordwnaniu z grupa pracownikow
z pojedynczym zatrudnieniem (M = 16,5; SD = 6,73), (zob. rys. 15). Jezeli cho-
dzi o negatywne promieniowanie P-R, statystyki efektow glownych wielopracy

Tabela 37

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla konfliktu P-R badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: konflikt P-R

Typ 1 5 .
Zrédlo zmiennosci ;;Ia)my daf Sredni F P Cagstkowe
. kwadrat eta-kwadrat
kwadratow
Model skorygowany 1058,97¢ 7 151,28 2,80 0,007 0,044
Stata 52530,32 1| 5253032 972,27 | <0,0001 0,694
Wielopraca 262,97 1 262,97 4,86 0,028 0,011
Elastyczno$¢ 148,63 3 49,54 0,91 0,433 0,006
Wielopraca
x Elastycznos¢ 414,26 3 138,08 2,55 0,050 0,018
Btad 23124,13 | 428 54,02
Ogodtem 145272,00 | 436
Ogotem skorygowane 24183,11 | 435

“R kwadrat = 0,044 (Skorygowane R kwadrat = 0,028).

21 19,76
18,52
18 16,36 16,00 165 63
15 4 14,65

X

12 —

9 . —
6 1— O Portfolio

Konflikt P-R

31 O Monopracownik

0 T T T 1
Elastyczno$é¢ Leave control  Flextime control  Elastyczno$¢
pozytywna negatywna

Rys. 15. Konflikt P-R (M) a wielopraca i elastycznosé
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(F(1,428) = 0,002; p = 0,96) i elastycznos$ci (F(3,428) = 1,46; p = 0,22) oraz ich
efektu interakcyjnego (F(3,428) = 1,015; p = 0,38) pozostaty nieistotne.

W dalszej cze$ci podrozdziatu zamierzam przedstawi¢ wpltyw poszczego6l-
nych cech podmiotu, wymagan w pracy i w rodzinie z moderacyjnym efektem
wielopracy na konflikt P-R oraz na negatywne promieniowanie P-R. Zaprezentuj¢
wyniki analiz hierarchicznych, w ktorych modele ze sktadnikiem interakcyjnym
byty lepiej dopasowane do danych niz efekty glowne poszczegdlnych zmiennych.
Wykonana analiza dla konfliktu P-R ujawnila istotny efekt interakcji nastepuja-
cych cech podmiotu (zob. tab. 38):

Tabela 38

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: konflikt P-R
Moderator: wielopraca
Interakcja
predyktora Skory-
Cechy podmiotu i moderatora gowane | Zmiana R ) F
(predyktory) R kwadrat | zmiany | (3,432) p
Beta P kwadrat
Kobiecos¢ 0,10 0,03 0,03 0,02 0,03 5,53 0,001
Dostatnie zycie 0,11 0,024 0,034 0,02 0,024 | 6,09 | <0,0001
Uprzejmy 0,14 0,05 0,021 0,01 0,05 4,06 0,007
Zwawosé -0,12 0,013 0,027 0,02 0,013 5,05 0,002
Interakcja
Wymagania predyktora Skory- .
i moderatora gowane | Zmiana R P F
W pracy . p
(oo R kwadrat | zmiany | (3,432)
precy y Beta p kwadrat
Czas dojazdu -0,10 0,05 0,061 0,01 0,05 10,40 | <0,0001
Flextime control 0,14 0,005 0,033 0,02 0,005 5,88 0,001

1) kobiecos¢ (istotny efekt interakcji — beta = 0,1; p = 0,03; model dobrze
dopasowany do danych — F(3,432) = 5,53; p = 0,001, wprowadzenie sktadnika
interakcyjnego poprawilo procent wyjasnianej wariancji konfliktu P-R o 2%, ko-
biecos¢ jest istotnym predyktorem konfliktu P-R w grupie pracownikow portfo-
lio F(1,216) = 6,73; p = 0,01, im wigksze w tej grupie natezenie kobiecosci, tym
mniejszy poziom konfliktu P-R (beta =-0,18; p =0,01)),

2) warto$¢ ostateczna .,dostatnie zycie” (istotny efekt interakcji — beta
= -0,11; p = 0,024; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 6,09;
p <0,0001, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnia-
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nej wariancji konfliktu P-R o 2%, ,,dostatnie zycie” jest istotnym predyktorem
konfliktu P-R w grupie pracownikéw portfolio F(1,216) = 8,28; p = 0,004, im bar-
dziej pracownicy portfolio cenig warto$¢ ,,dostatnie zycie”, tym stabszego kon-
fliktu P-R do$wiadczajg (beta = 0,19; p = 0,004; im nizszy wynik w Skali Wartosci
M. Rokeacha, tym wigksze znaczenie konkretnej wartosci)),

3) wartos$¢instrumentalna,,uprzejmy” (istotny efektinterakcji—beta=-0,14;
p = 0,05; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 4,06; p = 0,007,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji
konfliktu P-R o 1%, warto$¢ ,,uprzejmy” jest predyktorem na poziomie tendencji
statystycznej konfliktu P-R w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 2,68;
p = 0,09, im bardziej pracownicy portfolio cenig warto$¢ ,,uprzejmy”’, tym nizszy
wystepuje u nich poziom konfliktu P-R (beta = 0,11; p = 0,09)),

4) zwawos¢ (istotny efekt interakcji — beta = —0,12; p = 0,013; model do-
brze dopasowany do danych — F(3,432) = 5,05; p = 0,002, wprowadzenie sktad-
nika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji konfliktu P-R
0 2%, zwawo$¢ jest istotnym predyktorem konfliktu P-R w grupie pracowni-
kéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 4,47; p = 0,036, im wicksze w tej
grupie natezenie zwawosci, tym mniejszy poziom konfliktu P-R (beta = —0,14;
p =0,036)).

Analogiczne obliczenia przeprowadzitam dla dwoch kolejnych kategorii
— wymagania w pracy i wymagania w rodzinie, odnotowujac istotne efekty inter-
akcji tylko w odniesieniu do nastgpujacych wymagan w pracy, czyli:

1) czasu dojazdu do pracy i z pracy do domu (istotny efekt interakcji
— beta = -0,10; p = 0,05; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432)
= 10,40; p < 0,0001, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito pro-
cent wyjasnianej wariancji konfliktu P-R o 1%, czas dojazdu jest istotnym pre-
dyktorem konfliktu P-R w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 15,76;
p <0,0001 i monopracownikéw F(1,216) = 4,87; p = 0,028, relacja ta jest sil-
niejsza w grupie wielopracownikow, im dtuzszy czas dojazdu, tym silniejszy
konflikt P-R (beta dla portfolio = 0,26; p < 0,0001; beta dla monopracownikoéw
=0,14; p = 0,028)) oraz

2) kontroli czasu pracy (flextime control), (istotny efekt interakcji — beta
=0,14; p=0,005; model dobrze dopasowany do danych—F(3,432)=5,88; p=0,001,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej warian-
cji konfliktu P-R o 2%, flextime control jest istotnym predyktorem konfliktu P-R
w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 5,86; p = 0,016, im wigksza kontrola
czasu pracy, tym mniejszy poziom konfliktu P-R wsrod pracownikow portfolio
(beta =-0,16; p=0,016)).

Istotne, ale tylko efekty gtowne, odnotowano w przypadku kolejnych cech
podmiotu (tj. wieku osoby badanej, stazu pracy, motywdéw podejmowania za-
trudnienia, sfery ,,ograniczania siebie i konformizmu”, sfery ,,bezpieczenstwa”,
warto$ci ostatecznych, takich jak: ,,bezpieczenstwo narodowe”, ,,bezpieczenstwo
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rodziny” i ,,szczescie”, wartosci instrumentalnej ,,pomocny”), a takze wymagan
w pracy i wymagan w rodzinie (czyli liczby przepracowanych godzin, nagrod
W pracy, wsparcia w pracy, kierowania w pracy, deprecjacji ze strony matzonka).
Poniewaz w przypadku tych wynikow nie ujawnit si¢ moderacyjny wptyw wie-
lopracy, zaobserwowane w badanej grupie kierunki zalezno$ci przedstawi¢ opi-
sowo. Im osoba jest mlodsza, z krétszym stazem pracy, kierujaca si¢ przy zatrud-
nieniu gléwnie motywami materialnymi, mniej cenigca sfere ,,ograniczania siebie
i konformizmu” oraz sferg ,,bezpieczenstwa”, mniej cenigca ,,bezpieczenstwo
narodowe” 1 ,,bezpieczenstwo rodziny”, bycie ,pomocnym”, ale wyzej ,,szczg-
scie”; im wicksza liczbe godzin pracuje, im nizej ocenia system nagrod, wsparcie
w pracy, kierowanie, za$ ze strony partnera do§wiadcza silniejszej deprecjacji,
tym wyzszy wystepuje u niej poziom konfliktu P-R.

Konflikt P-R uzupetniam o negatywne promieniowanie P-R, ktére oznacza
przede wszystkim przenoszenie negatywnego nastroju, emocji z pracy do domu
(korelacja raczej silna i dodatnia migdzy zmiennymi » = 0,50; p < 0,0001). Istotna
zmiana R kwadrat wskazujaca na przyrost wyjasnianej wariancji po przejsciu od
modelu addytywnego (wyltacznie z efektami gtownymi) do modelu nieaddytyw-
nego (z interakcjg) wystapita w odniesieniu do (zob. tab. 39):

1) sfery ,,bezpieczenstwa” (istotny efekt interakcji — beta = 0,092; p = 0,05;
model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) =3,03; p = 0,029, wprowadzenie
sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji negatywnego
promieniowania P-R o 1%, kategoria ,,bezpieczenstwo” jest istotnym predykto-
rem negatywnego promieniowania P-R w grupie pracownikoéw z pojedynczym
zatrudnieniem F(1,216) = 9,37; p = 0,002, im wicksze znaczenie w tej grupie
sfery ,,bezpieczenstwa”, tym mniejszy poziom negatywnego promieniowania P-R
(beta=0,21; p=0,002)),

2) wartosci ostatecznej ,,bezpieczenstwo narodowe” (istotny efekt interak-
cji—beta=0,12; p=0,015; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432)=4,2;
p = 0,006, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej
wariancji negatywnego promieniowania P-R o 1%, ,,bezpieczenstwo narodowe”
jest istotnym predyktorem negatywnego promieniowania P-R w grupie pracowni-
kéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 13,12; p <0,0001, im wigksze zna-
czenie monopracownicy przypisuja wartosci ,,bezpieczenstwo narodowe”, tym
mniejszy poziom negatywnego promieniowania P-R (beta = 0,24; p < 0,0001)),

3) oceny kierowania w pracy (istotny efekt interakcji — beta =—0,11; p =0,024;
model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) =2,31; p = 0,05, wprowadzenie
sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji negatywnego
promieniowania P-R o 1%, ocena kierowania jest istotnym predyktorem nega-
tywnego promieniowania P-R w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnie-
niem F(1,216) = 6,67; p = 0,01, im wyzej monopracownicy oceniajg kierowanie
W swoim miejscu pracy, tym stabsze u nich negatywne promieniowanie P-R (beta
=-0,17; p = 0,01)),
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Tabela 39

Regresja hierarchiczna ze skladnikiem interakcyjnym badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: negatywne promieniowanie P-R
Moderator: wielopraca
Interakcja Sk
redyktora ory- j
Cechy podmiotu ilr)no dzra tora gowane Zm;;ma D F
(predyktory) R zmiany | (3,432) p
kwadrat
Beta p kwadrat
Sfera bezpieczen-
0,092 | 0,05 0,02 0,01 0,05 3,03 0,029
stwa
Bezpieczenstwo 0,12 | 0015 | 0,022 001 | 0015 | 42 0,006
narodowe
Interakcja
Wymagania predyktora ilizz; Zmiana F
W pracy i moderatora | & R P p
(predyktory) R kwadrat | <" (3:432)
predy y Beta p kwadrat
Kierowanie —0,11 0,024 0,012 0,01 0,024 2,31 0,05
Klimat organiza- | 077 | 000 | 0,012 0.01 | 0,09 2,73 0,043
cyjny
. Interakcja Skory- .
\:’vyrl::gfzﬁla predyktora | opu0me Zm;;ma p F
i moderatora R zmiany | (3,432) p
(predyktory) kwadrat
Beta P kwadrat
Deprecjacjaze stro- | 11| 902 | 0,06 001 | 002 | 10,19 | <0,0001
ny partnera

4) oceny klimatu organizacyjnego miejsca pracy (tendencja statystyczna
efektu interakcji — beta = —0,077; p = 0,09; model dobrze dopasowany do danych
— F(3,432) = 2,73; p = 0,043, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito
procent wyjasnianej wariancji negatywnego promieniowania P-R o 1%, ocena
klimatu organizacyjnego jest istotnym predyktorem negatywnego promieniowa-
nia P-R w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 8,06;
p = 0,005, im wyzej monopracownicy oceniajg klimat organizacyjny w swoim
miejscu pracy, tym stabsze u nich negatywne promieniowanie P-R (beta =-0,19;
p = 0,005)),

5) deprecjacji ze strony partnera (istotny efekt interakcji — beta = 0,11;
p = 0,020; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 10,19;
p < 0,0001, wprowadzenie skladnika interakcyjnego poprawito procent wy-
jasnianej wariancji negatywnego promieniowania P-R o 1%, deprecjacja ze
strony partnera jest istotnym predyktorem negatywnego promieniowania
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P-R w grupie pracownikdw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 29.74;
p <0,0001, im wigkszej deprecjacji ze strony partnera do§wiadczaja monopra-
cownicy, tym wigkszy poziom negatywnego promieniowania P-R (beta = 0,35;
p<0,0001)).

Ponadto statystyki efektow gtownych wskazuja na wyniki istotne pomiedzy
negatywnym promieniowaniem P-R a kolejnymi cechami podmiotu (tj. kobie-
coscia, wartoscig ostateczng ,,szczgscie”, wartoscig instrumentalng ,,uzdolnio-
ny”, zwawoscig, wytrzymatoscia, reaktywnoscia), a takze wymaganiami w pracy
i wymaganiami w rodzinie (czyli nagrodami w pracy, liczba przepracowanych
godzin oraz wsparciem ze strony malzonka). Im nizszy poziom kobiecosci,
wicksze znaczenie przypisywane takim warto$ciom jak ,,szczgscie” i ,,uzdol-
niony”, im nizszy poziom zwawosci, wytrzymalo$ci, wyzszy reaktywnos$ci, im
nizsza ocena systemu nagrod, wieksza liczba przepracowanych godzin i mniej-
sze wsparcie w zwigzku, tym wyzszy wystepuje poziom negatywnego promie-
niowania P-R.

7.2. Konflikt i negatywne promieniowanie
rodzina-praca (R-P)

Pytanie trzecie sformutowane w rozdziale metodologicznym odnosito si¢
do analizy poziomu konfliktu i negatywnego promieniowania R-P w zalezno-
$ci od rodzaju elastycznosci 1 wielopracy. Odpowiedzi na to pytanie udzie-
le w oparciu o wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji przeprowadzonej
w schemacie 2 (praca: wielopraca i monopraca) x 4 (elastycznos$¢: pozy-
tywna, leave control, flextime control, elastyczno$¢ negatywna). Statystyki
efektow gtownych wielopracy (F(1,428) = 1,24; p = 0,27) i elastycznosci
(F(3,428) = 0,50; p = 0,68) oraz ich efektu interakcyjnego (F(3,428) = 0,67;
p = 0,57) dla negatywnego promieniowania R-P nie osiagnely istotnego po-
ziomu. W przypadku konfliktu R-P wynik statystycznie istotny wystapit tyl-
ko dla efektu gtownego czynnika elastycznos¢ (£(3,428) = 2,93; p = 0,033;
eta’ = 0,020), (zob. tab. 40). Pracownicy z elastyczno$cig pozytywna, czy-
li posiadajacy kontrole czasu wolnego i kontrole godzin pracy (M = 10,24;
SD = 0,41) réznig si¢ poziomem konfliktu R-P w poréwnaniu z pracownikami,
ktorzy posiadaja tylko kontrole czasu wolnego (leave control), (M = 11,65;
SD = 0,41), (p = 0,089). Wyzszy poziom konfliktu R-P wystepuje w grupie
z leave control.



157

Tabela 40

Dwuczynnikowa analiza wariancji dla konfliktu R-P badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: konflikt R-P

;o . L. Typ T Sredni Czgstkowe
Zrédlo zmiennoSci sumy df F p
. kwadrat eta-kwadrat
kwadratow

Model skorygowany 390,11¢ 7 55,73 1,89 0,069 0,030
Stata 24228,92 1| 2422892 823,15 | <0,0001 0,658
Wielopraca 8,58 1 8,58 0,29 0,590 0,001
Elastyczno$é 258,72 3 86,24 2,93 0,033 0,020
Wielopraca
x Elastycznos¢ 42,47 3 14,15 0,48 0,696 0,003
Btad 12597,87 428 29,43
Ogodtem 65283,00 436
Ogoélem skorygowane 12987,98 435

“R kwadrat = 0,030 (Skorygowane R kwadrat = 0,014).

Przechodzac z kolei do analizy zaleznos$ci cech podmiotu, wymagan w pracy
i w rodzinie z natezeniem konfliktu R-P moderowanym przez wieloprace, wyko-
natam konsekwentnie szereg hierarchicznych analiz regresji ze sktadnikiem in-
terakcji. W tabeli 41 przedstawiam dane opisujace dopasowanie catego modelu
1 procent wyjasnianej wariancji, zwlaszcza istotno§¢ zmiany R kwadrat po przej-
$ciu do modelu nieaddytywnego oraz pokazujace wspotczynniki poziomu przewi-
dywania zmiennej zaleznej. Wykonane obliczenia ujawnity istotne efekty interak-
cji z wielopracg dla nastepujacych szesciu cech podmiotu i jednego wymagania
w rodzinie (zob. tab. 41):

Tabela 41

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: konflikt R-P
Moderator: wielopraca

Interakcja Skory-
Cechy podmiotu predyktora gowane | ZmianaR| p F
(predyktory) i moderatora R kwadrat | zmiany | (3,432) p
Beta p kwadrat
Wiek 0,11 0,027 0,024 0,01 0,027 4,63 0,003
Staz pracy ogdtem 0,1 0,041 0,024 0,01 0,041 4,61 0,003
Sfera osiaggni¢cia 0,12 0,017 0,018 0,01 0,017 3,66 0,013
Prawdziwa przyjazn 0,14 0,004 0,022 0,02 0,004 4,24 0,006
Ambitny 0,16 0,001 0,027 0,02 0,001 5,09 0,002
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Tabela 41 (cd.)

Zmienna zalezna: konflikt R-P
Moderator: wielopraca
Interakcja Skory-
Cechy podmiotu predyktora gowane | ZmianaR | p F
(predyktory) i moderatora R kwadrat | zmiany | 3,432) | P
Beta p kwadrat
Perseweratywnos¢ -0,09 0,05 0,028 0,01 0,05 5,12 0,002
. Interakcja Skory-
ny::ggianl;a .predyktora gowane | Zmiana R P F
e i moderatora R kwadrat | zmiany | 3,432) | P
predyktory Beta P kwadrat
Wsparcie w zwigzku 0,10 0,03 0,020 0,01 0,03 391 0,009

1) wieku (istotny efekt interakcji — beta = 0,11; p = 0,027; model dobrze
dopasowany do danych — F(3,432) = 4,63; p = 0,003, wprowadzenie sktadni-
ka interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji konfliktu R-P o 1%,
wiek jest istotnym predyktorem konfliktu R-P w grupie pracownikow portfolio
F(1,216) = 8,45; p = 0,004, im pracownik portfolio jest starszy, tym stabszego
konfliktu R-P doswiadcza (beta =-0,19; p = 0,004)),

2) stazu pracy ogétem (istotny efekt interakcji — beta = 0,1; p = 0,041; mo-
del dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 4,61; p = 0,003, wprowadzenie
sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji konfliktu R-P
o 1%, staz pracy jest istotnym predyktorem konfliktu R-P w grupie pracownikow
portfolio F(1,216) = 8,34; p = 0,004, im dluzszy staz pracy, tym nizszy w tej gru-
pie poziom konfliktu R-P (beta =-0,19; p = 0,004)),

3) sfery ,,0siagnieé” (istotny efekt interakcji — beta = 0,12; p = 0,017; model
dobrze dopasowany do danych — (3,432) = 3,66; p = 0,013, wprowadzenie sktad-
nika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji konfliktu R-P o 1%,
sfera ,,0siggnie¢” jest istotnym predyktorem konfliktu R-P w grupie pracownikow
portfolio F(1,216) = 5,62; p = 0,019, im wazniejszg role sfera ,,0siggnig¢” odgry-
wa u pracownikow portfolio, tym wyzszy poziom konfliktu R-P (beta = -0,16;
p=0,019)),

4) warto$ci ostatecznej ,,prawdziwa przyjazn” (istotny efekt interakcji —
beta = 0,14; p = 0,004; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 4,24;
p = 0,006, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnia-
nej wariancji konfliktu R-P o 2%, warto$¢ ,,prawdziwa przyjazn” jest istotnym
predyktorem konfliktu R-P w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 5,81;
p = 0,017, im wigksze znaczenie pracownicy portfolio przypisuja warto-
$ci ,,prawdziwa przyjazn”, tym wyzszy poziom konfliktu R-P (beta = —0,16;
r=0,017)),
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5) warto$ci instrumentalnej ,,ambitny” (istotny efekt interakcji— beta =0,16;
p = 0,001; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 5,09; p = 0,002,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawilo procent wyjasnianej wa-
riancji konfliktu R-P o 2%, warto$¢ ,,ambitny” jest istotnym predyktorem
konfliktu R-P zarowno w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 6,36;
p=0,012, jak i w grupie monopracownikow F(1,216) =4,78; p = 0,030, im wiek-
sze znaczenie pracownicy portfolio przypisuja wartosci ,,ambitny”, tym silniej
wystepuje u nich konflikt R-P (beta = -0,17; p = 0,012), natomiast w grupie mo-
nopracownikow kierunek tej zaleznosci jest odwrotny — im wigksze znaczenie
wartos$ci ,,ambitny”’, tym nizszy poziom konfliktu R-P (beta = 0,15; p = 0,030)),

6) perseweratywnosci (istotny efekt interakcji — beta = —0,90; p = 0,05;
model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 5,12; p = 0,002, wprowadze-
nie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji konfliktu
R-P o 1%, perseweratywnos$¢ jest istotnym predyktorem konfliktu R-P w grupie
pracownikow portfolio F(1,216) = 9,53; p = 0,002, im wicksza perseweratywno-
$cig charakteryzuja si¢ pracownicy portfolio, tym wigksze nat¢zenie konfliktu R-P
(beta=0,21; p =0,002)),

7) wsparcia ze strony partnera (istotny efekt interakcji — beta = 0,1;
p = 0,03; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 3,91; p = 0,009,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji
konfliktu R-P o 1%, wsparcie ze strony partnera jest istotnym predyktorem kon-
fliktu R-P w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 6,58; p = 0,011, im wiek-
sze wsparcie ze strony partnera, tym nizszy poziom konfliktu R-P u pracownikow
portfolio (beta =-0,17; p=0,011)).

Istotne statystycznie efekty gtowne poszczegdlnych kategorii zmiennych
(cech podmiotu, wymagan w pracy i wymagan w rodzinie) oraz konfliktu R-P
odnotowano w przypadku: motywoéw podejmowania zatrudnienia, sfery ,,bez-
pieczenstwa”, wartosci ,,dojrzala mitosci”, ,,uzdolniony”, wytrzymalosci, reak-
tywnosci, czasu dojazdu do pracy i powrotu z pracy, poziomu zorganizowania
w pracy i deprecjacji ze strony partnera. Wysoki poziom konfliktu R-P pozostaje
w zwigzku z: podejmowaniem zatrudnienia wytgcznie z powodow materialnych,
przypisywaniem mniejszego znaczenia sferze ,,bezpieczenstwa”, przywigzywa-
niem duzej wagi do wartosci ,,dojrzata mitos¢” i ,,uzdolniony”, ponadto pozosta-
je w zalezno$ci z mniejszym natgzeniem wytrzymatosci, wyzsza reaktywnoscia,
dhuzszym czasem dojazdu do pracy i powrotu z pracy, stabsza organizacja w pracy
1 wigkszg deprecjacja ze strony partnera.

Identyczng seri¢ analiz przeprowadzitam dla negatywnego promieniowania
R-P, czyli przenoszenia negatywnych emocji i nastroju tym razem z domu do
pracy (korelacja migdzy konfliktem R-P i negatywnym promieniowaniem R-P jest
raczej silna i dodatnia » = 0,47; p < 0,0001). Wyniki analiz hierarchicznych, w kto-
rych modele ze sktadnikiem interakcyjnym byty lepiej dopasowane do danych niz
efekty gtdéwne poszczegdlnych zmiennych dotyczyly (zob. tab. 42):
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Tabela 42

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: negatywne promieniowanie R-P
Moderator: wielopraca
Interakcja Skorygo- .
Cechy podmiotu .predyktora wane Zm;;ma )4 F
(predyktory) i moderatora R zmiany | 3,432) | P
kwadrat
Beta p kwadrat
Kobiecos¢ -0,11 0,024 0,016 0,01 0,024 3,31 0,02
Interakcja Skorygo- .
q predyktora Zmiana
Wymagania w pracy . wane P F
i moderatora R . p
(predyktory) R zmiany | (3,432)
kwadrat
Beta p kwadrat
Nagrody wmicjscu |16 | 0037 | 0,014 001 | 0,037 | 307 | 0,028
pracy
. Interakcja Skorygo- .
Wymagania predyktora wane Zmiana » F
W rodzinie i moderatora R ; p
R zmiany | (3,432)
(predyktory) Beta » ovadrat kwadrat
Wsparcie w zwigzku 0,09 0,05 0,044 0,01 0,05 7,73 | £0,0001

1) jednej cechy podmiotu, czyli kobiecosci (istotny efekt interakcji — beta
=-0,11; p = 0,024; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432)=3,31; p=0,02,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawilo procent wyjasnianej warian-
cji negatywnego promieniowania R-P o 1%, kobiecos¢ jest istotnym predykto-
rem negatywnego promieniowania R-P w grupie pracownikow z pojedynczym
zatrudnieniem F(1,216) = 10,29; p = 0,002, im wigksze w tej grupie nat¢zenie ko-
biecos$ci, tym mniejszy poziom negatywnego promieniowania R-P (beta =-0,21;
p=0,002)),

2) jednego wymagania w pracy, czyli oceny systemu nagrod (istotny efekt
interakcji — beta = —0,10; p = 0,037; model dobrze dopasowany do danych —
F(3,432) = 3,07; p = 0,028, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito
procent wyjasnianej wariancji negatywnego promieniowania R-P o 1%, ocena sys-
temu nagrod jest istotnym predyktorem negatywnego promieniowania R-P w gru-
pie pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem F£(1,216) = 9,55; p = 0,002, im
wigksze zadowolenie w tej grupie z systemu motywacyjnego w miejscu pracy, tym
mniejszy poziom negatywnego promieniowania R-P (beta = —0,21; p = 0,002)),

3) jednego wymagania w rodzinie, czyli wsparcia ze strony partnera (istot-
ny efekt interakcji — beta = 0,09; p = 0,05; model dobrze dopasowany do danych
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—F(3,432)=17,73; p <0,0001, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito
procent wyjasnianej wariancji negatywnego promieniowania R-P o 1%, wsparcie
ze strony partnera jest istotnym predyktorem negatywnego promieniowania R-P
w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 20,79; p < 0,0001, im wigksze w tej
grupie wsparcie w zwigzku, tym mniejszy poziom negatywnego promieniowania
R-P (beta =-0,30; p < 0,0001)).

Wiecej wynikéw odnotowano w modelu addytywnym (z istotnymi efektami
glownymi). Im osoba jest starsza, z dluzszym stazem pracy, im wyzej ceni sfere
,bezpieczenstwa”, im jest bardziej zwawa (ruchliwa), wytrzymata psychicznie,
mniej perseweratywna i reaktywna (cechy temperamentu), im ma wigcej wyma-
gan i wyzwan w pracy, ktora jest dobrze zorganizowana i klimat tego miejsca jest
wrecz wspierajacy jej poczynania, im mniej do§wiadcza deprecjacji w zwigzku,
tym mniejsze nasilenie negatywnego promieniowania R-P.

7.3. Pozytywne promieniowanie praca-rodzina
i rownowaga praca-rodzina (P-R)

Prezentacje rezultatow opisujacych pozytywne promieniowanie P-R w zna-
czeniu nastroju i umiejetnosci waznych dla transferu miedzy pracg a rodzing oraz
rownowagi praca-rodzina, czyli wysokiego poziomu pozytywnego promieniowa-
nia P-R wspotwystepujacego z niskim negatywnym promieniowaniem P-R za-
mierzam rozpocza¢ od dwuczynnikowej analizy wariancji w schemacie 2 x 4.
W rozdziale metodologicznym pytatam o nat¢zenie tych dwdch zmiennych zalez-
nych, biorgc pod uwage czynnik pracy oraz rodzaje elastyczno$ci. Okazato sig,
ze obliczone statystyki efektow gléwnych oraz efektu interakcyjnego pozostaty
nieistotne tak dla wielopracy, elastycznosci, jak i sktadnika interakcyjnego wielo-
pracy i elastyczno$ci badanych pod katem ich relacji z pozytywnym promienio-
waniem P-R i rownowaga P-R.

Dalsze analizy odnosity si¢ juz do moderacyjnego wptywu wielopracy na
zwigzek poszczegodlnych zmiennych podmiotowych i sytuacyjnych z pozytyw-
nym promieniowaniem P-R i rdwnowaga P-R. Zaczne od wynikow dla pozytyw-
nego promieniowania P-R (zob. tab. 43). W tym wypadku hierarchiczna analiza
regresji z dychotomicznym moderatorem znaczace efekty interakcji wykazata dla
nastepujacych cech podmiotu:

1) sfery ,,prospolecznosci” (model jest dobrze dopasowany do danych —
F(3,432)=3,89; p = 0,009, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego (beta = 0,10;
p =0,031) poprawito procent wyjasnianej wariancji pozytywnego promieniowa-
nia P-R o 1%, sfera ,,prospotecznosci” jest istotnym predyktorem pozytywne-
go promieniowania P-R w grupie pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem
F(1,216) = 8,48; p = 0,004, im wigksze znaczenie wzmiankowani pracownicy
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przypisuja tej sferze motywacji, tym mniejszy poziom pozytywnego promienio-
wania P-R (beta = 0,19; p = 0,004)),

2) sfery ,,0siagnie¢” (model jest dobrze dopasowany do danych — F(3,432)
=2,77; p= 0,041, a uwzglednienie wsrdd predyktorow sktadnika interakcyjnego
(beta = 0,11; p = 0,020) pozwala w wigkszym stopniu przewidywaé wariancje
pozytywnego promieniowania P-R (o 1%), sfera ,,0siggni¢¢” jest istotnym pre-
dyktorem powyzszej zmiennej w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 5,21;
p = 0,023, im wigksze znaczenie pracownicy portfolio przypisuja sferze ,,0si3-
gnigc”, tym wyzszy wystepuje u nich poziom pozytywnego promieniowania P-R
(beta =-0,15; p = 0,023)),

3) wartosci ostatecznej ,,dojrzala milo§¢” (model jest dobrze dopasowany
do danych — F(3,432) = 2,9; p = 0,035, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego
(beta = -0,096; p = 0,045) poprawito procent wyjasnianej zmiennosci pozytyw-
nego promieniowania P-R o 1%, wartos¢ ,,dojrzata mito§¢” jest istotnym predyk-
torem pozytywnego promieniowania P-R w grupie pracownikow z pojedynczym
zatrudnieniem F(1,216) = 5,66; p = 0,018, im wigksza wagg monopracownicy
przywiazuja do ,,dojrzatej mitosci”, tym wyzszy poziom pozytywnego promienio-
wania P-R (beta =-0,16; p = 0,018)),

4) warto$ci ostatecznej ,,r6wnowaga wewnetrzna” (model jest dobrze do-
pasowany do danych — F(3,432) = 2,67; p = 0,047, wprowadzenie sktadnika in-
terakcyjnego (beta = 0,11; p = 0,022) poprawito procent wyjasnianej zmiennos$ci
0 1%, warto$¢ ,,rownowaga wewngtrzna” jest istotnym predyktorem pozytywnego
promieniowania P-R w grupie pracownikow portfolio F(1,216) =4,37; p = 0,038,
im wickszag wage pracownicy portfolio przywiazuja do ,,roOwnowagi wewnetrznej”,
tym wyzszy poziom pozytywnego promieniowania P-R (beta =-0,14; p = 0,038)),

5) wartosci ostatecznej ,,szczeScie” (model jest dobrze dopasowany do
danych — F(3,432) = 2,59; p = 0,05, wprowadzenie skladnika interakcyjnego
(beta = 0,11; p = 0,024) poprawito procent wyjasnianej wariancji pozytywne-
go promieniowania P-R o 1%, warto$¢ ,,szczescie” jest predyktorem na pozio-
mie tendencji statystycznej w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem
F(1,216) = 3,25; p = 0,063, im wigksze znaczenie ,,szczeécia” wsroéd pracowni-
kéw z pojedynczym zatrudnieniem, tym nizszy poziom pozytywnego promienio-
wania P-R (beta =0,12; p = 0,063)),

6) wartosci ostatecznej ,,uznanie spoleczne” (model jest dobrze dopasowa-
ny do danych — F(3,432) = 3,74; p = 0,011, a uwzglednienie wsrod predyktorow
sktadnika interakcyjnego (beta = 0,14; p = 0,004) pozwala w wigkszym stop-
niu przewidywac¢ wariancje¢ pozytywnego promieniowania P-R (o0 2%), ,,uznanie
spoteczne” jest istotnym predyktorem powyzszej zmiennej w grupie pracowni-
kow portfolio F(1,216) = 5,24; p = 0,023 i monopracownikow F(1,216) = 5,57;
p = 0,019, im wigksze znaczenie pracownicy portfolio przypisuja ,,uznaniu spo-
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tecznemu”, tym wyzszy wystepuje u nich poziom pozytywnego promieniowania
P-R (beta =—-0,12; p = 0,023), z kolei monopracownicy, przywiazujac duza wage
do ,,uznania spotecznego”, narazajg si¢ na nizszy poziom pozytywnego promie-
niowania P-R (beta = 0,16; p = 0,019)),

7) wartosci instrumentalnej ,,postluszny” (model jest dobrze dopasowany
do danych — F(3,432) = 4,35; p = 0,005, wprowadzenie sktadnika interakcyjne-
go (beta = 0,15; p = 0,002) poprawito procent wyjasnianej wariancji pozytyw-
nego promieniowania P-R o 2%, wartos¢ ,,postuszny” jest predyktorem na po-
ziomie tendencji statystycznej w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 2,96;
p = 0,087 oraz istotnym predyktorem analizowanej zmiennej zaleznej w grupie
monopracownikow F(1,216) =7,22; p = 0,008, im wigksze znaczenie pracownicy
portfolio przypisuja wartosci ,,postuszny”, tym wyzszy wystepuje u nich poziom
pozytywnego promieniowania P-R (beta = -0,12; p = 0,067), z kolei im wigksze
znaczenie pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem przypisujg wartosci ,,po-
stuszny”, tym nizszy wystepuje u nich poziom pozytywnego promieniowania P-R
(beta =0,18; p = 0,008)),

8) zwawosci (model jest dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 3,24;
p = 0,022, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego (beta = 0,12; p = 0,016) po-
prawito procent wyjasnianej wariancji pozytywnego promieniowania P-R o 1%,
cecha temperamentu zwawosc jest istotnym predyktorem pozytywnego promienio-
wania P-R w grupie pracownikdéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) =5,43;
p=0,021, monopracownicy z wyzszym poziomem zwawosci, doswiadczaja silniej-
szego pozytywnego promieniowania P-R (beta = 0,16; p = 0,021)),

9) reaktywnosci (model jest dobrze dopasowany do danych — F(3,432)
= 3,36; p = 0,019, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego (beta = —0,093;
p = 0,05) poprawito procent wyjasnianej wariancji o 1%, cecha reaktywnos$¢ jest
istotnym predyktorem pozytywnego promieniowania P-R w grupie pracowni-
kéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 7,00; p = 0,009, monopracownicy
z wyzszym poziomem reaktywnosci doswiadczaja stabszego pozytywnego pro-
mieniowania P-R (beta =—0,18; p = 0,009)).

Dalsza analiza przeprowadzona dla wymagan w pracy i w rodzinie wykazata
tylko jeden istotny efekt interakcji dla zmiennej sytuacyjnej kontroli czasu pracy
(flextime control), (beta = 0,085; p = 0,06). Kontrola czasu pracy jest predykto-
rem pozytywnego promieniowania P-R wylacznie wsrod pracownikow portfolio
F(1,216) = 3,24; p = 0,05. Pracownicy portfolio z kontrola czasu pracy charakte-
ryzujg si¢ wyzszym pozytywnym promieniowaniem P-R (beta = 0,12; p = 0,05).
Roéwniez ten model byt dobrze dopasowany do danych F(3,432) = 2,56; p = 0,05,
a dotgczenie do rownania regresji sktadnika interakcyjnego poprawito procent
wyjasnianej wariancji o 1%.
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Tabela 43

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: pozytywne promieniowanie P-R
Moderator: wielopraca
Interakcja Skory- Imi
Cechy podmiotu predyktora gowane m;;zna p F
(predyktory) i moderatora R zmiany | (3,432)| P
kwadrat
Beta p kwadrat
Sfera prospotecz- 0,1 0,031 | 0,02 0,01 0031 | 389 | 0,009
nosci
Sfera osiagniec 0,11 0,02 0,012 0,01 0,02 2,77 0,041
Dojrzata mitos¢ —-0,096 0,045 0,013 0,01 0,045 29 0,035
Réwnowaga 0,11 0,022 | 0011 0,01 0022 | 267 | 0,047
wewnetrzna
Szczescie 0,11 0,024 0,011 0,01 0,024 2,59 0,05
Uznanie spoteczne 0,14 0,004 0,02 0,02 0,004 3,74 0,011
Postuszny 0,15 0,002 0,023 0,02 0,002 435 0,005
Zwawosé 0,12 0,016 0,022 0,01 0,016 3,24 0,022
Reaktywnos¢ -0,093 0,05 0,016 0,01 0,05 3,36 0,019
. Interakcja Skory- X
WV};HI;?_E:;M predyktora gowane Zm;ma D F P
i moderatora R zmiany | (3,432)

(predyktory) Bora ) owadrat kwadrat

Flextime control 0,085 0,06 0,01 0,01 0,06 2,56 0,05

Natomiast statystycznie istotne efekty gldéwne wystapity dla motywow po-
dejmowania zatrudnienia, me¢skosci, kobiecosci, wartosci instrumentalnych: ,,lo-
giczny”, ,,uczciwy”, ,,uprzejmy” oraz dla aktywnosci i wytrzymato$ci (cech tem-
peramentu), oceny systemu nagrod, zorganizowania, wsparcia w pracy, oceny
kierowania, klimatu organizacyjnego miejsca pracy, a takze poziomu wsparcia
1 deprecjacji ze strony partnera. Pozytywnemu promieniowaniu P-R sprzyja: po-
dejmowanie pracy, kierujac si¢ motywami materialnymi i niematerialnymi, wy-
soki poziom meskosci i kobiecosci, aktywnosci i wytrzymatosci, przywigzywanie
mniejszej wagi do wartosci ,,logiczny”, ,,uczciwy”, ,,uprzejmy’, wysoka ocena
systemu nagrod, zorganizowania, wsparcia w pracy i kierowania oraz klimatu
organizacyjnego, a na zakonczenie duze wsparcie w zwigzku, idace w parze z ni-
skim poziomem deprecjacji ze strony partnera.

Z kolei w tabeli 44 przedstawie wyniki dla rownowagi P-R, ktéra pozo-
staje w bardzo silnej relacji z pozytywnym promieniowaniem P-R (» = 0,71;
p <0,0001). Rezultaty analiz hierarchicznych, w ktérych modele ze sktadnikiem
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interakcyjnym byty lepiej dopasowane do danych niz efekty gléwne poszczegol-
nych zmiennych, dotyczyly wylacznie nastgpujacych cech podmiotu:

1) sfery ,,prospolecznosci” (istotny efekt interakcji — beta = 0,11; p = 0,022,
model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 2,56; p = 0,05, wprowadze-
nie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji rtOwnowagi
P-R 0 1%, ,,prospotecznosc” jest istotnym predyktorem rownowagi P-R w grupie
pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) =4,57; p = 0,034, im wigk-
sze znaczenie wzmiankowani pracownicy przypisuja tej sferze motywacji, tym
mniejszy poziom rownowagi P-R (beta = 0,14; p = 0,034)),

Tabela 44

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: rownowaga P-R
Moderator: wielopraca
Interakcja Skory- Imi
Cechy podmiotu predyktora gowane m;;ma p F
(predyktory) i moderatora R zmiany | 3,432) | P
kwadrat
Beta p kwadrat
Sfera prospotecznosci 0,11 0,022 0,015 0,01 0,022 2,56 0,05
Szczedeie 0,09 0,05 0,016 0,01 0,05 331 0,02
Uzdolniony 0,10 0,038 0,015 0,01 0,038 3,28 0,021
Wybaczajacy 0,13 0,01 0,014 0,01 0,01 3,08 0,027
Zwawosé 0,12 0,014 | 0,05 0,01 0,014 | 7.64 |<0,0001

2) wartosci ostatecznej,,szczescie” (model jest dobrze dopasowany do danych
—F(3,432)=3,31; p = 0,02, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego (beta = 0,09;
p =0,05) poprawito procent wyjasnianej wariancji rownowagi P-R o 1%, wartos¢
,,Szczescie” jest istotnym predyktorem w grupie pracownikow z pojedynczym za-
trudnieniem F(1,216) = 9,05; p = 0,003, im wigksze znaczenie ,,szczgscia” wsrod
monopracownikdw, tym nizszy poziom rownowagi P-R (beta = 0,20; p = 0,003)),

3) wartosci instrumentalnej ,,uzdolniony” (model jest dobrze dopasowany
do danych — F(3,432) = 3,28; p = 0,021, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego
(beta=0,10; p = 0,038) poprawito procent wyjasnianej wariancji rownowagi P-R
o 1%, wartos¢ ,,uzdolniony” jest istotnym predyktorem w grupie pracownikéw
z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 8,97; p = 0,003, im wicksze znaczenie
monopracownicy przypisuja wartosci ,,uzdolniony”, tym nizszy poziom réwno-
wagi P-R (beta = 0,20; p = 0,003)),

4) wartosci instrumentalnej ,,wybaczajacy” (istotny efekt interakcji — beta =0,13;
p = 0,01, model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 3,08; p = 0,027,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji
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rownowagi P-R o 1%, warto$¢ ,,wybaczajacy” jest predyktorem powyzszej
zmiennej w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem £(1,216) = 7,38;
p=0,007, im wigksze znaczenie wzmiankowani pracownicy przypisuja warto$ci
»Wybaczajacy”, tym mniejszy poziom rownowagi P-R (beta = 0,18; p = 0,007)),

5) cechy temperamentu Zzwawos¢ (model jest dobrze dopasowany do danych —
F(3,432) = 7,64; p < 0,0001, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego (beta = 0,12;
p = 0,014) poprawito procent wyjasnianej wariancji rownowagi P-R o 1%, zwa-
wos$¢ jest istotnym predyktorem w grupie pracownikow z pojedynczym zatrud-
nieniem F(1,216) = 22,22; p < 0,0001, im wyzszy poziom zwawos$ci u mono-
pracownikow, tym wyzszy poziom rownowagi P-R (beta = 0,31; p < 0,0001)).

Istotne statystycznie efekty glowne poszczegélnych kategorii zmiennych
(cech podmiotu, wymagan w pracy i wymagan w rodzinie) dla rownowagi P-R
wystapily w odniesieniu do: meskosci, kobiecosci, warto$ci instrumentalnej ,,lo-
giczny”, wytrzymato$ci, aktywnos$ci, perseweratywnosci, reaktywnosci, licz-
by przepracowanych godzin, oceny systemu nagrod, zorganizowania, wsparcia
w pracy i w zwiazku, oceny kierowania, klimatu organizacyjnego, a takze depre-
cjacji w zwigzku. Rownowadze P-R podobnie jak pozytywnemu promieniowaniu
P-R sprzyja: wysoki poziom me¢skosci 1 kobieco$ci, aktywnos$ci i wytrzymatosci,
przywiazywanie mniejszej wagi do wartosci ,,logiczny”, wysoka ocena systemu
nagrod, zorganizowania, wsparcia w pracy i kierowania oraz klimatu organizacyj-
nego, duze wsparcie w zwigzku idace w parze z niskim poziomem deprecjacji ze
strony partnera, a ponadto niski poziom reaktywnosci i perseweratywnosci oraz
mniejsze obcigzenie praca.

7.4. Pozytywne promieniowanie rodzina-praca
i rownowaga rodzina-praca (R-P)

Jezeli chodzi o relacje, jaka zachodzi migdzy pracag a rodzing, do omdwie-
nia pozostat jeszcze jeden problem badawczy, rozpatrujacy zwigzki pozytywnego
promieniowania R-P oraz rownowagi R-P z wielopraca, elastycznoscia oraz sze-
regiem zmiennych podmiotowych i sytuacyjnych. Tak jak w poprzednich pod-
rozdzialach wykorzystatam dwuczynnikowg analize wariancji oraz hierarchiczng
analiz¢ regresji z efektem moderacyjnym. Wyniki tej pierwszej metody staty-
stycznej pozostaty nieistotne tak dla wielopracy, elastycznosci, jak rowniez inter-
akcji tych dwoch czynnikow. Pracownicy portfolio i pracownicy z pojedynczym
zatrudnieniem z poszczegélnymi rodzajami elastycznosci nie rdznig si¢ pozio-
mem do$wiadczanego pozytywnego promieniowania R-P oraz rownowagi R-P.

Biorac natomiast pod uwage réwnania regresji dla pozytywnego promie-
niowania R-P, istotna zmiana R kwadrat wskazujaca na przyrost wyjasnianej
wariancji po przej$ciu od modelu addytywnego (wylacznie z efektami gtow-
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nymi) do modelu nieaddytywnego (z interakcjg) wystapita w odniesieniu do
(zob. tab. 45):

Tabela 45

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikoéw (N = 436)

Zmienna zalezna: pozytywne promieniowanie R-P
Moderator: wielopraca
Interakcja Sko,ygg_ .
Cechy podmiotu predyktora wane Zm;;ma p F
(predyktory) i moderatora R zmiany | 3,432) | P
kwadrat
Beta P kwadrat
Stera prospotecznosci 0,11 0,026 0,016 0,01 0,026 3,36 0,019
Kochajacy 0,08 0,06 0,07 0,01 0,06 11,2 <0,0001
Interakcja Skorygo- X
Wymagania w pracy predyktora wane Zm;;ma p F
(predyktory) i moderatora R zmiany | 3,432) | P
kwadrat
Beta p kwadrat
Czas dojazdu -0,093 0,05 0,014 0,01 0,05 2,39 0,07
X Interakcja Skorygo- X
Wym:g'alfla predyktora wane Zm;;ma p F
w rodzinie . . p
i moderatora R zmiany | (3,432)
(predyktory) Beta » owadrat kwadrat
Deprecjacjazestrony | o1 | g026 | 0,13 001 | 0026 | 22,04 | <0,0001
partnera

1) cechy podmiotu — sfery ,,prospolecznosci” (model jest dobrze dopasowa-
ny do danych — F(3,432) = 3,36; p = 0,019 wprowadzenie sktadnika interakcyjne-
go (beta=0,11; p =0,026) poprawito procent wyjasnianej wariancji pozytywnego
promieniowania R-P o 1%, powyzsza sfera motywacji jest istotnym predyktorem
w grupie pracownikow portfolio F(1,216) =9,56; p = 0,002, im wigksze znaczenie
,prospotecznosci” wsrod pracownikow portfolio, tym wyzszy poziom pozytyw-
nego promieniowania R-P (beta =-0,21; p = 0,002)),

2) cechy podmiotu — warto$ci instrumentalnej ,,kochajacy” (efekt interakcji
na poziomie tendencji — beta = 0,08; p = 0,06, model dobrze dopasowany do da-
nych — F(3,432) = 11,2; p < 0,0001, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego po-
prawito procent wyjasnianej wariancji pozytywnego promieniowania R-P o 1%,
warto$¢ ,,kochajacy” jest istotnym predyktorem w grupie pracownikow portfolio
F(1,216) =28,01; p <0,0001 i monopracownikow F(1,216) =5,58; p=0,019, im
wigksze znaczenie zardwno pracownicy portfolio (beta =—0,34; p < 0,0001), jak
i monopracownicy (beta = —0,16; p = 0,019) przypisuja wartosci ,,kochajacy”,
tym wyzszy poziom pozytywnego promieniowania R-P),
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3) wymagan w pracy — czas dojazdu do pracy i z pracy do domu (model
jest dopasowany do danych na poziomie tendencji statystycznej — F(3,432) = 2,39;
p = 0,07, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego (beta =—0,093; p = 0,05) popra-
wito procent wyjasnianej wariancji pozytywnego promieniowania R-P o 1%, czas
dojazdu jest istotnym predyktorem w grupie pracownikow z pojedynczym zatrud-
nieniem F(1,216) = 5,69; p = 0,018, im dluzszy czas dojazdu, tym nizszy poziom
pozytywnego promieniowania R-P (beta =-0,16; p = 0,018)),

4) wymagan w rodzinie — deprecjacji ze strony partnera (model jest dobrze
dopasowany do danych — F(3,432) = 22,04; p < 0,0001, a skladnik interakcyjny
(beta=0,1; p=0,026) pozwala wyjasnia¢ dodatkowe 1% zmiennos$ci pozytywnego
promieniowania R-P, deprecjacja w zwigzku jest predyktorem w grupie pracowni-
kow portfolio F(1,216) = 50,76; p <0,0001 i monopracownikéw F(1,216) = 16,47;
p < 0,0001, pomiedzy deprecjacja i pozytywnym promieniowaniem R-P za-
chodzi zalezno$¢ odwrotnie proporcjonalna, silniejsza u pracownikow portfolio
(beta = -0,44; p < 0,0001) w porownaniu z monopracownikami (beta = —0,27;
p <0,0001)).

Brak istotnej zmiany R kwadrat, tym razem wskazujacy na wyzszy procent
wyjasnianej wariancji pozytywnego promieniowania R-P w modelu wylacz-
nie z efektami gtéwnymi dotyczy: meskosci (im wigksze natezenie meskosci,
tym wyzszy poziom zmiennej zaleznej), wartosci ostatecznej ,,dojrzata mito§¢”
i,,prawdziwa przyjazn” (im wigksze znaczenie tych warto$ci, tym wyzszy poziom
zmiennej zaleznej), warto$ci instrumentalnej ,,logiczny” i ,,niezalezny” (im wigk-
sze znaczenie tych warto$ci, tym nizszy poziom pozytywnego promieniowania
R-P), aktywno$ci, poziomu wymagan w pracy, oceny klimatu organizacyjnego
i wsparcia w zwiazku (im wigksze natezenie tych czterech zmiennych, tym wyz-
szy poziom pozytywnego promieniowania R-P).

Identyczna seri¢ obliczen przeprowadzitam dla rownowagi R-P (korelacja
migdzy pozytywnym promieniowaniem R-P i réwnowagg R-P jest silna i dodat-
nia 7 = 0,74; p < 0,0001). Wyniki analiz hierarchicznych, w ktérych modele ze
sktadnikiem interakcyjnym byty lepiej dopasowane do danych niz efekty glowne
poszczegblnych zmiennych dotyczyly (zob. tab. 46):

1) sfery ,,prospotecznosci” (model dobrze dopasowany do danych — F(3,432)
=2,49; p = 0,05, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego (beta = 0,13; p = 0,008)
poprawito procent wyjasnianej wariancji rtownowagi R-P o 2%, powyzsza sfera
jest predyktorem w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 4,45; p = 0,036, im
wigksze znaczenie ,,prospotecznosci” wsrod pracownikow portfolio, tym wyzszy
poziom rownowagi R-P (beta =—-0,14; p = 0,036),
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Tabela 46

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikoéw (N = 436)

Zmienna zalezna: rownowaga R-P
Moderator: wielopraca
Interakcja Skory- Zmi
Cechy podmiotu predyktora gowane mIt;ma P F
(predyktory) i moderatora R iovadrar | EANY | (3:432) p
Beta p kwadrat
Stera » 013 | 0,008 0,02 002 | 0008 | 249 | 0,05
prospotecznosci
Przyjemnosé 0,11 0,03 0,02 0,01 0,03 2,26 0,07
Kochajacy 0,12 0,014 0,03 0,01 0,014 5,52 0,001
. Interakcja Skory- .
Wymagania predyktora gowane Zmiana » F
W;’rl?tcy i moderatora R . Ifi zmiany | (3,432) p
(predyktory) Bota ) kwadrat wadrat
Autonomia 0,11 0,024 0,01 0,01 0,024 2,87 0,05
X Interakcja Skory- .
Wymag.alfla predyktora gowane Zmiana » F
W rodzinie i moderatora R R zmiany | (3,432) p
(predyktory) kwadrat ’
Beta P kwadrat
Wsparcie w zwigzku | —0,1 0,05 0,25 0,01 0,05 49,86 | <0,0001

2) wartosci ostatecznej ,,przyjemnos$¢” (model jest dopasowany do danych
na poziomie tendencji — F(3,432) = 2,26; p = 0,07, wprowadzenie sktadnika in-
terakcyjnego (beta = 0,11; p = 0,03) poprawito procent wyjasnianej wariancji
rownowagi R-P o 1%, warto$¢ ,,przyjemno$¢” jest predyktorem w grupie pracow-
nikdéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 6,36; p = 0,012, im wigksze zna-
czenie ,,przyjemnosci” wsrod pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem, tym
nizszy poziom rownowagi R-P (beta = 0,17; p = 0,012)),

3) wartosci instrumentalnej ,,kochajacy” (istotny efekt interakcji — beta = 0,12;
p = 0,014, model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 5,52; p = 0,001,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji
rownowagi R-P o 1%, warto$¢ ,,kochajacy” jest istotnym predyktorem w grupie
pracownikow portfolio F(1,216) = 15,64; p < 0,0001, im wigksze znaczenie pra-
cownicy portfolio przypisuja wartosci ,.kochajacy”, tym wyzszy poziom rownowagi
R-P (beta =-0,26; p < 0,0001)),

4) wymagan w pracy — autonomii (istotny efekt interakcji — beta = —0,11;
p=0,024, model dobrze dopasowany do danych — F(3,432)=2,87; p=0,05, wpro-
wadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji row-
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nowagi R-P o 1%, autonomia jest istotnym predyktorem w grupie pracownikow
portfolio F(1,216) =4,28; p = 0,05, im wyzszy poziom autonomii wsrod pracow-
nikow portfolio, tym wyzszy poziom rownowagi R-P (beta = 0,12; p = 0,05)),

5) wymagan w rodzinie — wsparcia ze strony partnera (model jest dobrze do-
pasowany do danych — F(3,432) = 49,86; p < 0,0001, a sktadnik interakcyjny (beta
=-0,1; p = 0,05) pozwala wyjasnia¢ dodatkowe 1% zmiennosci rownowagi R-P,
wsparcie w zwiazku jest predyktorem w grupie pracownikow portfolio F(1,216)
=99,74; p <0,0001 i monopracownikow F(1,216) = 50,58; p < 0,0001, pomi¢dzy
wsparciem w zwigzku i rownowaga R-P zachodzi silna dodatnia zaleznos$¢ (beta
dla portfolio = 0,56; p < 0,0001, beta dla monopracownikow = 0,44; < 0,0001)).

Rownowaga R-P zalezy jeszcze od zmiennych, w przypadku ktoérych odnoto-
wano istotne efekty gtdwne (model addytywny): kobiecosci (zaleznos¢ dodatnia),
warto$ci ostatecznej ,,dojrzata mitos¢” (zalezno$¢ dodatnia), zwawosci (zaleznos¢
dodatnia), wytrzymatosci (zaleznos¢ dodatnia), aktywnosci (zaleznos¢ dodatnia),
perseweratywnosci (zalezno$¢ ujemna), reaktywnosci (zaleznos$¢ ujemna), wyma-
gan w pracy (zaleznos$¢ dodatnia), zorganizowania (zaleznos¢ dodatnia), wsparcia
w pracy (zaleznos¢ dodatnia), oceny kierowania (zaleznos$¢ dodatnia), oceny kli-
matu organizacyjnego (zalezno$¢ dodatnia) i deprecjacji ze strony partnera (za-
lezno$¢ ujemna).

7.5. Poznawcze zadowolenie z pracy i zadowolenie
ze Zwiazku

Druga kategoria skutkow wielopracy odnosi si¢ do zadowolenia z pracy i ze
zwigzku. Poznawcze zadowolenie z pracy jest definiowane w tym opracowaniu
jako ogdlna ocena catosci pracy oraz jako satysfakcja z jej poszczegolnych sktad-
nikow. Niemniej, w tym przypadku, szukajac moderacyjnych efektow wielopracy,
bede postugiwata si¢ 0ogdlng oceng zadowolenia z pracy, z uwagi na fakt, ze po
pierwsze, metody sktadnikowe nie zawsze uwzgledniajg wszystkie wazne aspekty
srodowiska pracy, a po drugie suma satysfakcji ze sktadnikow nie przektada si¢
bezposrednio na ogdlng ocene satysfakcji z pracy. Aspekt emocjonalny zadowo-
lenia z pracy zostal celowo wylaczony z badan, poniewaz model wielopracy (zob.
rys. 3) oraz model zintegrowany (zob. rys. 2) opieraja si¢ na ocenie poznawcze;.

W zwigzku z tym w siddmym pytaniu badawczym zadanym w cze$ci meto-
dologicznej postanowitam sprawdzi¢, ktére z cech podmiotu, wymagan w pracy
1 w rodzinie pozostaja w zwigzku wsrdd pracownikow portfolio i monopracowni-
koéw z poznawczym zadowoleniem z pracy i zadowoleniem ze zwigzku. Do tego
celu wykorzystatam hierarchiczng analizg regresji ze sktadnikiem interakcyjnym.
Powyzszy sktadnik uzyskatam poprzez przemnozenie poszczego6lnych zmien-
nych niezaleznych (predyktorow) oraz moderatora, czyli wielopracy. Wszystkie
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zmienne zostaly wycentrowane, odejmujac od wynikow ich $rednie, zas w przy-
padku dychotomicznego moderatora, rekodujac jego wyjsciowe wartosci na —1
i 1. W tabeli 47 przedstawiam wyniki analiz hierarchicznych, w ktorych mode-
le ze sktadnikiem interakcyjnym byly lepiej dopasowane do danych niz efek-
ty glowne poszczegolnych zmiennych i odnosity si¢ do dwoch cech podmiotu
i dwoch wymagan w pracy, tj.:

1) wartos$ci instrumentalnej ,,logiczny” (istotny efekt interakcji — beta =—0,094;
p = 0,05; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 2,37; p = 0,05, wpro-
wadzenie skfadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji sa-
tysfakcji z pracy o 1%, warto$¢ ,,logiczny” jest istotnym predyktorem satysfakcji
z pracy w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 7,11;
p = 0,008, im wigksze znaczenie monopracownicy przypisuja wartosci ,,logiczny”,
tym maja wyzszy poziom ogolnej satysfakcji z pracy (beta = —0,18; p = 0,008)),

Tabela 47

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: satysfakcja z pracy
Moderator: wielopraca
Interakcja
. predyktora Skorygo- | Zmiana
Cechy podmiotu i moderatora - p F
(predyktory) wane R R jany | 3,432 | P
precyktory kwadrat | kwadrat | <" |
Beta Y4
Logiczny 0,094 0,05 0,01 0,01 0,05 2,37 0,05
Wytrzymatosé 0,093 0,05 0,02 0,01 0,05 3,42 0,017
Interakcja
Wymagania . predyktora Skorygo- | Zmiana F
W pracy i moderatora wane R R mﬁm (3.432) p
(predyktory) kwadrat | kwadrat | © V9
Beta )/
Czas dojazdu 0,087 0,05 0,02 0,01 0,05 3,23 0,022
Wymagania w pracy | —0,078 0,07 0,1 0,01 0,07 16,95 | £0,0001

2) cechy temperamentu wytrzymalos¢ (istotny efekt interakcji — beta = 0,093;
p =0,05; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 3,42; p=0,017, wpro-
wadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji satys-
fakcji z pracy o 1%, wytrzymalos$¢ jest istotnym predyktorem satysfakcji z pracy
w grupie pracownikoéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 10,59; p = 0,001,
im wigksza wytrzymato$¢ monopracownikow, tym wyzszy poziom ogolnej satys-
fakcji z pracy (beta = 0,22; p = 0,001)),
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3) czasu dojazdu do pracy i z pracy do domu (istotny efekt interakcji —
beta = 0,087; p = 0,05; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 3,23;
p = 0,022, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnia-
nej wariancji satysfakcji z pracy o 1%, czas dojazdu jest istotnym predyktorem
satysfakcji z pracy w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 8,30; p = 0,004, im
wiecej czasu zajmuje pracownikom portfolio dojazd do pracy i powr6t do domu,
tym sg mniej usatysfakcjonowani pracg (beta =—0,19; p = 0,004)),

4) wymagan w pracy (efekt interakcji na poziomie tendencji — beta =—-0,078;
p = 0,07; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 16,95; p < 0,0001,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej warian-
cji satysfakcji z pracy o 1%, wymagania w pracy sg istotnym predyktorem sa-
tysfakcji z pracy w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 37,91; p < 0,0001
i pracownikdéw z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 11,69; p = 0,001,
zrodlem silnej satysfakcji z pracy zardéwno wsrod pracownikow portfolio, jak
i monopracownikow sg wysokie wymagania zawodowe (beta dla portfolio = 0,39;
p <0,0001; beta dla monopracownikow = 0,23; p = 0,001)).

Wiecej wynikow uzyskano w modelu addytywnym (z istotnymi efektami
gltéwnymi). Im wyzszy poziom kobieco$ci, im mniejsze znaczenie przypisywane
sferze ,,ograniczania siebie i konformizmu”, im mniejsze znaczenie ,,rOéwWnosci”,
bycia ,,uprzejmym”, ale wigksze dla takiej wartosci jak ,,ambitny”, im wigkszy
poziom zwawosci, aktywnosci, za$ nizszy reaktywnosci, im osoba jest lepiej wy-
ksztalcona, majaca kontrol¢ nad swoim czasem pracy (flextime control), doswiad-
czajaca wigkszej autonomii, zorganizowania, wsparcia w pracy, lepszego kiero-
wania i nagréd, im jej sSrodowisko pracy i rodzinne jest bardziej wspierajace, tym
wigksza ogdlna satysfakcja z pracy.

Analogiczne obliczenia przeprowadzitam dla ogdlnego zadowolenia ze
zwigzku oraz zadowolenia w postaci komunikacji zaangazowanej, odnotowujac
na poczatek istotne efekty interakcji dla pierwszej zmiennej zaleznej w zakresie
(zob. tab. 48):

1) sfery ,prospolecznosci” (model jest dobrze dopasowany do danych —
F(3,432)=2,47; p = 0,05, a sktadnik interakcyjny (beta = 0,09; p = 0,05) pozwa-
la wyjasnia¢ dodatkowe 1% zmienno$ci zadowolenia z matzenstwa, sfera ,,pro-
spotecznosci” jest predyktorem wsrdd pracownikow portfolio F(1,216) = 6,8;
p = 0,01, im wigksze znaczenie ,,prospotecznosci” w zyciu pracownikow portfo-
lio, tym silniejsze zadowolenie z malzenstwa (beta = —0,18; p = 0,01)),

2) perseweratywnosci (w tym przypadku model jest dopasowany do danych
na poziomie tendencji — £(3,432) = 2,21; p = 0,06, a sktadnik interakcyjny (beta
= 0,094; p = 0,05) pozwala wyjasnia¢ dodatkowe 1% zmiennosci zadowolenia
z malzenstwa, wzmiankowana cecha temperamentu jest predyktorem wsrod pra-
cownikow portfolio F(1,216) = 5,97; p = 0,015, im wigksze natezenie persewera-
tywnosci u pracownikow portfolio, tym stabsze zadowolenie z malzenstwa (beta
=-0,16; p=0,015)),
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Tabela 48

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: zadowolenie z matzenstwa
Moderator: wielopraca
Interakcja Skory- Tmi
Cechy podmiotu predyktora gowane mIt;ma p F
(predyktory) i moderatora R zmiany | 3,432) | P
kwadrat
Beta p kwadrat
Sfera prospolecz- 0,09 0,05 0,01 001 | 005 | 247 | 005
nosci
Perseweratywnos$¢ 0,094 0,05 0,01 0,01 0,05 2,21 0,06
X Interakcja Skory- .
i moderatora R zmiany | (3,432) p
(predyktory) kwadrat
Beta D kwadrat
Deprecjacjaze stro- | | 0,01 02 0,02 | 001 | 3796 |<0,0001
ny partnera

3) deprecjacji ze strony partnera (model jest dobrze dopasowany do da-
nych — F(3,432) = 37,96; p < 0,0001, natomiast uwzglednienie efektu interak-
cji (beta = 0,11; p = 0,01) podwyzsza o dodatkowe 2% wyjasnianie zmienno-
sci zadowolenia z malzenstwa, jest to istotny predyktor analizowanej zmiennej
zaleznej w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 81,52; p < 0,0001 i pra-
cownikow z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 32,96; p < 0,0001, kie-
runek tego zwigzku jest ten sam, ale sita jest wyzsza w grupie portfolio
(beta dla portfolio = —0,52; p < 0,0001; beta dla monopracownikow = —0,36;
p<0,0001), im wicksza deprecjacja ze strony partnera, tym mniejsze zadowolenie
z malzenstwa).

Brak istotnej zmiany R kwadrat, tym razem wskazujacy na wyzszy procent
wyjasnianej wariancji zadowolenia z matzenstwa w modelu wytgcznie z efektami
gtoéwnymi, dotyczy: warto$ci ostatecznej ,,dojrzata mito$¢” (zaleznos¢ dodatnia),
wartosci instrumentalnej ,,kochajacy” (zalezno$¢ dodatnia), warto$ci instrumen-
talnej ,,postuszny” (zalezno$¢ ujemna), poziomu aktywnosci (zaleznos¢ dodatnia),
reaktywnosci (zalezno$¢ ujemna) oraz wsparcia w zwiazku (zalezno$¢ dodatnia).

Drugim wskaznikiem zadowolenia z matzenstwa jest poziom komunikacji
zaangazowanej ocenianej z wlasnej perspektywy i partnera. Pomigdzy ogdlnym
zadowoleniem z malzenstwa a zaangazowaniem wtasnym (» = 0,54; p < 0,0001)
1 zaangazowaniem partnera (r = 0,58; p < 0,0001) zachodzi silna dodatnia zalez-
no$¢. Rezultaty analiz hierarchicznych, w ktorych modele ze sktadnikiem inter-
akcyjnym byly lepiej dopasowane do danych niz efekty gtéwne poszczegolnych
zmiennych, dotyczyly (zob. tab. 49):
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I. nastepujacych cech podmiotu dla zaangazowania wlasnego:

1) wartosci ostatecznej ,,dojrzala milos¢” (istotny efekt interakcji — beta
= —-0,091; p = 0,05; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 8,96;
p <0,0001, wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnia-
nej wariancji zaangazowania wlasnego o 1%, wartosc¢ ,,dojrzata mito$¢” jest istot-
nym predyktorem powyzszej zmiennej w grupie pracownikow portfolio F(1,216)
=4,79; p = 0,03 i pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 21,27,
p <0,0001, im wigksze znaczenie pracownicy portfolio i monopracownicy przy-
pisuja wartos$ci ,,dojrzata mito$¢”, tym sg bardziej zaangazowani w zwigzek (beta
dla portfolio =-0,15; p = 0,03; beta dla monopracownikéw =—0,30; p <0,0001)),

2) wartosci ostatecznej ,,madro$é” (efekt interakcji na poziomie tendenc;ji sta-
tystycznej — beta =0,085; p = 0,06; model dobrze dopasowany do danych — /1(3,432)
=2,65; p =0,049, wprowadzenie skladnika interakcyjnego poprawito procent wy-
jasnianej wariancji zaangazowania wlasnego o 1%, warto$¢ ,,madros$¢” jest istot-
nym predyktorem powyzszej zmiennej w grupie pracownikow portfolio F(1,216)
= 8,51; p = 0,004, im wigksze znaczenie pracownicy portfolio przypisuja wartosci
,»madro$¢”, tym sa bardziej zaangazowani w zwiazek (beta = —0,20; p = 0,004)),

3) wartosci ostatecznej ,,Swiat piekna” (istotny efekt interakcji— beta =0,14;
p = 0,029; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 2,82; p = 0,039,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej warian-
cji zaangazowania wlasnego o 1%, warto$¢ ,,Swiat pigkna” jest istotnym predyk-
torem powyzszej zmiennej w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 8,49;
p = 0,004, im wigksze znaczenie pracownicy portfolio przypisuja wartosci ,,§wiat
pickna”, tym sg bardziej zaangazowani w zwigzek (beta =—0,20; p = 0,004));

II. nastepujacych cech podmiotu i wymagan w rodzinie dla zaangazowania
partnera:

1) wartosci instrumentalnej ,,pomocny” (model dopasowany do danych na po-
ziomie tendencji — F(3,432) = 2,02; p = 0,06, istotny efekt interakcji — beta = 0,11;
p = 0,025; wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnia-
nej wariancji zaangazowania partnera o 1%, warto$¢ ,,pomocny” jest predyktorem
zaangazowania partnera w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem
F(1,216)=4,28; p= 0,04, im wigksze znaczenie monopracownicy przypisuja warto-
$ci ,,pomocny”’, tym nizej oceniaja zaangazowanie partnera (beta = 0,14; p = 0,04)),

2) cechy temperamentu reaktywno$¢ (model dobrze dopasowany do danych
—F(3,432)=5,15; p=0,002, efekt interakcji na poziomie tendencji — beta = 0,078;
p = 0,07, wprowadzenie skladnika interakcyjnego poprawito procent wyja-
$nianej wariancji zaangazowania partnera o 1%, reaktywnos$¢ jest predyktorem
zaangazowania partnera w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 13,18;
p <0,0001, im wyzszy poziom reaktywnos$ci posiadaja pracownicy portfolio, tym
nizej oceniaja zaangazowanie partnera (beta = —0,24; p < 0,0001)),

3) wymagan w rodzinie — liczby dzieci (model dopasowany do danych na po-
ziomie tendencji — F(3,432) =2,07; p = 0,06, istotny efekt interakcji — beta = 0,09;
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p = 0,05; wprowadzenie skladnika interakcyjnego poprawilo procent wyjasniane;j
wariancji zaangazowania partnera o 1%, liczba dzieci jest predyktorem powyz-
szej zmiennej w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 5,79; p = 0,017, im
wickszg liczbe dzieci posiadajg pracownicy portfolio, tym nizej oceniajg zaanga-
zowanie partnera (beta =—0,16; p = 0,017)).

Tabela 49

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikéw (N = 436)

Zmienna zalezna: zaangazowanie wlasne
Moderator: wielopraca
Interakcja Skory- Zmi
Cechy podmiotu predyktora gowane m;;ma p F
(predyktory) i moderatora R wmiany | 3,432) | P
kwadrat
Beta p kwadrat
Dojrzata mito§é 0,091 0,05 0,05 0,01 0,05 8,96 | <0,0001
Madros¢ 0,085 0,06 0,01 0,01 0,06 2,65 0,049
Swiat pickna 0,14 0,029 0,012 0,01 0,029 2,82 0,39
Zmienna zalezna: zaangazowanie partnera
Moderator: wielopraca
Interakcja Skory- P
Cechy podmiotu predyktora gowane m;;ma p F
(predyktory) i moderatora R zmiany | 3,432) | P
kwadrat
Beta p kwadrat
Pomocny 0,11 0,025 0,014 0,01 0,025 | 2,02 0,06
Reaktywnos¢ 0,078 0,07 0,028 0,01 0,07 5,15 0,002
Interakcja
Wymagania predyktora Skory- Zmiana
. . gowane )/ F
w rodzinie i moderatora R . D
(predyktory) R kwadrar | <" (3.432)
predy y Beta p kwadrat
Liczba dzieci 0,092 0,05 0,014 0,01 0,05 2,07 0,06

Zaangazowanie wilasne zalezy jeszcze od zmiennych, w przypadku kto-
rych odnotowano istotne efekty gtdéwne (model addytywny). Chodzi mianowicie
o kobiecos¢, sfere ,,prospotecznosci”, sferg ,,dojrzatosci”, wartos¢ instrumentalng
,kochajacy”, ,,pogodny”, wrazliwos¢ sensoryczng, aktywnos¢, wsparcie w pracy,
ocene klimatu organizacyjnego i wsparcie w zwiazku (w przypadku wszystkich
tych czynnikow wystgpita zalezno$¢ dodatnia), a ponadto chodzi o deprecjacje
ze strony partnera, wiek i warto$¢ instrumentalng ,,niezalezny” (w odniesieniu do
ktorych wystapita zalezno$¢ ujemna).
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Z kolei zaangazowanie partnera jest wyjasniane przez nastgpujgce zmien-
ne bez efektu moderacji, tylko z istotnymi efektami gtéwnymi: wiek (zalezno$¢
ujemna), warto$¢ instrumentalng ,,postuszny” (zaleznos¢ ujemna), deprecjacje
w zwigzku (zalezno$¢ ujemna) oraz wartos¢ instrumentalng ,,kochajacy” (zalez-
no$¢ dodatnia), zwawos¢ (zaleznos$¢ dodatnia), aktywnos¢ (zaleznos$¢ dodatnia),
nagrody w pracy (zalezno$¢ dodatnia), ocene¢ klimatu organizacyjnego (zalezno$¢
dodatnia) i wsparcie w zwigzku (zalezno$¢ dodatnia).

7.6. Poznawcze zadowolenie z zycia

Tabela 50

Regresja hierarchiczna ze sktadnikiem interakcyjnym badanych pracownikow (N = 436)

Zmienna zalezna: satysfakcja z zycia
Moderator: wielopraca

Interakcja Skorygo-
Cechy podmiotu _predyktora wane Zm;ma p F
(predyktory) i moderatora R iwadrag | Y | 3:432) P
Beta p kwadrat
Sfera osiagnigé 0,13 0,007 0,011 0,01 0,007 2,56 0,05
Przyjemnos¢ 0,09 0,05 0,012 0,01 0,05 2,72 0,04
Kochajacy —0,08 0,07 0,027 0,01 0,07 5,02 0,002
Uzdolniony 0,11 0,024 0,012 0,01 0,024 2,72 0,04
Aktywnos¢ -0,11 0,026 0,04 0,01 0,026 7,16 <0,0001
. Interakcja Skorygo- .
‘Wymagania predyktora wane Zm;;ma » F
W7 DTN i moderatora ; p
(predyktory) K Rd kwadrat | <" (3,432)
Beta p wadrat
Flextime control -0,08 0,07 0,015 0,01 0,07 3,16 0,025
Nagrody 0,08 | 007 0,01 0,01 007 | 86 |<0,0001
. Interakcja Skorygo- X
Wymagania predyktora wane Zmiana » F
W rodzinie i moderatora R ; p
(predyktory) K Rd kwadrat | <" (3,432)
Beta D wadrat
Liczba dzieci 0,12 0,015 0,016 0,01 0,015 3,37 0,018
zf:;;";zgi;z 009 | 0044 | 009 001 | 0,044 | 1482 | <0,0001
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Trzecia i zarazem ostatnia grupa konsekwencji wielopracy dotyczy juz satys-
fakcji z zycia, czyli poznawczego aspektu zadowolenia z zycia. Porazkolejny wy-
korzystatam modelowanie wielopoziomowe, ktorego przyktadem jest regresja hie-
rarchiczna, w celu wskazania struktury powigzan miedzy predyktorami a satysfakcja
z zycia ze sktadnikiem interakcyjnym. Wielopraca jako moderator zmienita sposob
dziatania nast¢pujacych zmiennych niezaleznych (istotny efekt interakcji) z kate-
gorii cech podmiotu, wymagan w pracy oraz wymagan w rodzinie (zob. tab. 50):

1) sfery ,,0siggnie¢” (model jest dobrze dopasowany do danych — F(3,432)
=2,56; p = 0,05, a sktadnik interakcyjny (beta = 0,13; p = 0,007) pozwala wy-
jasnia¢ dodatkowe 1% zmiennosci satysfakcji z zycia, sfera ,,0siagni¢¢” jest pre-
dyktorem satysfakcji z zycia w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 3,25;
p=0,05 i pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) =4,05; p = 0,045,
im wigksze znaczenie pracownicy portfolio przywigzuja do sfery ,,osiggniec”,
tym do$wiadczajg silniejszej satysfakcji z zycia (beta =—-0,12; p = 0,05), w prze-
ciwienstwie do pracownikdow z pojedynczym zatrudnieniem, dla ktorych wigksze
znaczenie sfery ,,0siggnie¢”, zmniejsza natezenie satysfakcji z zycia (beta = 0,14;
p =0,045)),

2) wartosci ostatecznej ,,przyjemnos$¢”, w przypadku ktorej model byt row-
niez dopasowany do danych F(3,432)=2,72; p = 0,04, a uwzglednienie sktadnika
interakcyjnego (beta = 0,09; p = 0,05) poprawito procent wyjasnianej warian-
cji satysfakcji z zycia o 1%, warto$¢ ,,przyjemnos¢”™ jest istotnym predyktorem
w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem F(1,216) = 7,68; p = 0,000,
im wigksze znaczenie monopracownicy przypisuja wartosci ,,przyjemnos¢”, tym
mniejsza wystepuje u nich satysfakcja z zycia (beta = 0,19; p = 0,000)),

3) wartosci instrumentalnej ,,kochajacy” (model jest dobrze dopasowany
do danych — F(3,432) = 5,02; p = 0,002, a sktadnik interakcyjny (beta = —0,08;
p = 0,07) pozwala wyjasnia¢ dodatkowe 1% zmienno$ci satysfakcji z zycia,
warto$¢ ,,kochajacy” jest istotnym predyktorem w grupie pracownikdéw z poje-
dynczym zatrudnieniem £(1,216) = 12,76; p < 0,0001, im wigkszg wage mono-
pracownicy przypisuja wartosci ,,kochajacy”, tym silniejszej doswiadczaja satys-
fakcji z zycia (beta =—-0,24; p < 0,0001)),

4) wartosci instrumentalne;j ,,uzdolniony” (istotny efekt interakcji — beta = 0,11;
p = 0,024; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 2,72; p = 0,04,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawilo procent wyjasnianej wa-
riancji satysfakcji z zycia o 1%, wartos¢ ,,uzdolniony” jest istotnym predykto-
rem powyzszej zmiennej w grupie pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem
F(1,216) = 7,24; p = 0,008, im wieksze znaczenie monopracownicy przypisuja
warto$ci ,,uzdolniony”, tym stabszej doswiadczajg satysfakcji z zycia (beta = 0,18;
p=0,008)),

5) cechy temperamentu aktywnos$¢ (istotny efekt interakcji — beta = —0,11;
p = 0,026; model dobrze dopasowany do danych — F(3,432) = 7,16; p <0,0001,
wprowadzenie sktadnika interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji
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satysfakcji z zycia o 1%, aktywnos¢ jest istotnym predyktorem satysfakcji z zycia
w grupie pracownikow portfolio F(1,216) =21,08; p <0,0001, im wyzszy poziom
aktywnosci wérod pracownikow portfolio, tym wyzszy poziom satysfakcji z zycia
(beta =0,30; p < 0,0001)),

6) kontroli czasu pracy (flextime control), (model jest dobrze dopasowany
do danych — F(3,432) = 3,16; p = 0,025, a skfadnik interakcyjny (beta = —0,08;
p = 0,07) pozwala na poziomie tendencji wyjasnia¢ dodatkowe 1% zmienno$ci
satysfakcji z zycia, kontrola czasu pracy jest istotnym predyktorem satysfakcji
z zycia w grupie pracownikow portfolio F(1,216) = 9,26; p = 0,003, im wigksza
kontrole czasu pracy posiadaja pracownicy portfolio, tym wigkszg majg satysfak-
cje z zycia (beta = 0,20; p = 0,003)),

7) nagréd, w przypadku ktérych model byt dobrze dopasowany do danych
F(3,432)=28,6; p <0,0001, a uwzglednienie sktadnika interakcyjnego (beta =—0,08;
p = 0,07) poprawito na poziomie tendencji procent wyjasnianej wariancji satys-
fakcji z zycia o 1%, nagrody sa istotnym predyktorem w grupie pracownikow
portfolio F(1,216) = 21,62; p < 0,0001 i monopracownikéw F(1,216) = 4,99;
p = 0,026, pomigdzy nagrodami w pracy a satysfakcja z zycia zachodzi zwiazek
dodatni,

8) liczby dzieci (istotny efekt interakcji — beta = 0,12; p = 0,015; model do-
brze dopasowany do danych— F(3,432)=3,37; p=0,018, wprowadzenie sktadnika
interakcyjnego poprawito procent wyjasnianej wariancji satysfakcji z zycia o 1%,
liczba dzieci jest istotnym predyktorem satysfakcji z zycia w grupie pracownikow
zpojedynczym zatrudnieniem F(1,216)=9,35; p=0,003, im wigcej dzieci posiada-
ja monopracownicy, tym silniejszej doswiadczajg satysfakceji z zycia (beta = 0,20;
r =0,003)),

9) deprecjacji ze strony partnera (model jest dobrze dopasowany do
danych — F(3,432) = 14,82; p < 0,0001, a sktadnik interakcyjny (beta = 0,09;
p = 0,044) pozwala wyjasnia¢ dodatkowe 1% zmiennosci satysfakcji z zycia,
deprecjacja w zwigzku jest istotnym predyktorem w grupie pracownikow port-
folio F(1,216) =36,92; p <0,0001 i pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem
F(1,216) =9,64; p= 0,002, im wigkszej deprecjacji w zwigzku doswiadczaja pra-
cownicy portfolio (beta = —0,38; p < 0,0001) i monopracownicy (beta = —0,21;
p =0,002), tym nizszy wystepuje u nich poziom satysfakcji z zycia).

Do omoéwienia pozostaly jeszcze efekty glowne analizowanych zmiennych
niezaleznych w kontekscie ich wptywu na satysfakcje z zycia, bez istotnego efek-
tu moderacyjnego. Z przeprowadzonych badan wynika, ze satysfakcja z zycia
zalezy wprost proporcjonalnie od poziomu meskosci, kobiecosci, przypisywania
duzego znaczenia sferze ,,prospotecznosci”, natezenia zwawosci, wyzszego po-
ziomu wyksztalcenia, wysokiego poziomu wymagan w pracy, dobrego zorga-
nizowania i wsparcia w pracy oraz w domu, dobrej oceny kierowania i klimatu
organizacyjnego, za§ odwrotnie proporcjonalnie od reaktywnosci, a takze obcig-
zenia praca.
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W rozdziale tym przeprowadzitam analize konsekwencji wielopracy, poszu-
kujac predyktoréw podmiotowych i sytuacyjnych konfliktu, promieniowania,
rownowagi migdzy zyciem osobistym i zawodowym oraz poznawczego zadowo-
lenia z pracy, z malzenstwa i z zycia. W kolejnym juz rozdziale zamierzam przed-
stawic¢ relacje, jakie zachodza pomiedzy poszczegdlnymi skutkami wielopracy.

7.7. Wnioski

Ponizej zamiescitam podsumowanie wszystkich wynikéw prezentowanych
w tym rozdziale, ktore odnosza si¢ do istotnych efektow interakcyjnych w apliko-
wanych rownaniach regresji.

I. Konflikt i negatywne promieniowanie praca-rodzina

1. Sposob sformutowania pytania — jakiego poziomu konfliktu i negatyw-
nego promieniowania P-R beda do$wiadcza¢ pracownicy portfolio, u ktérych
wystepuje elastyczno$¢ pozytywna w poréwnaniu z pracownikami, u ktorych
wystepuje elastyczno$¢ negatywna — miat umozliwi¢ zard6wno pordwnanie we-
wnatrz grupy pracownikow portfolio, jak 1 migdzy pracownikami portfolio oraz
monopracownikami. Z rozktadu wartosci $rednich wynika, ze pracownicy port-
folio z elastycznos$cia pozytywna doswiadczajg stabszego konfliktu P-R, anizeli
pracownicy portfolio z elastyczno$ciag negatywna, niemniej roéznice pozosta-
ja statystycznie nieistotne. Wyniki istotne statystycznie wystepuja w przypad-
ku ogotu pracownikéw portfolio 1 pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem
oraz dwoch rodzajow elastyczno$ci: leave control 1 elastyczno$ci negatywne;.
Wyzszy poziom konfliktu P-R wystepuje u pracownikow portfolio w porowna-
niu z monopracownikami, zwlaszcza w sytuacji braku jakiejkolwiek kontroli
(tzw. elastyczno$ci negatywnej) lub obecnej kontroli, ale tylko czasu wolne-
g0 (leave control). Kontrola czasu wolnego, przy $wiadczeniu pracy dla wiecej
niz jednego pracodawcy, moze nie stanowi¢ wystarczajacej ochrony przed kon-
fliktem P-R. Dwuczynnikowa analiza wariancji przeprowadzona w schemacie
2 x 4 dla negatywnego promieniowania P-R nie wykazata wplywu wielopracy
i elastycznosci.

2. Majac na uwadze moderacyjny efekt wielopracy, z konfliktem P-R po-
zostaja w zwiazku nastgpujace cechy podmiotu: kobiecos¢, warto$¢ ,,dostatnie
zycie”, warto$¢ ,,uprzejmy”’, zwawos¢ oraz nastepujace wymagania w pracy: czas
dojazdu i kontrola czasu pracy. Wymagania w rodzinie nie byly predyktorami
konfliktu P-R w zadnej z poréwnywanych grup.

3. Mniejszy poziom konfliktu P-R pracownikow portfolio zalezy od:

a. wickszego natgzenia kobiecosci,

b. wigkszego znaczenia, jakie pracownicy przypisuja wartosci ,,dostatnie zy-
cie” i,,uprzejmy”,
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c. krétszego czasu dojazdu do pracy i z pracy do domu,

d. posiadania kontroli czasu pracy.

4. Mniejszy poziom konfliktu P-R pracownikéw zatrudnionych w jednym
miejscu pracy zalezy od:

a. wigkszego natezenia zwawosci,

b. kroétszego czasu dojazdu do pracy i z pracy do domu.

5. Majac na uwadze moderacyjny efekt wielopracy, z negatywnym promie-
niowaniem P-R pozostaja w zwigzku nastgpujace cechy podmiotu: sfera ,,bez-
pieczenstwa”, warto$¢ ,,bezpieczenstwo narodowe” oraz nastgpujace wymagania
W pracy: ocena kierowania w pracy, ocena klimatu organizacyjnego miejsca pracy
i wymagania w rodzinie — deprecjacja ze strony partnera.

6. O ile w przypadku predyktoréw konfliktu P-R moderacyjny efekt wielo-
pracy pojawiat si¢ gtdéwnie w grupie pracownikow portfolio, o tyle w przypad-
ku predyktorow negatywnego promieniowania P-R, efekt moderacyjny wystapit
w grupie monopracownikow. Im wigksze znaczenie w tej grupie sfery ,,bezpie-
czenstwa”, im wigksze znaczenie pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem
przypisuja wartosci ,,bezpieczenstwo narodowe”, im wyzej oceniaja kierowanie
1 klimat organizacyjny w swoim miejscu pracy oraz doswiadczaja mniejszej de-
precjacji ze strony partnera, tym nizszy wystepuje u nich poziom negatywnego
promieniowania P-R .

I1. Konflikt i negatywne promieniowanie rodzina-praca

1. Wielopraca, rodzaje elastycznosci oraz interakcja miedzy nimi nie roz-
nicujg w sposob statystycznie istotny kolejnej badanej konsekwencji — negatyw-
nego promieniowania R-P. Roznice wystapity tylko w odniesieniu do rodzajow
elastycznosci oraz konfliktu R-P. Wyzszy poziom konfliktu R-P pojawia si¢ wsrod
pracownikow z kontrolg czasu wolnego (leave control) w poréwnaniu z pracow-
nikami z elastycznoscia pozytywna.

2. Wyniki regresji hierarchicznej ze skladnikiem interakcyjnym wska-
zaty na nastepujace predyktory konfliktu R-P: wiek, staz pracy ogdtem,
sfera ,,0siagnig¢”, warto$¢ ostateczna ,,prawdziwa przyjazn”, warto$¢ in-
strumentalna ,,ambitny”, cecha temperamentu perseweratywno$¢ oraz wyma-
ganie w rodzinie, czyli wsparcie ze strony partnera. Tym razem wielopraca
zmienita sposoby dziatania poszczegdlnych predyktorow na zmienng zalez-
ng — konflikt RP prawie wylacznie w grupie pracownikow portfolio. Wsérod
pracownikow portfolio osoby starsze, z dluzszym stazem pracy, przywigzuja-
ce mniejsza wage do sfery ,,osiggnie¢”, wartosci ,,prawdziwa przyjazn” oraz
»~ambitny”, charakteryzujace si¢ mniejszg perseweratywnoscia i wyzsza oceng
wsparcia ze strony partnera, doswiadczaja stabszego konfliktu R-P. Jedynym
istotnym predyktorem w grupie pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem
okazata si¢ by¢ warto$¢ instrumentalna — ,,ambitny”. W tej badanej grupie
kierunek zalezno$ci jest odwrotny niz u pracownikow portfolio — im wigk-
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sze znaczenie u monopracownikow wartosci ,,ambitny”, tym nizszy poziom
konfliktu R-P.

3. W przypadku negatywnego promieniowania R-P wyniki regresji hie-
rarchicznej ze sktadnikiem interakcyjnym wskazaly na nastgpujace predyktory
wzmiankowanej zmiennej zaleznej: kobieco$¢ i nagrody u monopracownikow
oraz wsparcie ze strony partnera u pracownikow portfolio. Wysokie wyniki, jakie
osoby badane uzyskuja w tych skalach, stanowig zaséb ostabiajacy transfer nega-
tywnych emocji i nastroju z domu do pracy.

I11. Pozytywne promieniowanie praca-rodzina i rOwnowaga praca-rodzina

1. Pracownicy portfolio i monopracownicy z réoznymi poziomami elastycz-
nos$ci reprezentuja zblizony poziom pozytywnego promieniowania P-R i réwno-
wagi P-R.

2. Pozytywne promieniowanie P-R u pracownikow portfolio jest warunko-
wane przez:

a. przypisywanie duzego znaczenia sferze ,,0siagni¢c”,

b. przywiazywanie duzej wagi do ,,rownowagi wewnetrznej”,
przypisywanie duzego znaczenia ,,uznaniu spotecznemu”,
podkreslanie znaczenia wartosci ,,poshuszny”,
posiadanie kontroli czasu pracy.

3. Pozytywne promieniowanie P-R u pracownikow z pojedynczym zatrud-
nieniem jest warunkowane przez:

a. wysoki poziom zwawosci,

b. niski poziom reaktywnosci,

c. przypisywanie mniejszego znaczenia sferze ,,prospotecznosci”,

d. przywiagzywanie duzej wagi do wartosci ,,dojrzata mitos¢”,

€. przypisywanie mniejszego znaczenia wartosciom ,,szczescie”, ,,uznanie
spoteczne” i ,,postuszny”,
za$ rownowaga P-R u monopracownikéw jest determinowana:

a. podobnie jak pozytywne promieniowanie P-R przez przypisywanie mniej-
szego znaczenia sferze ,,prospoteczno$ci” 1 wartosci ,,szczgscie”, wyzszy poziom
zwawosci, jak rowniez przez

b. przypisywanie mniejszego znaczenia wartosciom ,,uzdolniony” i ,,wyba-
czajacy’’.

W grupie pracownikow portfolio nie zaobserwowano istotnych zwigz-
kow pomiedzy natezeniem rownowagi P-R, a analizowanymi zmiennymi nie-
zaleznymi.

o a0

IV. Pozytywne promieniowanie rodzina-praca i réwnowaga rodzina-praca

1. Pracownicy portfolio i monopracownicy z réoznymi poziomami elastycz-
nosci reprezentujg zblizony poziom pozytywnego promieniowania R-P i rowno-
wagi R-P.
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2. Uwzgledniajac efekt moderacyjny wielopracy, z pozytywnym promienio-
waniem R-P pozostaje w zwiazku u pracownikow portfolio sfera ,,prospoteczno-
$ci” (zaleznos¢ dodatnia), warto$¢ ,,kochajacy” (zalezno$¢ dodatnia), deprecjacja
ze strony partnera (zalezno$¢ ujemna). Natomiast u monopracownikéw z pozy-
tywnym promieniowaniem R-P wchodzi w zwigzek warto$¢ ,kochajacy” (zalez-
no$¢ dodatnia), czas dojazdu (zalezno$¢ ujemna) oraz deprecjacja ze strony part-
nera (zalezno$¢ ujemna).

3. Uwzgledniajac efekt moderacyjny wielopracy, z rtOwnowaga R-P pozosta-
je w zwiazku u pracownikow portfolio sfera ,,prospotecznosci” (zalezno$¢ dodat-
nia), wartos¢ ,.kochajacy” (zalezno$¢ dodatnia), autonomia (zalezno$¢ dodatnia)
i wsparcie w zwiazku (zalezno$¢ dodatnia). Natomiast u pracownikéw z pojedyn-
czym zatrudnieniem z réwnowaga R-P wchodzi w zwiazek warto$¢ ,,przyjem-
nos$¢” (zalezno$¢ ujemna) oraz wsparcie w zwiazku (zalezno$¢ dodatnia).

V. Poznawcze zadowolenie z pracy i zadowolenie ze zwigzku

1. Wyniki regresji hierarchicznej ze sktadnikiem interakcyjnym wskazaty
na nastepujace predyktory zadowolenia z pracy: warto$¢ instrumentalng ,,logicz-
ny” (im wigksze znaczenie pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem przypisuja
warto$ci ,,logiczny”, tym majg wyzszy poziom ogoélnej satysfakcji z pracy), ce-
che temperamentu wytrzymatos$¢ (im wigksza wytrzymatos¢ monopracownikdw,
tym wyzszy poziom ogolnej satysfakcji z pracy), czas dojazdu do pracy i z pracy
do domu (im wigcej czasu pracownicy portfolio poswigcaja na dojazd, tym niz-
szy poziom satysfakcji z pracy) oraz na wymagania w pracy (im wigksze wy-
magania w pracy, tym wicksza satysfakcja z pracy zardéwno wsrod pracownikow
portfolio, jak i monopracownikoéw). Nie stwierdzono istotnych zaleznosci pomig-
dzy kategorig wymagan w rodzinie a satysfakcja z pracy, moderowanych przez
wieloprace.

2. Jezeli chodzi o zadowolenie ze zwigzku, to hierarchiczna analiza regresji
z moderacja ujawnita trzy predyktory ogoélnego zadowolenia ze zwigzku: sfere
»prospotecznosci” (im wigksze znaczenie ,,prospotecznosci” w zyciu pracowni-
kow portfolio, tym silniejsze zadowolenie z matzenstwa), perseweratywno$¢ (im
wigksze natezenie perseweratywnosci u pracownikow portfolio, tym stabsze zado-
wolenie z matzenstwa) oraz deprecjacje w zwiazku (im wigksza deprecjacja ze stro-
ny partnera, tym mniejsze zadowolenie z matzenstwa wsrdd pracownikow portfo-
lio 1 monopracownikow). W tym przypadku nie stwierdzono istotnych zaleznosci
pomiedzy kategoriag wymagan w pracy a ogoélnym zadowoleniem z matzenstwa.

3. W przypadku zaangazowania wlasnego wystapity trzy predyktory z grupy
wylacznie cech osoby: ,,dojrzata mito§¢” (im wigksze znaczenie pracownicy port-
folio 1 monopracownicy przypisuja wartosci ,,dojrzata mito$¢”, tym sg bardziej
zaangazowani w zwiazek), ,,madros¢” i ,,Swiat piekna” (im wieksze znaczenie
pracownicy portfolio przypisuja takim warto§ciom ostatecznym jak ,,madros¢”
i ,,$wiat pickna”, tym sg bardziej zaangazowani w zwigzek). Pozostate kategorie
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zmiennych nie weszly w istotng relacje z zaangazowaniem wtasnym moderowa-
nym przez wieloprace.

4. Natomiast majgc na uwadze zaangazowanie partnera, rownania regresji ze
sktadnikiem interakcyjnym pokazaty, ze zalezy ono od: wartosci ,,pomocny” (im
wieksze znaczenie pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem przypisuja wartosci
,,pomocny”, tym nizej oceniajg zaangazowanie partnera), cechy temperamentu
reaktywnos$¢ (im wyzszy poziom reaktywnosci posiadajg pracownicy portfolio,
tym nizej oceniaja zaangazowanie partnera), a takze liczby dzieci (im wigksza
liczbe dzieci posiadaja pracownicy portfolio, tym nizej oceniajg zaangazowanie
partnera).

VI. Poznawcze zadowolenie z Zycia

1. Wyniki regresji hierarchicznej ze sktadnikiem interakcyjnym wskazaly na
nastepujace predyktory satysfakcji z zycia: sferg ,,0siagniec”, wartos¢ ostatecz-
na ,,przyjemno$¢”’, wartos¢ instrumentalng ,,kochajacy”, warto§¢ instrumentalng
,uzdolniony”, cech¢ temperamentu aktywnosc¢, kontrole czasu pracy, system na-
grod, liczbe dzieci i1 deprecjacje w zwiazku.

2. Wysoki poziom satysfakcji z zycia pracownikow portfolio jest wyjasniany
przez: przypisywanie wigkszego znaczenia sferze ,,0siggnie¢”, wyzszy poziom
aktywnosci, posiadanie kontroli czasu pracy (flextime control), wysoka ocene
systemu motywacyjnego w miejscu pracy, niski poziom deprecjacji w zwiazku.
Natomiast wysoki poziom satysfakcji z zycia pracownikow z pojedynczym za-
trudnieniem zalezy od: przypisywania mniejszego znaczenia sferze ,,0siggnigc”
1 warto$ciom ,,przyjemno$¢” i ,,uzdolniony”, natomiast przywiazywanie duzej
wagi do warto$ci ,,kochajacy”, zalezy takze od wysokiej oceny systemu nagréd
w miejscu pracy, duzej liczby dzieci i niskiego poziomu deprecjacji w zwiazku.






Rozdziat 8

Modele wielopracy - wyniki badan

Ostatnim poruszanym w tej monografii problemem badawczym jest udziele-
nie odpowiedzi na pytanie, jakie relacje zachodza miedzy wymaganiami w pracy
1 w rodzinie, konfliktem i negatywnym promieniowaniem P-R i R-P, pozytyw-
nym promieniowaniem P-R i R-P, rownowaga P-R i R-P a poznawczym zadowo-
leniem z pracy, z malzenstwa (podsystem rodziny) oraz zadowoleniem z zycia.
Nie uwzglednia tego model M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006), dlate-
g0 powotuje si¢ na model zintegrowany A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin
(2005), w ktorym konflikt R-P silniej wigze si¢ z zadowoleniem z pracy, za$ P-R
z zadowoleniem z matzenstwa, rodziny i formutuje kolejne hipotezy badawcze,
ze wymagania w pracy nasilajg konflikt P-R (H11) oraz negatywne promienio-
wanie P-R (H13) i wptywaja na zadowolenie z malzenstwa i z zycia, natomiast
wymagania w rodzinie nasilajg konflikt R-P (H12) oraz negatywne promieniowa-
nie R-P (H14), takze ksztattujac, ale zadowolenie z pracy i z zycia. W przypadku
pozytywnego promieniowania P-R i R-P oraz réwnowagi P-R i R-P ograniczam
si¢ juz tylko do pytan badawczych, rozpatrujacych relacje pomiedzy wszystkimi
wymienionymi wezes$niej zmiennymi (P8 i P9).

Tym razem zastosowatam modelowanie rownan strukturalnych, ktére podob-
nie jak roOwnania regresji pozwalaja pozna¢ strukture oraz sile zalezno$ci mie-
dzy analizowanymi zjawiskami, ale majg takg przewage nad analiza regresji, ze
stwarzaja mozliwos¢ porownywania dopasowania modeli. Analizy zostaty wyko-
nane na wynikach surowych z wykorzystaniem programu Amos 20.0. Szacowa-
nie parametrow modelu strukturalnego odbyto si¢ w oparciu o metod¢ najwigk-
szej wiarygodnosci (ang. Maximum Likelihood — ML), poniewaz odstgpstwo od
rozktadu normalnego zmiennych wiaczonych do analizy bylo niewielkie, czyli
sko$nos¢ 1 kurtoza miescity sie w przedziale [-1;1] (Bedynska i Ksigzek, 2012).
Dopasowanie modeli $ciezkowych oceniatam na podstawie kilku wskaznikoéw:
1) warto$ci chi%df (mniej wrazliwa na wielkos$¢ proby i odchylenia od rozkta-
du normalnego w poréwnaniu ze statystyka chi?; na dobre dopasowanie modelu
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wskazuje warto$¢ chi?/df mniejsza od 2, do zaakceptowania jest model, w ktorym
chi¥/df nie przekracza 5); 2) wskaznika dobroci dopasowania CFI (ang. Compa-
rative Fit Index, ktory im blizszy 1, tym lepsze dopasowanie modelu, minimalna
warto$¢ CFI, uprawniajaca do akceptacji modelu wynosi 0,9); 3) pierwiastka ze
sredniego kwadratu bledu aproksymacji RMSEA (ang. Root Mean Square Error of
Approximation, im blizszy 0, tym lepsze dopasowanie modelu; warto$¢ krytyczna
wyznacza wartos¢ 0,08, w przypadku dobrze dopasowanych modeli warto$¢ ta nie
przekracza 0,05); oraz 4) poziomu PClose, ktory powinien pozostawac nieistotny
statystycznie, tak aby nie mozna bylo odrzuci¢ hipotezy, ze RMSEA nie przekra-
cza wartosci 0,05 (Bedynska i Ksiazek, 2012).

Poszukujac dobrze dopasowanego modelu, wymagania w pracy (tj. poziom
autonomii, kontroli, czyli leave control i flextime control, zadowolenie z podziatu
czasu pracy, wsparcie w pracy, wymagania, ocen¢ systemu motywacyjnego, zor-
ganizowanie, kierowanie, klimat organizacyjny, liczbe godzin pracy, czas dojaz-
du) oraz wymagania w rodzinie (czyli liczbe dzieci, wiek dzieci: do 6 lat, 711 lat,
12—15 lat, 16—18 lat oraz 19 lat i wigcej, prace malzonka, wsparcie, deprecjacje
w zwigzku, ale rowniez zaangazowanie partnera) potraktowano jako zmienne eg-
zogeniczne. Konfliktom i negatywnemu promieniowaniu P-R i R-P, pozytywne-
mu promieniowaniu i rownowadze P-R i R-P, jako wlasciwosciom ksztattujacym
sie w wyniku interakcji wymagan w pracy i w rodzinie, nadano status zmiennych
endogenicznych. Status zmiennych endogenicznych posiadato rowniez poznaw-
cze ogdlne zadowolenie z pracy, ogdlne zadowolenie ze zwigzku oraz z zycia, bo-
wiem ich zmienno$¢ takze byta wyjasniana oddzialywaniem zaré6wno zmiennych
egzogenicznych, jak i endogenicznych (Gaul i Machowski, 2011).

Majac na uwadze przestanki teoretyczne, wynikajace z podejscia zintegrowa-
nego A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin, do modelu wprowadzono zmienne,
ktore mogg wplywac na poziom konfliktow, negatywnego promieniowania, pozy-
tywnego promieniowania, rownowagi migdzy zyciem osobistym i zawodowym,
poziom poznawczego zadowolenia z pracy, z matzenstwa i z zycia wsrod pracow-
nikow portfolio, jak rowniez pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem. Nastep-
nie eliminowano $ciezki, w przypadku ktorych wspoétczynnik efektu przyczyno-
wego pozostawatl nieistotny (Gaul i Machowski, 2011). Ponizej zaprezentowano
modele, ktore charakteryzowaty si¢ najlepszymi wskaznikami dopasowania do
danych empirycznych. Strzatki obrazujg zaktadane relacje przyczynowe mig¢dzy
zmiennymi. Obok strzatek umieszczono wspotczynniki efektu przyczynowego dla
zmiennych wystandaryzowanych (ang. standarized path coefficient). Linig prze-
rywang oznaczono te relacje, ktore okazatly si¢ nieistotne statystycznie. Strzatki
z dwoma grotami przedstawiaja korelacje migdzy zmiennymi, natomiast warto$ci
umieszczone w elipsie z literg e reprezentujg zmienne ukryte (ang. latent varia-
bles), czyli sktadniki losowe, ktore oznaczajg reszt¢ w analizowanym modelu.
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8.1. Model zaleznos$ci miedzy wymaganiami
w pracy i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P
a poznawczym zadowoleniem z pracy,
Z malzenstwa i z zycia

Pierwszy model zaleznosci stanowit podstawe do weryfikacji hipotezy je-
denastej (H11: Wymagania w pracy nasilaja konflikt P-R w$rod pracownikow
portfolio 1 wplywaja na poznawcze zadowolenie z malzenstwa i z zycia) oraz
dwunastej (H12: Wymagania w rodzinie nasilajg konflikt R-P w$rdéd pracowni-
kow portfolio 1 wptywaja na poznawcze zadowolenie z pracy i z zycia). W anali-
zie rownan strukturalnych wykorzystane zostaty dane 218 pracownikow portfolio
i 218 monopracownikéw. Przeprowadzony podzial nawigzuje do zastosowanej
procedury badawczej oraz zatozen teoretycznych.

Rysunek 16 prezentuje wyniki analizy $ciezek dla pracownikow portfolio.
Wymaganiami w pracy, ktore maja bezposredni wptyw na poziom konfliktu P-R
w tej grupie, sg liczba godzin pracy (najwazniejsza zmienna), czas dojazdu, wy-
magania, nagrody oraz kontrola czasu wolnego (leave control). Wymaganiami
w rodzinie, ktore z kolei wplywaja na konflikt R-P, sg liczba dzieci w wieku do
6 lat (najwazniejsza zmienna), zaangazowanie partnera oraz liczba dzieci w wieku
12—15 lat. Liczba dzieci w wieku do 6 lat przyczynia si¢ rowniez do bezposred-
niego wzrostu natezenia konfliktu P-R. Cze$¢ hipotezy 11 1 12 opisujaca wptyw
wymagan w pracy i w rodzinie na konflikt P-R i R-P zostata potwierdzona, ale
cze$¢ odnoszaca sie¢ do wptywu konfliktu P-R na zadowolenie z matzenstwa, za$
konfliktu R-P na zadowolenie z pracy zostata ostatecznie odrzucona. U pracowni-
kow portfolio konflikt P-R wptywa na satysfakcje z pracy (zalezno$¢ nie-krzyzo-
wa), ktéra oddziatuje w sposéb istotny na satysfakcje z zycia, z kolei konflikt R-P
wplywa posrednio na satysfakcj¢ z pracy poprzez konflikt P-R. Na zadowolenie
z matzenstwa bezposrednio oddziatuje tylko zmienna zaangazowania partnera.
Szacujac taczne oddziatywanie poszczegdlnych czynnikow na poznawczy aspekt
zadowolenia z Zycia, najwazniejszymi zmiennymi s3 zadowolenie ze zwiazku
(beta = 0,42, wptyw bezposredni beta = 0,37 oraz posredni beta = 0,05), satysfak-
cja z pracy (wylacznie wptyw bezposredni, beta = 0,41), zaangazowanie partnera
(wytacznie efekt posredni, beta = 0,25), wymagania i nagrody (kazda zmienna
wytacznie z efektem posrednim, beta = 0,12). Uzyskany model jest dobrze dopa-
sowany do danych (chi%df = 1,42, RMSEA = 0,03, PClose = 0,99, CFI = 0,95),
a zawarte w nim $ciezki sg istotne statystycznie. Zmienne uwzglednione w mode-
lu pozwalaja w 28% wyjasni¢ zmiennos$¢ konfliktu P-R, w 16% zmienno$¢ kon-
fliktu R-P, w 33% zadowolenie z matzenstwa, w 29% satysfakcje z pracy i w 34%
satysfakcje z zycia.
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Rys. 16. Model zalezno$ci miedzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P
a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia wsrdd pracownikow portfolio
(wspotezynniki standaryzowane), (N = 218)

Rysunek 17 prezentuje z kolei dane dla pracownikéw zatrudnionych w jed-
nym miejscu pracy. Wymaganiami w pracy, ktore w tym przypadku maja bez-
posredni wptyw na poziom konfliktu P-R, sg takze liczba godzin pracy (najwaz-
niejszy czynnik), czas dojazdu oraz nagrody w pracy, ktore oddzialuja jeszcze na
satysfakcje z pracy. Wymaganiami w rodzinie, o istotnym znaczeniu dla poziomu
konfliktu R-P wsrod pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem, sa zaangazo-
wanie partnera oraz deprecjacja w zwigzku. Wsparcie w zwigzku bardzo silnie
ksztaltuje poziom zadowolenia z malzenstwa. W badanej grupie okazuje sig, ze
wymagania w pracy nasilaja konflikt P-R i wplywaja na poznawcze zadowole-
nie z matzenstwa 1 zycia (relacja krzyzowa), natomiast wymagania w rodzinie
ksztattuja konflikt R-P, ktéry jednak pozostaje nieistotny dla satysfakcji z pracy.
Na powyzsza zmienng istotnie oddziatujg jeszcze nagrody i konflikt P-R (relacja
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Rys. 17. Model zalezno$ci miedzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P
a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia wéréd monopracownikoéw
(wspoélczynniki standaryzowane), (N = 218)

nie-krzyzowa). Szacujac taczny wptyw poszczegodlnych czynnikéw na poznaw-
czy aspekt zadowolenia z zycia najwazniejszymi zmiennymi sg zadowolenie ze
zwigzku (wylacznie wpltyw bezposredni, beta = 0,41), satysfakcja z pracy (wy-
tacznie wplyw bezposredni, beta = 0,26), wsparcie w zwiazku (wytacznie efekt
posredni, beta = 0,27) i nagrody (wytacznie efekt posredni, beta = 0,12). Otrzy-
many model jest dobrze dopasowany do danych (chi%df = 1,46, RMSEA = 0,03,
PClose = 0,99, CFI = 0,97). Zmienne uwzglednione w modelu pozwalaja w 14%
wyjasni¢ zmiennos¢ konfliktu P-R, w 11% konfliktu R-P, w 46% zmiennos¢ za-
dowolenia z matzenstwa, w 21% satysfakcje z pracy 1 w 24% satysfakcje z zycia.
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8.2. Model zaleznosci miedzy wymaganiami w pracy
i wrodzinie, negatywnym promieniowaniem
P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy,
z malzenstwa i z zycia

Dopeieniem konfliktu P-R i R-P jest negatywne promieniowanie P-R
1 R-P. W tym przypadku rowniez poszukiwatam modelu relacji pomigdzy anali-
zowanymi wcze$niej zmiennymi (zob. hipoteza 13 i1 14), usuwajac Sciezki, kto-
rych wspolczynniki nie osiggnely poziomu istotnosci statystycznej (p < 0,05).
Za kazdym razem sprawdzatam model pod katem dobroci dopasowania oraz
istotno$ci estymatorow zardwno w grupie pracownikow portfolio, jak i mono-
pracownikow.
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Rys. 18. Model zaleznosci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, negatywnym
promieniowaniem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia
wsrod pracownikow portfolio (wspotezynniki standaryzowane), (N = 218)
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W ten sposob dla pracownikow portfolio otrzymatam model z siedmioma
zmiennymi egzogenicznymi i pigcioma endogenicznymi, dobrze dopasowany do
danych (chi¥%df= 1,72, RMSEA = 0,04, PClose = 0,92, CFI = 0,95), (zob. rys. 18).
Z modelu wynika, ze satysfakcja z zycia pracownikow portfolio (33% zmiennosci)
zalezy bezposrednio od satysfakcji z pracy (beta = 0,42) oraz zadowolenia z mat-
zenstwa (beta = 0,37), natomiast posrednio od wsparcia malzonka (beta = 0,20),
oceny systemu motywacyjnego w pracy (beta = 0,14) oraz negatywnego promie-
niowania P-R (beta = —-0,12). Na negatywne promieniowanie P-R (26% zmienno-
$ci) najsilniej oddziatuje ocena nagréd i wymagan w pracy. Z kolei na negatywne
promieniowanie R-P (11% zmiennos$ci) bezposredni wptyw posiada deprecjacja
w zwiazku, poziom kontroli czasu wolnego (leave control), liczba godzin pra-
cy oraz praca matzonka(-ki). Oznacza to, ze o ile negatywne promieniowanie
P-R ksztalttujg wytacznie wymagania w pracy (czesciowo potwierdzona hipoteza
13), to juz na negatywne promieniowanie R-P oddziatujg tak wymagania w pra-
¢y, jak i w rodzinie (odrzucona hipoteza 14). Ponadto wymagania, nagrody oraz
negatywne promieniowanie P-R (relacja nie-krzyZzowa) pozwalaja przewidywac
satysfakcje z pracy pracownikow portfolio (28% zmiennosci), a wsparcie i depre-
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Rys. 19. Model zaleznosci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, negatywnym
promieniowaniem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia
wsrod monopracownikow (wspoétczynniki standaryzowane), (N = 218)
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cjacja w zwigzku oraz negatywne promieniowanie P-R (relacja krzyzowa) umoz-
liwiajg predykcje zadowolenia z matzenstwa na poziomie 46% (potwierdzona
druga czesc¢ hipotezy 13).

Analogicznie modelowanie rownan strukturalnych zostato przeprowadzone
dla pracownikow zatrudnionych w jednym miejscu pracy. Model, w ktérym po-
zostaty $ciezki spetniajace przyjete kryterium istotnosci statystycznej, zawierat
ostatecznie dziewi¢¢ zmiennych (cztery egzogeniczne oraz pie¢ endogenicznych).
Caly model uzyskat do$¢ dobre wskazniki dopasowania (chi’/df = 2,1, RMSEA
=0,05, PClose = 0,44, CFI = 0,93), (zob. rys. 19) i wyjasnia 29% wariancji nega-
tywnego promieniowania P-R, 14% wariancji negatywnego promieniowania R-P,
45% wariancji zadowolenia z matzenstwa, 20% wariancji satysfakcji z pracy 1 23%
wariancji satysfakcji z zycia. W oparciu o wartosci wspotczynnikow standaryzo-
wanych mozna zauwazy¢, ze najwazniejszg determinantg negatywnego promie-
niowania P-R u pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem jest liczba przepra-
cowanych godzin, za§ negatywnego promieniowania R-P deprecjacja w zwiazku.
Nagrody oddziatujg pozytywnie na poziom satysfakcji z pracy, natomiast wsparcie
w zwigzku na poziom poznawczego zadowolenia z malzenstwa. Wptyw negatyw-
nego promieniowania P-R na zadowolenie ze zwigzku oraz negatywnego promie-
niowania R-P na satysfakcje¢ z pracy jest nieistotny. Analizujac taczne dziatanie
poszczegolnych czynnikéw na poznawczy aspekt zadowolenia z zycia, okazato
sie, ze najwazniejszymi zmiennymi sg zadowolenie ze zwigzku (wylacznie wplyw
bezposredni, beta = 0,41), satysfakcja z pracy (wylacznie wptyw bezposredni,
beta = 0,26), a takze wsparcie w zwiazku (wytacznie efekt posredni, beta = 0,27).

8.3. Model zaleznosci miedzy wymaganiami w pracy
i w rodzinie, pozytywnym promieniowaniem P-R
i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy,
z malzenstwa i z zycia

W tym podrozdziale modelowanie rownan strukturalnych zostato przepro-
wadzone dla pozytywnego promieniowania mi¢dzy zyciem osobistym i zawo-
dowym. Poniewaz model zintegrowany A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin
(2005) nie opisuje relacji, jaka zachodzi pomi¢dzy pozytywnym promieniowa-
niem P-R i R-P oraz badanymi zmiennymi, z tego wzgledu ograniczytam si¢ do
zadania ogolnego pytania badawczego (pytanie 8), rozpatrujac powyzsze zalezno-
sci oddzielnie dla pracownikow portfolio i monopracownikow (zob. rys. 201 21).

Z przeprowadzonej hierarchicznej analizy $ciezek wynika, ze wymaganiami
w pracy, ktore maja bezposredni wptyw na poziom pozytywnego promieniowania
P-R w grupie pracownikow portfolio, jest ogdlna ocena klimatu organizacyjne-
go oraz leave control. Wzrost oceny klimatu organizacyjnego o jedno odchyle-
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nie standardowe oraz posiadanie kontroli czasu wolnego podwyzsza pozytyw-
ne promieniowanie P-R odpowiednio o 0,16 i 0,12 odchylenia standardowego.
Na pozytywne promieniowanie P-R bezposrednio oddziatujg jeszcze wymagania
w rodzinie reprezentowane przez liczbe dzieci w wieku 7—11 lat oraz wsparcie
w zwigzku. Wzrost oceny o jedno odchylenie standardowe wsparcia w zwigzku
oraz liczby posiadanych dzieci w wieku 7—11 lat rowniez podwyzsza ocen¢ pozy-
tywnego promieniowania P-R stosownie o 0,18 i 0,14 odchylenia standardowe-
g0. Z kolei na pozytywne promieniowanie R-P pracownikow portfolio najwigk-
szy wplyw posiada liczba dzieci w wieku do 6 lat, a przede wszystkim wsparcie
w zwigzku (najwazniejsza zmienna). Wsparcie w zwigzku wyzsze o jedno od-
chylenie standardowe oraz liczba dzieci do 6 lat mniejsza o jedno odchylenie
standardowe pociaga za soba wyzsza ocen¢ pozytywnego promieniowania R-P
odpowiednio 0 0,56 1 0,13 odchylenia standardowego. U pracownikow portfolio
pozytywne promieniowanie P-R wplywa dodatnio na satysfakcje z pracy (0,19;
zaleznos$¢ nie-krzyzowa) oraz ujemnie na zadowolenie z matzenstwa (-0,12; za-
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Rys. 20. Model zaleznos$ci miedzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, pozytywnym
promieniowaniem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z malzenstwa i z zycia

wsrod pracownikow portfolio (wspotezynniki standaryzowane), (N = 218)
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leznos$¢ krzyzowa). Oba wymienione czynniki oddziatujg w sposob istotny na
satysfakcje z zycia. Natomiast pozytywne promieniowanie R-P wptywa dodatnio
na pozytywne promieniowanie P-R (0,20) i poprzez zadowolenie z matzenstwa
i satysfakcje z pracy oddziatuje na satysfakcje z zycia. Zadowolenie z matzenstwa
bezposrednio zalezy jeszcze od poziomu wsparcia (0,59) i deprecjacji w zwigzku
(-0,17), za$ satysfakcja z pracy podlega wptywom oceny klimatu organizacyjne-
go (0,27), oceny systemu nagrod (0,18) oraz zadowolenia z matzenstwa (0,12).
Przy tacznym oddziatywaniu poszczegdlnych czynnikow na poznawczy aspekt
zadowolenia z zycia, najwazniejszymi zmiennymi sa w tym przypadku zado-
wolenie ze zwiazku (beta = 0,42, wptyw bezposredni beta = 0,37 oraz posredni
beta=0,05), satysfakcja z pracy (wytacznie wptyw bezposredni, beta=0,41), wspar-
cie w zwiazku (wylacznie efekt posredni, beta = 0,26), a takze ocena klimatu orga-
nizacyjnego (wytacznie efekt posredni, beta = 0,12). Uzyskany model jest dobrze
dopasowany do danych (chi%df= 1,65, RMSEA = 0,03, PClose =0,96, CFI=0,95),
a zawarte w nim $ciezki sa istotne statystycznie. Zmienne uwzglednione w modelu
pozwalaja w 17% wyjasni¢ wariancj¢ pozytywnego promieniowania P-R, w 33%
wariancj¢ pozytywnego promieniowania R-P, w 47% wariancj¢ zadowolenia z mat-
zenstwa, w 25% wariancje satysfakcji z pracy 1 35% wariancj¢ satysfakcji z zycia.

W przypadku monopracownikdw wymaganiami w pracy o istotnym znacze-
niu dla pozytywnego promieniowania P-R jest ogdlna ocena klimatu organiza-
cyjnego oraz posiadanie kontroli godzin pracy (flextime control). Wzrost oceny
klimatu organizacyjnego o jedno odchylenie standardowe oraz posiadanie kon-
troli godzin pracy podwyzsza pozytywne promieniowanie P-R o 0,11 odchyle-
nia standardowego. Na pozytywne promieniowanie P-R bezposrednio oddziatuja
jeszcze wymagania w rodzinie w postaci wsparcia w zwigzku. Wyzsze o jedno
odchylenie standardowe wsparcie w zwigzku oznacza wyzszg ocene pozytyw-
nego promieniowania P-R o 0,26 odchylenia standardowego. Natomiast pozy-
tywne promieniowanie R-P pracownikoéw z pojedynczym zatrudnieniem najsil-
niej ksztattuje wsparcie w zwiagzku (0,50), czas dojazdu (-0,12), liczba dzieci
w wieku 19 lat i wiecej (—0,11), a takze pracujacy matzonek(-ka) (0,11), czyli tak
wymagania w rodzinie, jak i w pracy. U pracownikoéw zatrudnionych w jednym
miejscu pracy pozytywne promieniowanie P-R wplywa dodatnio na zadowole-
nie z matzenstwa (0,14), zas pozytywne promieniowanie R-P dodatnio ksztaltuje
satysfakcje z pracy (0,18). Te dwie ostatnie zmienne sa najwazniejszymi predyk-
torami satysfakcji z zycia. Jest to pierwszy model, ktory w catosci potwierdzit
krzyzowa relacje pomiedzy analizowanymi zmiennymi z podej$cia zintegrowa-
nego A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin. Cato$¢ charakteryzuje si¢ dobrymi
wskaznikami dopasowania (chi%df = 1,75, RMSEA = 0,04, PClose = 0,91, CFI
=0,95) i pozwala wyjasni¢ 48% zmienno$ci w zakresie zadowolenia ze zwigz-
ku, 29% wariancji w zakresie pozytywnego promieniowania R-P, 10% wariancji
odnosnie do pozytywnego promieniowania P-R, 20% wariancji w przypadku satys-
fakcji z pracy oraz 24% wariancji satysfakcji z zycia. Przy tacznym oddziatywaniu
poszczegblnych czynnikow na poznawczy aspekt zadowolenia z zycia okazuje sig,
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Rys. 21. Model zaleznos$ci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, pozytywnym
promieniowaniem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z malzenstwa i z zycia
wsrod monopracownikow (wspoétczynniki standaryzowane), (N = 218)

Ze najwazniejszymi zmiennymi sg zadowolenie z malzenstwa (wylgcznie wplyw
bezposredni, beta = 0,40), satysfakcja z pracy (wylacznie wplyw bezposredni,
beta = 0,26) i wsparcie w zwigzku (wytgcznie efekt posredni, beta = 0,24).

8.4. Model zaleznosci miedzy wymaganiami w pracy
i w rodzinie, rownowaga P-R i R-P a poznawczym
zadowoleniem z pracy, z malzenstwa i z zycia

Ostatni problem badawczy odnosit si¢ juz do rownowagi P-R 1 R-P, wymagan
W pracy i w rodzinie, poziomu poznawczego zadowolenia z matzefistwa, z pracy
oraz z zycia (pytanie 9). Wzorem wczesniej prowadzonych analiz, testowane byty
modele oddzielnie w grupie pracownikow portfolio i monopracownikéw, majace na
celu wyjasnienie zaleznosci pomigdzy poszczegdlnymi czynnikami, ktore wskazy-
waly na powigzania przyczynowe badz ich brak (zob. rys. 22-23).
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Rys. 22. Model zalezno$ci miedzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, rtownowaga P-R i R-P
a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia wsrdd pracownikow portfolio
(wspotezynniki standaryzowane), (N = 218)

Zaczynajac od pracownikow portfolio, otrzymatam model z dziesigcioma
zmiennymi egzogenicznymi i pigcioma endogenicznymi, dobrze dopasowany do
danych (chi%df= 1,79, RMSEA = 0,04, PClose = 0,93, CFI = 0,95), (zob. rys. 22).
Z modelu wynika, ze satysfakcja z zycia pracownikow portfolio (33% zmiennosci)
zalezy bezposrednio od satysfakcji z pracy (beta = 0,42) oraz zadowolenia z mat-
zenstwa (beta = 0,37), natomiast posrednio od wsparcia matzonka (beta = 0,20),
oceny poziomu wymagan (beta =0,13) oraz systemu nagrod w miejscu pracy (beta
=0,11). Na rownowage P-R (21% zmiennosci) najsilniej oddziatuja nastepujace
wymagania w pracy — wsparcie w pracy (0,17) i kontrola czasu wolnego (0,11) oraz
nastepujace wymagania w rodzinie — wsparcie w zwigzku (0,21), zaangazowanie
partnera (0,21), liczba dzieci do 6 lat (—=0,13) i pracujacy matzonek(-ka) (0,11).
Z kolei na rownowagg R-P (49% zmiennos$ci) bezposredni wptyw posiada wsparcie
w zwiazku (0,34), liczba dzieci do 6 lat (-0,19) oraz w wieku 12-15 lat
(-0,11), a takze deprecjacja w zwigzku (—0,15), czyli wylacznie wymagania w ro-
dzinie. Ponadto wymagania w pracy (0,25), nagrody w pracy (0,31) oraz rownowa-
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ga R-P (0,17) (relacja krzyzowa) pozwalaja przewidywac satysfakcje z pracy pra-
cownikow portfolio (24% zmiennos$ci), a wsparcie w zwiazku (0,45),
zaangazowanie partnera (0,13) i liczba dzieci w wieku 12—15 lat (—0,11) umozli-
wiajg predykcje¢ poznawczego zadowolenia z matzenstwa na poziomie 48%.
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Rys. 23. Model zalezno$ci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, rtownowaga P-R i R-P
a poznawczym zadowoleniem z pracy, z malzenstwa i z zycia w§rod monopracownikow
(wspotczynniki standaryzowane), (N = 218)

Biorac pod uwage wyniki analizy $ciezek pracownikow zatrudnionych w jed-
nym miejscu pracy, otrzymatam z kolei model, ktory sktadat si¢ z dziesigciu
zmiennych (pieciu egzogenicznych i pigciu endogenicznych). Charakteryzowat
si¢ on dos¢ dobrymi wskaznikami dopasowania (chi%df = 2,0, RMSEA = 0,05,
PClose = 0,51, CFI = 0,95), (zob. rys. 23) i wyjasniat 15% wariancji rownowagi
P-R, 33% wariancji rownowagi R-P, 52% wariancji zadowolenia z matzenstwa,
24% wariancji satysfakcji z pracy i 25% wariancji satysfakcji z zycia. Na podsta-
wie wartosci wspotczynnikow standaryzowanych stwierdzam, ze najwazniejsza
determinantg réwnowagi P-R u monopracownikéw jest zaangazowanie partnera
(0,28) oraz ocena systemu nagrod w pracy (0,26), z kolei determinantg rownowa-
gi R-P jest wsparcie (0,25) 1 deprecjacja w zwigzku (—0,22) oraz liczba dzieci do
6 lat (—0,12). Nagrody (0,38) i rownowaga P-R (0,15) oddziatujg pozytywnie na
poziom satysfakcji z pracy, natomiast wsparcie w zwigzku (0,44) i zaangazowanie
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partnera (0,28) wraz z rownowagg R-P (0,14) wptywaja na poziom poznawczego
zadowolenia z malzenstwa (zaleznosci nie-krzyzowe w obu przypadkach). Po-
nadto rownowaga R-P zwigksza poziom satysfakcji z pracy o 0,14 odchylenia
standardowego (zalezno$¢ krzyzowa). Przy tacznym oddzialywaniu poszczegol-
nych czynnikdw na satysfakcje¢ z zycia, najwazniejszymi jej wyznacznikami sg
zadowolenie ze zwiazku (wylacznie wplyw bezposredni, beta = 0,40), satysfakcja
z pracy (wytacznie wptyw bezposredni, beta = 0,26), a takze wsparcie w zwigzku
(wytacznie efekt posredni, beta = 0,20), zaangazowanie partnera (wytacznie efekt
posredni, beta = 0,14) 1 ocena systemu motywacyjnego w miejscu pracy (wytacz-
nie efekt posredni, beta = 0,12).

8.5. Wnioski

Mimo ze podjete badania miaty charakter korelacyjny, hierarchiczna analiza
sciezek pozwala na testowanie hipotezy o zaleznosciach przyczynowo-skutkowych.
Zachowujac wymagang przy tej procedurze ostroznos¢, mozna powiedzie¢, ze:

1. Otrzymane predyktory pozwalaja doktadniej przewidzie¢ poziom kon-
fliktu P-R wsrdd pracownikow portfolio w poréwnaniu z monopracownikami.
Wyzszy poziom przewidywania w tej grupie dotyczy takze poziomu satysfakcji
Z 7ycia.

2. Wsrdd pracownikow portfolio 1 pracownikow z pojedynczym zatrudnie-
niem wymagania w pracy nasilajg konflikt P-R, za§ wymagania w rodzinie kon-
flikt R-P, ale w grupie wielopracownikow nie uzyskano potwierdzenia relacji
krzyzowej konfliktu z zadowoleniem z pracy i z malzenstwa. Relacje krzyzowa
(konflikt P-R i zadowolenie z matzenstwa) zaobserwowano wylacznie wsrod pra-
cownikéw z pojedynczym zatrudnieniem.

3. Najwazniejszymi predyktorami konfliktu P-R wérod pracownikow portfolio
1 monopracownikow sg liczba godzin pracy, czas dojazdu (zaleznos¢ wprost pro-
porcjonalna) oraz system nagrod (zalezno$¢ odwrotnie proporcjonalna), za$ kon-
fliktu R-P liczba dzieci do 6 lat i zaangazowanie partnera (pracownicy portfolio)
oraz zaangazowanie i deprecjacja w zwigzku (monopracownicy). Interesujacy jest
kierunek zalezno$ci w przypadku do zaangazowania partnera, poniewaz u pra-
cownikow portfolio powyzsza zmienna obniza nat¢zenie konfliktu R-P, z kolei
u pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem zwigksza natgzenie tego konfliktu
oraz ciekawy jest wptyw wieku posiadanych dzieci — u pracownikow portfolio
konflikt P-R i R-P zalezy wprost proporcjonalnie od wieku najmtodszego dziecka,
a doktadniej od liczby dzieci w wieku do 6 lat.

4. Biorac pod uwagg negatywne promieniowanie P-R i R-P, predykcja tych
dwoch zmiennych jest poréwnywalna w grupie pracownikow portfolio i pracow-
nikow z pojedynczym zatrudnieniem (wyzsza dla negatywnego promieniowania
P-R anizeli negatywnego promieniowania R-P w obu grupach). Testowane mode-
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le, w ktorych wymagania w pracy i wymagania w rodzinie sg powigzane z nega-
tywnym promieniowaniem P-R i R-P oraz poznawczym zadowoleniem z pracy
1 z malzenstwa, pozwalajg na wyzszg predykcje satysfakcji z zycia pracownikow
portfolio (33%) w zestawieniu z osobami z pojedynczym zatrudnieniem (23%).

5. Wymagania w pracy (niska ocena nagrod i wysoka ocena wymagan w pracy)
nasilaja negatywne promieniowanie P-R wsrod pracownikow portfolio 1 wptywaja
na poznawcze zadowolenie z matzenstwa i zycia (potwierdzona zalezno$¢ krzyzo-
wa, atym samym cata hipoteza 13). Z kolei wymagania w pracy (duza liczba godzin
pracy oraz niski poziom kontroli czasu wolnego) i wymagania w rodzinie (wysoki
poziom deprecjacji w zwigzku oraz malzenstwo dwoch karier) zwigkszaja nate-
zenie negatywnego promieniowania R-P pracownikow portfolio, ktdre pozostaje
w nieistotnej relacji z satysfakcja z pracy (ostatecznie odrzucona cata hipoteza 14).

6. W przypadku monopracownikdw, predyktorem negatywnego promienio-
wania P-R jest liczba godzin pracy, natomiast negatywnego promieniowania R-P
deprecjacja w zwiazku. Negatywne promieniowanie P-R nie wptywa bezposred-
nio na zadowolenie z maltzenstwa, tak jak negatywne promieniowanie R-P na
satysfakcje z pracy, na ktora oddzialuje wprost negatywne promieniowanie P-R
1 posrednio negatywne promieniowanie R-P. Z otrzymanych danych wynika, ze
zarowno konflikt R-P, jak i negatywne promieniowanie R-P nie pozwalajg wprost
przewidywac satysfakcji z pracy pracownikow portfolio oraz pracownikoéw za-
trudnionych w jednym miejscu pracy.

7. Na pozytywne promieniowanie P-R pracownikow portfolio wptyw maja
zardwno wymagania w pracy (ogdlna ocena klimatu organizacyjnego oraz leave
control), jak 1 wymagania w rodzinie (liczba dzieci w wieku 7—11 lat oraz wspar-
cie w zwigzku). Na pozytywne promieniowanie R-P pracownikow portfolio od-
dziatuja z kolei wylacznie wymagania w rodzinie, czyli wsparcie w zwigzku oraz
liczba dzieci do 6 lat. Ponadto pozytywne promieniowanie P-R bezposrednio
ksztattuje poziom zadowolenia z malzenstwa (zaleznos¢ krzyzowa) oraz poziom
satysfakcji z pracy (zalezno$¢ nie-krzyzowa). Pozytywne promieniowanie R-P
wplywa natomiast bezposrednio tylko na pozytywne promieniowanie P-R. Otrzy-
many model pozwala w najwigkszym stopniu przewidywac zmienno$¢ zadowole-
nia z matzenstwa, satysfakcje z zycia oraz pozytywne promieniowanie R-P.

8. Uwzgledniajac wyniki pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem, chcia-
tabym zauwazy¢, ze na pozytywne promieniowanie P-R bezposrednio oddzia-
huja zard6wno wymagania w pracy, czyli ogélna ocena klimatu organizacyjnego,
oraz posiadanie kontroli godzin pracy, jak i wymagania w rodzinie, czyli wsparcie
w zwigzku. Te dwie wymienione kategorie zmiennych dziatajg takze na pozytyw-
ne promieniowanie R-P. Chodzi mianowicie o wsparcie w zwigzku, liczbe dzieci
w wieku 19 lat i wigcej, pracujacego matzonka(-kg) (wymagania w rodzinie) oraz
czasu dojazdu (wymagania w pracy). Jest to pierwszy model, ktory w caloSci
potwierdzil krzyzowa relacje pomiedzy analizowanymi zmiennymi z modelu
zintegrowanego A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin.
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9. Pozostata do omowienia rownowaga P-R 1 R-P wraz z zaobserwowanymi
zalezno$ciami przyczynowo-skutkowymi. Predyktorami rownowagi P-R pracow-
nikow portfolio sa: wsparcie w pracy, kontrola czasu wolnego, wsparcie w zwigz-
ku, zaangazowanie partnera, liczba dzieci do 6 lat i pracujacy matzonek(-ka).
Z kolei predyktorami rownowagi R-P pracownikow portfolio sa: wsparcie
w zwiazku, liczba dzieci do 6 lat oraz w wieku 12-15 lat, a takze deprecjacja
w zwigzku. Jezeli chodzi o monopracownikow, to najwazniejszg determinantg
rownowagi P-R jest zaangazowanie partnera oraz ocena systemu nagroéd w pra-
cy, z kolei wyznacznikiem réwnowagi R-P jest wsparcie i deprecjacja w zwigzku
oraz liczba dzieci do 6 lat. Podsumowujac, na rownowage P-R w obu grupach
wplywaja wymagania w pracy i w rodzinie, a na rownowage R-P wptywaja tylko
wymagania w rodzinie.

10. W poréwnaniu z pozostalymi modelami, z wyjatkiem pozytywnego pro-
mieniowania R-P pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem, potwierdzona zo-
stata zaleznos$¢ krzyzowa pomigdzy rownowaga R-P a satysfakcja z pracy, tak
dla pracownikow portfolio, jak i monopracownikow. Konflikt P-R u monopra-
cownikow, negatywne promieniowanie P-R u pracownikow portfolio, pozytywne
promieniowanie P-R u pracownikow portfolio i monopracownikow wprost prze-
widujg zadowolenie z matzenstwa. Natomiast pozytywne promieniowanie R-P
u monopracownikow i réwnowaga R-P u portfolio i pracownikow z pojedynczym
zatrudnieniem wprost przewiduja satysfakcje z pracy.

11. O ile nat¢zenie konfliktu P-R 1 R-P pracownikow portfolio zalezy od
wieku najmlodszego dziecka (zalezno$¢ wprost proporcjonalna), konfliktu R-P
od wieku 12—15 Iat (zalezno$¢ wprost proporcjonalna), o tyle pozytywne pro-
mieniowanie P-R pracownikow portfolio jest ksztattowane przez wiek 7—11 lat
(zalezno$¢ wprost proporcjonalna), a pozytywne promieniowanie R-P przez wiek
najmlodszego dziecka (zalezno$¢ odwrotnie proporcjonalna). Z kolei pozytywne
promieniowanie R-P u monopracownikéw zalezy od wieku najstarszego dziec-
ka (zalezno$¢ odwrotnie proporcjonalna). Wsrdd pracownikow portfolio liczba
dzieci najmlodszych obniza rownowage P-R i R-P, ktéra jeszcze podlega dzia-
laniu liczby dzieci w wieku 12—15 lat. Z kolei u pracownikéw zatrudnionych
w jednym miejscu pracy wiek najmtodszego dziecka negatywnie wptywa na
rownowage R-P.

12. Uogolniajac, przeprowadzone modelowanie rownan strukturalnych po-
zwala na wyzszg predykcje:

a. konfliktu P-R pracownikow portfolio w poréwnaniu z monopracownikami,

b. negatywnego promieniowania P-R u portfolio i monopracownikdéw w ze-
stawieniu z negatywnym promieniowaniem R-P w obu grupach,

c. pozytywnego promieniowania R-P u portfolio i monopracownikow w ze-
stawieniu z pozytywnym promieniowaniem P-R w obu grupach,

d. rownowagi R-P u portfolio i monopracownikéw w zestawieniu z réwno-
waga P-R w obu grupach,
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e. satysfakcji z zycia pracownikow portfolio w porownaniu z pracownikami
z pojedynczym zatrudnieniem zaréwno dla konfliktu, negatywnego promienio-
wania, jak 1 pozytywnego promieniowania oraz rOwnowagi mi¢dzy Zyciem 0so-
bistym i zawodowym.

13. Analiza o$miu modeli zalezno$ci pozwala zauwazy¢, ze:

a. w modelu z konfliktem P-R i R-P satysfakcja z zycia pracownikow port-
folio zalezy bezposrednio tak od satysfakcji z pracy, jak i zadowolenia z matzen-
stwa, z kolei satysfakcja z zycia monopracownikéw zalezy bezposrednio przede
wszystkim od zadowolenia z malzenstwa,

b. w modelu z negatywnym promieniowaniem P-R i R-P satysfakcja z zycia
pracownikow portfolio pozostaje pod bezposrednim wptywem satysfakcji z pracy
i zadowolenia z malzenstwa w przeciwienstwie do monopracownikoéw, u ktorych
zaznacza si¢ dominacja zadowolenia z malzenstwa,

¢. w modelu z pozytywnym promieniowaniem P-R i R-P predyktorami sa-
tysfakcji z zycia pracownikow portfolio jest satysfakcja z pracy oraz zadowolenie
z malzenstwa. Satysfakcja z zycia monopracownikow zalezy bezposrednio przede
wszystkim od zadowolenia z matzenstwa,

d. w modelu z rownowaga P-R i R-P na satysfakcj¢ z zycia pracownikow
portfolio wplywa bezposrednio satysfakcja z pracy oraz zadowolenie z matzen-
stwa, za$ na satysfakcje z zycia monopracownikow — zadowolenie z maltzenstwa.






Rozdzial 9

Dyskusja wynikow badan i wnioski praktyczne

Celem niniejszej monografii byta prezentacja i weryfikacja koncepcji pra-
cownika portfolio. Zainteresowanie powyzszg problematyka wiaze si¢ z szere-
giem przyczyn. W Polsce wiele 0sob pracuje dodatkowo, a wcigz brakuje badan,
ktoére poddatyby analizie psychologiczne uwarunkowania i konsekwencje wielo-
pracy. Jezeli bowiem $wiadczenie pracy dla wigcej niz jednego pracodawcy stano-
wi nieuchronng konsekwencj¢ zmian, jakie zachodza na rynku pracy, to jedynym
sposobem jest poznanie tego zjawiska, tak aby kontrolujac przyczyny, zmniejszaé
jego negatywne nastepstwa.

Podstawe teoretyczna badan stanowit zmodyfikowany dla potrzeb tego opra-
cowania model M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006), w ktorym wielopraca
wplywa na poziom konfliktu, promieniowania, rownowagi miedzy zyciem osobi-
stym i zawodowym, a takze na poznawcze zadowolenie z pracy, z matzenstwa oraz
zzycia. Zmienne podmiotowe i sytuacyjne wraz z wyszczegolniong autonomig, kon-
trolg i wsparciem w pracy i w domu warunkuja dzialanie wielopracy. Wymienione
konsekwencje rozpatrywatam za A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin (2005) oraz
A. Zalewska (2003) w okreslonym zwigzku przyczynowo-skutkowym, to znaczy
na zadowolenie z Zzycia sktada si¢ zadowolenie z pracy i z malzenstwa, ktore wy-
stepuja w krzyzowej relacji z konfliktem P-R i R-P.

Przedmiotem analizy byty nastgpujace aspekty z koncepcji pracownika port-
folio, porownywanego z pracownikiem z pojedynczym zatrudnieniem: 1) cha-
rakterystyka pracownika portfolio pod katem systemu wartosci, sfer motywa-
cji, cech 1 struktury temperamentu, poziomu meskosci i kobiecosci oraz typow
ptci psychologicznej, wieku, poziomu wyksztatcenia, do§wiadczanej autonomii,
kontroli i wsparcia; 2) wskazanie na psychologiczne uwarunkowania wielopra-
cy; 3) okreslenie, w jaki sposob poszczegolne zmienne podmiotowe i sytuacyj-
ne wptywaja na konflikt, promieniowanie, rownowage mi¢dzy zyciem osobistym
i zawodowym, zadowolenie z pracy, zadowolenie z malzenstwa i zadowolenie
z zycia, 4) zweryfikowanie, czy poszczegolne skutki wielopracy, tj. konflikt, pro-
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mieniowanie i rdwnowaga P-R i R-P wystepuja w relacji krzyzowej z poznaw-
czym zadowoleniem z pracy i z malzenstwa. Poréwnanie dwoch grup wymagato
podobienstwa warunkow 1 wybranych zmiennych demograficznych (kanon jedy-
nej réznicy). Wszystkie osoby badane nie ro6znily si¢ wiekiem, ogdlnym stazem
pracy i stazem na stanowisku, liczbg posiadanych dzieci, motywami podejmowa-
nia pracy, kontrolg czasu wolnego i czasu pracy oraz czasem przeznaczanym na
dojazdy. Zmienna, ktora dywersyfikowata grupy, byta wielopraca, czyli wyko-
nywanie pracy dla wigcej niz jednego pracodawcy w oparciu przede wszystkim
0 umowg¢ o prac¢ lub umowg cywilnoprawna.

9.1. Portret wspotczesnego pracownika portfolio

W czterech podrozdziatach zamieszczonych ponizej dokonam podsumowa-
nia wszystkich wynikéw prezentowanych w czes$ci empirycznej. Rozpoczng od
rezultatow opisujacych pracownika portfolio. W tym przypadku sformutowa-
fam dziesi¢¢ hipotez badawczych. Pierwsza hipoteza, ktora brzmiata, ze wsrod
pracownikow portfolio sfera ,bezpieczenstwa” i ,,przyjemnosci” [...] bedzie
dominowata nad sferg ,,0siagni¢e¢” i ,kierowania sobg”, zostata potwierdzona.
Najwazniejszymi zrodtami motywacji pracownika portfolio sg: 1) sfera ,,bezpie-
czenstwa”, 2) ,,przyjemnosci” i ,,dojrzatosci”, 3) ,,kierowania sobg” i ,,prospotecz-
nosci”, 4) ,,osiagni¢¢” i ,,0graniczania siebie wraz z konformizmem”. Podobny
rozktad wynikow wystepuje wsrod pracownikéw zatrudnionych w jednym miej-
scu pracy. Natomiast zrodlem motywacji roznicujacym pordwnywane grupy jest
»prospoteczno$¢” m.in. zasilana przez takie wartosci, jak: ,,pomocny”, ,,uczci-
wy”, ceniacy ,,rownos¢”, ,,prawdziwa przyjazn” i ,,pokdj na Swiecie”, posiada-
jaca wieksze znaczenie dla pracownikow portfolio. Ponadto wielopracownicy
przywiazuja wicksza wage do nastepujacych wartosci ostatecznych: ,,wolnosci”,
»dojrzalej mitosci” oraz ,,szczgscia” (obie wartosci sg wyzej cenione w grupie
portfolio z obcigzeniem praca 48 godz. i wiecej). Cenionymi warto$ciami instru-
mentalnymi sa z kolei: ,,odpowiedzialny”, ,,ambitny”, ,,uprzejmy” i ,,niezalezny”
(te dwie ostatnie wartosci sg wazne dla pracownikow portfolio z obcigzeniem
48 godz. 1 wigcej), zas kluczowa sferg motywacji — ,,prospotecznos¢”. W przy-
padku pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem cenionymi wartosciami osta-
tecznymi sg: ,,uznanie spoleczne”, ,,poczucie dokonania” w grupie pracujacej
48 godz. i wiecej, ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,dojrzata mito$¢” w grupie pracujace;j
do 47 godz. Poza tym monopracownicy przypisuja istotnie wieksze znacznie takim
wartosciom instrumentalnym, jak: ,,czysty”, ,,uprzejmy” i ,,postuszny’ oraz sferze
»ograniczania siebie i konformizmu” (obie wartosci i sfera motywacji sg relewant-
ne w grupie monopracownikoOw z mniejszym obcigzeniem pracg do 47 godz.).

Wynika z tego, ze motywacja pracownikow portfolio jest wieloaspektowa,
co koresponduje ze wskazanymi przez osoby badane motywami podejmowania
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dodatkowego zatrudnienia. 89% pracownikéw, §wiadczacych prace dla wigcej niz
jednego pracodawcy, zaznaczylo, ze poszukiwanie i wykonywanie dodatkowe;j
pracy ma zwigzek z motywami materialnymi i niematerialnymi, czyli deklarowato,
ze ich wielopraca jest z wyboru (rozréznienie wprowadzone przez G. Heinecka,
2003). Z uwagi na brak innych analiz nad systemem wartosci pracownikow portfo-
lio, otrzymane rezultaty porownam z badaniami nad systemem wartos$ci przedsie-
biorcow i menedzerow (Fagenson, 1993). Okazuje si¢, ze najbardziej cenionymi
przez przedsiebiorcOw warto$ciami ostatecznymi jest ,,poczucie wlasnej godno-
sci”, ,,wolno$¢”, ,,poczucie dokonania” i ,,zycie pelne wrazen”, za$ najbardziej
cenionymi warto$ciami instrumentalnymi jest bycie ,,uczciwym”, ,,ambitnym”,
,uzdolnionym”, ,niezaleznym”, ,,odwaznym”, ,,logicznym” i ,,obdarzonym wy-
obraznig”. Z kolei menedzerowie — zdaniem E.A. Fagenson — najwyzej cenig
,»prawdziwg przyjazn”, ,,madros¢”, ,,zbawienie” oraz ,,przyjemnos¢”, a takze na-
stepujace wartosci instrumentalne, jak ,,kochajacy”, ,,wybaczajacy”, ,,pomocny”
i,,opanowany”. Ta charakterystyka potwierdza, ze system warto$ci pracownikow
portfolio jest bardziej podobny do systemu warto$ci przedsigbiorcow anizeli osob
na stanowiskach kierowniczych, czyli mozna przypuszczac, ze realizowany przez
nich model pracy jest osobistym wyborem jednostki, ktéra szuka w ten sposéb
drogi do zawodowego spetnienia i tym samym nawigzuje do kluczowych warto$ci
kariery proteuszowej (Hall, 1976).

Kolejne trzy hipotezy badawcze odnosity si¢ do cech i struktury temperamen-
tu pracownikow portfolio. Poniewaz wielopraca najczesciej wigze si¢ z duzym
obcigzeniem godzinowym, ktore byto istotnie wyzsze wsrod pracownikow portfo-
lio, sformulowana druga hipoteza badawcza zaktadata, ze: pracownicy pracujacy
48 godzin i wigcej w porownaniu z pracownikami realizujacymi pracg do 47 go-
dzin cechujg si¢ nizszg reaktywnoscig emocjonalng (H2a), idacg w parze z wyz-
szym poziomem aktywnosci (H2b), z wyzszym poziomem wytrzymatosci (H2c),
Z wyzszym poziomem zwawos$ci (H2d), z wyzszym poziomem wrazliwosci sen-
sorycznej (H2e) oraz z nizszym poziomem perseweratywnos$ci (H2f). Otrzymane
w tym opracowaniu wyniki stanowig podstawe¢ do przyjecia trzech czastkowych
hipotez badawczych. Mianowicie, osoby pracujace 48 godz. i wiecej cechujg sie
wigksza wytrzymaloscig (potwierdzona hipoteza H2c), nizsza reaktywnoscia (po-
twierdzona hipoteza H2a) oraz wigksza zwawoscig (potwierdzona hipoteza H2d).
Jezeli chodzi o grupe docelowa, czyli pracownikow portfolio, to uzyskatam dwa
rezultaty statystycznie istotne. Pracownicy portfolio charakteryzuja si¢ wicksza
wrazliwo$cig sensoryczng oraz wyzszym poziomem aktywnosci (grupa pracujg-
ca 48 godz. 1 wigcej) w zestawieniu z grupg monopracownikow. Wyzszy poziom
aktywnosci u pracownikow portfolio, ktéremu towarzyszy wyzszy poziom wrazli-
wosci sensorycznej, moze wywotywac ,,gtod stymulacji” i ukierunkowanie na po-
szukiwanie doznan oraz otwarto$¢ na nowe dos§wiadczenia (Eliasz, 1981), w tym
przypadku moze przejawiac si¢ aktywnoscig w poszukiwaniu i $wiadczeniu do-
datkowej pracy platnej. Wprawdzie pozostate zmienne: reaktywnos¢ emocjonalna,
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wytrzymatos¢, zwawosc¢ i perseweratywnos¢ nie rdznicujg porownywanych grup,
ale na poziomie struktury temperamentu, ktora dotyczy uktadu okre$lonych cech,
pozostajacych ze sobg w statych relacjach i wspotdziatajacych w procesie efek-
tywnej regulacji stymulacji, stwierdzono wystgpowanie zwigzku statystycznie
istotnego z obciazeniem godzinowym. Pracownicy portfolio najcze¢sciej posiada-
ja zharmonizowang strukturg temperamentu opisywang przez niska reaktywnos¢
emocjonalng, wysoka aktywnos$¢, wytrzymatos¢ i wrazliwos¢ sensoryczng, duza
zwawos$¢ 1 malg perseweratywnos$¢ oraz strukture inng niz pozostale (czgscio-
wo potwierdzona hipoteza trzecia). Wynikajace z przedstawionej struktury, duze
mozliwosci przetwarzania stymulacji przektadajg si¢ na motywy materialne i nie-
materialne obecne przy podejmowaniu decyzji o wielopracy. Podobny rozktad
wynikéw wystepuje w odniesieniu do struktury inna niz pozostate oraz pracow-
nikdéw z pojedynczym zatrudnieniem, dlatego przyjetam ostatecznie, ze hipoteza
czwarta jest czgsciowo potwierdzona. Oznacza to, Ze z pewng ostroznos$cig mozna
sformutowaé¢ wniosek, iz pracownicy portfolio posiadaja pewne uwarunkowania
temperamentalne (aktywno$¢ towarzyszaca wrazliwosci sensorycznej oraz czgst-
sze wystepowanie zharmonizowanej struktury temperamentu z duzymi mozliwo-
$ciami przetwarzania stymulacji), ktore sprzyjaja wykonywaniu pracy dla wiecej
niz jednego pracodawcy.

Wsrdod zmiennych podmiotowych wazne miejsce zajmuje takze pteé psycholo-
giczna oraz poziom meskosci i kobieco$ci badanych oséb. Z prowadzonych przeze
mnie analiz wynika, ze pracownicy portfolio i monopracownicy z obciazeniem go-
dzinowym 48 godz. i wigcej oraz portfolio z r6znym obcigzeniem pracg charakte-
ryzuja si¢ podobnym poziomem meskosci. Najwyzszy poziom meskosci wystepuje
w grupie monopracownikow pracujgcych do 47 godz. w porownaniu z pracowni-
kami portfolio z tym samym obcigzeniem godzinowym oraz monopracownikami
z obcigzeniem 48 godz. i wigcej. Uzyskany wynik moze w pewnym stopniu zaska-
kiwac. Istniejg bowiem przestanki naukowe do utozsamiania meskosci m.in. z ak-
tywnoscia, sukcesem i wytrwato$cig (Williams i Best, 1990), i w zwiazku z tym
pojawiaja si¢ oczekiwania, ze mesko$¢ bedzie pozostawata w pozytywnym zwigz-
ku z obcigzeniem praca. Tymczasem uzyskano wynik ujemny, obecny tylko w gru-
pie monopracownikow. Podejmujac proby jego interpretacji, chciatabym nawigzac
do tresci stereotypu meskosci, ktory, podobnie jak stereotyp kobiecosci, zawiera
aspekty pozytywne i negatywne. Wsrod negatywnych cech meskosci wymienia sie
m.in. agresywnos¢, despotycznosé, gwattownos¢, bataganiarstwo, lenistwo czy
poszukiwanie przyjemnosci (Wojciszke, 2006), ktore moga pozostawac w nega-
tywnej relacji z duzym obcigzeniem pracg. Chociaz nie mozna wykluczy¢, ze dla
meskosci wigksze znaczenie posiada sam fakt wykonywania pracy, a nie jej ilos¢,
tym bardziej, ze wielu m¢zczyzn pragnie aktywnie uczestniczy¢ w zyciu swoich
dzieci i dlatego rola aktywnego ojca moze by¢ sprzeczna z rola skutecznego zywi-
ciela rodziny (Adler, 1996). Kolejny wynik nawigzuje juz do typow ptci psycholo-
gicznej. Okazuje si¢, ze dominujaca kategorig w calej badanej grupie oraz wsrod



207

0s0b pracujacych 48 godz. i wigcej jest typ okreslony seksualnie oraz nieokreslony
seksualnie (potwierdzona hipoteza szdsta). Typem plci roznicujagcym pracownikow
portfolio i monopracownikow jest typ krzyzowo okre§lony seksualnie (dominujacy
w pierwszej grupie) oraz typ krzyzowy i androgyniczny w przypadku oso6b z du-
Zym obcigzeniem pracg, rOwniez cz¢sciej wystepujacy u pracownikow portfolio
(potwierdzona hipoteza piata). B. Wojciszke (2010) pisze, ze czasami we wspotcze-
snym $wiecie, z racji podejmowania wielu rol spotecznych, ludzie przestaja mysle¢
o sobie w kategoriach ptci, dochodzi do tzw. ,,blednigcia” stereotypow pici. Specy-
fika otrzymanych wynikow wskazuje jednak, ze sfera zawodowa wcigz jest silnie
obcigzona stereotypizowaniem ludzi wedlug ptci i prawdopodobnie dlatego wsrod
pracownikow portfolio przewazaja po pierwsze, kobiece kobiety i mescy mezczyz-
ni, poniewaz te osoby silnie podlegaja wptywom stereotypow rodzaju, oraz po dru-
gie, osoby nieokres$lone seksualnie z niewielkim natezeniem meskosci i kobiecosci,
dla ktorych autokategoryzacja wedtug ptci ma znaczenie drugorzedne. Typem, kto-
ry dochodzi do glosu jest typ odwrocony seksualnie i androgyniczny, wystepujacy
przede wszystkim u pracownikow portfolio. Rozne dane sugeruja, ze o ile dotacze-
nie cech meskich do kobiecych charakterystyk w meskim swiecie pracy (Kosakow-
ska, 2004) moze si¢ okaza¢ wysoce przystosowawcze rowniez dla pracownikow
portfolio, o tyle poszerzenie cech meskich o ekspresyjne cechy kobiece wydaje si¢
juz mniej oczywiste (Mandal, 2000). Niemniej w innych badaniach z udziatem 308
0s6b (123 kobiet i 185 mezczyzn) uzyskalam, ze osoby androgyniczne cechuja si¢
wysokim poziomem satysfakcji z zycia, dyspozycyjnego optymizmu, poczucia wia-
snej skutecznosci i kompetencji osobistych (Lipinska-Grobelny, 2011), atakze duza
odpornoscig na stres, asertywnoscia, ekstrawersjg i otwartoscig na do§wiadczenia
(Lipinska-Grobelny, 2007a), co moze pozytywnie oddziatywac na funkcjonowa-
nie tych jednostek na rynku pracy, rowniez w kontekscie realizowania wielopracy.

Druga grupe zmiennych, ktore zostaty ujete w modelu wielopracy (zob. rys. 3),
stanowig czynniki sytuacyjne reprezentowane m.in. przez autonomig, kontro-
le, wsparcie obecne zarowno w pracy, jak i w domu. Okazuje sig, ze pracow-
nicy portfolio 1 pracownicy zatrudnieni w jednym miejscu pracy w podobny
sposob odbierajg poziom autonomii w pracy (odrzucona hipoteza H10a) oraz
wsparcia w zwigzku (czg$ciowo odrzucona hipoteza H10b). Réznice owszem
zostaly odnotowane, ale tylko w przypadku obciazenia pracg (pracownicy bar-
dziej obciazeni praca wyzej oceniaja autonomi¢ i wsparcie ze strony partnera).
Prawdopodobnie dlatego, ze tylko przy wysokim poziomie autonomii i wspar-
cia w rodzinie jest mozliwe realizowanie wielu godzin pracy. W tym miejscu
pojawia si¢ jeszcze jeden wniosek — to nie liczba pracodawcdw, ale obciazenie
godzinowe réznicuje poziom do$wiadczanej autonomii i wsparcia w zwigzku.
Uwzgledniajac kolejny aspekt sytuacyjny, czyli wsparcie w pracy, wyniki istot-
ne statystycznie uzyskano dla efektu interakcyjnego wielopracy i obcigzenia
godzinowego. Najwyzej wsparcie w pracy oceniajg pracownicy portfolio,
zwlaszcza osoby z duzym obcigzeniem godzinowym (potwierdzona druga czes¢
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hipotezy H10b), najnizej pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem, ale row-
nie silnie obcigzeni pracg. Do omoéwienia pozostal jeszcze poziom kontroli,
szacowany jako kontrola czasu wolnego (leave control), kontrola godzin pracy
(flextime control) oraz zadowolenie z podzialu czasu pracy. Badani pracownicy
obu grup (portfolio i monopracownicy oraz pracujacy 48 godz. i wigcej oraz do
47 godz.) posiadaja podobny poziom kontroli czasu pracy, czyli wplywu na godzi-
ny rozpoczynania i zakonczenia pracy, a to dlatego, ze pojecie doby pracowniczej,
przyjete w polskim ustawodawstwie, najczesciej pozbawia pracownikow mozli-
wosci swobodnego wyboru dogodnego dla siebie rozktadu czasu pracy. Zwigzek
istotny statystycznie wystapit natomiast w przypadku kontroli czasu wolnego oraz
wielopracy w grupie z obcigzeniem do 47 godz. (cze$ciowo przyjeta hipoteza
H10c) oraz zadowolenia z podziatu czasu pracy w grupie z obcigzeniem powyzej
48 godz. (czgSciowo przyjeta hipoteza H10d). Wérdd pracownikow mniej obcig-
zonych pracg wyzszy poziom leave control wystapit u pracownikow z pojedyn-
czym zatrudnieniem, ale za to wyzszy poziom zadowolenia z podziatu czasu pra-
cy charakteryzowat pracownikow portfolio z duzym obciazeniem godzinowym.
Ten ostatni wynik nawigzuje do modelu wymagan-kontroli R. Karaska (1979),
poniewaz wieloprace oraz obcigzenie 48 godz. i wigcej z pewnoscig mozna utoz-
samia¢ z wysokimi wymaganiami, za$ zadowolenie z podziatu czasu pracy su-
geruje posiadanie nad nim kontroli, czyli wskazuje na sytuacj¢ aktywnej pracy,
ktora sprzyja ukierunkowaniu na cel i zachowaniu rownowagi miedzy zyciem
osobistym i zawodowym.

Portret pracownika portfolio dopetnia jego wiek i poziom wyksztatcenia. Za-
ktadatam, ze pracownicy portfolio beda posiada¢ wyzsze kwalifikacje zawodowe
[...] w zestawieniu z pracownikami z pojedynczym zatrudnieniem (hipoteza siod-
ma), i faktycznie zostalo to potwierdzone. Ponadto w badanej grupie jest wiecej
0s6b wykonujacych zawdd lekarza, nauczyciela, prawnika, dziennikarza, nauczy-
ciela akademickiego, co dowodzi, ze wspotczesna wielopraca zmienia swoj wize-
runek. Pracownik portfolio posiada wysokie kwalifikacje zawodowe i dobre przy-
gotowanie teoretyczne. Bez przeszkod potrafi znalez¢ dodatkowsa prace, nawet
w dobie kryzysu. Jezeli chodzi o wiek, to wielopraca nie wigze si¢ z kategoria-
mi wiekowymi wyroéznionymi przez D. Levinsona. Wsrdd mezezyzn pracowni-
kow portfolio dominuja osoby w okresie przetomu polowy zycia (3545 lat) oraz
w wieku $rednim (40-65 lat), a wsrod kobiet — osoby w okresie przetomu potowy
zycia (3545 lat), ale podobny rozktad wynikoéw wystapil u monopracownikow.
Z uwagi na brak rezultatow istotnych statystycznie hipoteza 6sma i dziewigta
nie zostaly ostatecznie potwierdzone. Pozostate zmienne sytuacyjne, opisujace
klimat organizacyjny miejsca pracy, takie jak poziom wymagan, system nagrod,
zorganizowania i kierowania nie réznicujg porownywanych grup, ale wielopra-
ca wspolwystepuje z obcigzeniem pracg. Zdecydowana wiekszos$¢ pracownikow
portfolio pracuje ponad 48 godz., natomiast wsrdéd pracownikdéw z pojedynczym
zatrudnieniem przewazaja osoby z obcigzeniem do 47 godz.
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9.2. Psychologiczne uwarunkowania wielopracy

Przedstawiong powyzej charakterystyke pracownika portfolio podsumujg,
dokonujac omowienia psychologicznych uwarunkowan wielopracy (drugi pro-
blem badawczy). Wspotczynniki korelacji kanonicznej wskazujg, ze udalo sie
znalez¢ funkcje dyskryminacyjne, ktore sa dobrze powiazane z wielopraca za-
rowno w caltej badanej grupie, jak rowniez w podgrupach wyréznionych z tytutu
obcigzenia pracg. Przeprowadzone analizy dyskryminacyjne pozwalajg, bazujac
na znajomosci stopnia nasilenia wyréznionych czynnikéw, w najbardziej traf-
ny sposob przewidzie¢ przynaleznos¢ badanych do grupy portfolio w przypad-
ku obcigzenia pracg 48 godz. i wigcej, nastepnie w odniesieniu do mniejszego
obciazenia do 47 godz., a na zakonczenie dla catej badanej grupy. Pracownicy
z obcigzeniem 48 godz. i wigcej, ktorzy charakteryzuja si¢ wysokg wrazliwoscig
sensoryczng, wysoka oceng wsparcia w pracy, przedktadaniem ,,niezaleznosci”
i ,,dojrzatej mitosci” nad ,,poczucie dokonania” i ,,uznanie spoleczne”, zostaja
zaklasyfikowani do grupy portfolio (85% poprawnych klasyfikacji). Z kolei ni-
ska wrazliwos$¢ sensoryczna, niska ocena wsparcia w pracy, ,,uznanie spoteczne”
i,,poczucie dokonania” dominujgce nad ,,niezaleznoscig” i ,,dojrzatg mitoscia” sg
predyktorami w grupie monopracownikow (83% poprawnej klasyfikacji). Nizsze
natgzenie meskosci, mniejsze znaczenie przypisywane sferze ,,ograniczania siebie
wraz z konformizmem” oraz warto$ciom: ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,czysty”,
,,postuszny”, ,,pokoj na §wiecie”, ,,uznanie spoleczne”, nizsza ocena kierowania
W miejscu pracy oraz priorytetowe znaczenie ,,odpowiedzialnosci” i kobiecos$ci
pozwalajg prawie w 79% w trafny sposob przewidzie¢ przynaleznos¢ badanych
do grupy portfolio z obcigzeniem do 47 godz. Odwrotna konfiguracja predykto-
row umozliwia prawie w 78% rozpoznanie przedstawiciela grupy pracownikow
z pojedynczym zatrudnieniem i z mniejszym obcigzeniem praca. W odniesieniu
do calej badanej grupy, analiza dyskryminacyjna wskazata na jedenascie zmien-
nych (osiem z nich byto predyktorami wielopracy przy obcigzeniu do 47 godz.).
Wielopracy towarzyszy duze obcigzenie godzinowe, nizszy poziom mgskosci,
wyzszy poziom kobiecosci, wartos¢ ,,wolno$¢” i ,,odpowiedzialny”, a w mniej-
szym stopniu takie wartosci, jak: ,,czysty”, ,,uznanie spoteczne”, ,,bezpieczenstwo
narodowe” i ,,bezpieczenstwo rodziny”, ,,pokdj na $wiecie” oraz sfera ,,ograni-
czania siebie i konformizmu”. Te ostatnie warto$ci wraz z mesko$cia, mniejszym
obcigzeniem pracg i mniejszym natezeniem kobiecos$ci opisuja pracownikow za-
trudnionych w jednym miejscu pracy.

Poniewaz niektore wyniki zostaly poddane interpretacji podczas prezentacji
charakterystyki pracownika portfolio, w tym miejscu skoncentruje¢ si¢ na zmien-
nych, ktore nie pojawity si¢ w omdwieniu. Pracownicy portfolio pracujacy powy-
zej 48 godz. w tygodniu potrzebuja wsparcia w pracy, ktore obniza psychologiczne
koszty wynikajace z duzego obcigzenia godzinowego. A.H. de Lange, T.W. Taris,
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M.A.J. Kompier, [.L.D. Houtman i P.M. Bongers (2003) uzyskali potwierdze-
nie modelu wymagan-kontroli (Karaska, 1979) i wsparcia (Johnson i Hall, 1988)
w 8 na 19 analizowanych badan. Wysokie wymagania i niski poziom kontroli
oraz mate wsparcie spoteczne prowadza do silnego stresu i odwrotnie — wsparcie
w miejscu pracy wchodzi w interakcje ze swoboda podejmowania decyzji, obni-
7ajac negatywny wpltyw wymagan pracy, w tym przypadku dla wigcej niz jednego
pracodawcy z obcigzeniem 48 godz. i wigcej. Z drugiej strony w odniesieniu do
pracownikow portfolio z obcigzeniem do 47 godz., z czynnikow sytuacyjnych
istotng zmienng dyskryminujgcg okazata si¢ ocena stylu kierowania. Oznacza to,
ze taki stresor, jakim jest niedopasowanie stylu kierowania do stopnia oczeki-
wan podwladnego, prowokuje do poszukiwan dodatkowej pracy, niekoniecznie
bardzo obciazajacej czasowo. Innym ciekawym wynikiem jest wyzszy poziom
kobiecosci, ktory pojawia si¢ jako predyktor wielopracy w catej badanej grupie
oraz w podgrupie praca do 47 godz. To nie ,,uznanie spoteczne”, ale troska o in-
nych i che¢ pomagania towarzyszaca ,,prospotecznosci” i kobiecosci prowadza do
wielopracy, najczesciej z wyboru. Kobiecos$¢, wyjasniajaca réznice miedzy pra-
cownikami portfolio a monopracownikami, bedzie dawac najkorzystniejsze efekty
dla adaptacji i samorealizacji tej pierwszej grupy tylko w odpowiednim kontek-
scie, czyli tylko w kulturze kobiecej (Miluska i Boski, 1999), a takg, zdaniem
P. Boskiego (1999) i E. Mandal (2000), jest kultura polska. W zwiazku z tym ko-
biecos¢ pracownikow portfolio moze by¢ nie tylko wskaznikiem tej cechy w na-
szych realiach kulturowych, ale rowniez generowac coraz bardziej pozytywne
skojarzenia w aspekcie zawodowym.

Otrzymane rezultaty potwierdzajg traftno$¢ zastosowanego modelu uwarun-
kowan podmiotowo-sytuacyjnych wielopracy, aczkolwiek nad uwarunkowaniami
sytuacyjnymi dominujg czynniki podmiotowe. W rozdziale czwartym zastanawia-
tam sig¢ takze, czy wsrod tych zmiennych jest kategoria o szczegdlnym znaczeniu
dla wielopracy, czy sg to cechy temperamentu, a moze system wartosci i sfery mo-
tywacji, czy raczej natezenie meskosci i kobiecosci. Z tabeli 25, 29 i 33 wynika,
ze na psychologiczne uwarunkowania $wiadczenia pracy dla wigcej niz jednego
pracodawcy sktadajg si¢ wszystkie wymienione kategorie zmiennych podmioto-
wych, ale szczegdlng role odgrywaja warto$ci reprezentowane przez pracowni-
kow portfolio.

9.3. Konsekwencje wielopracy

Trzecim celem badawczym byto sprawdzenie, w jaki sposéb poszczegolne
zmienne podmiotowe i sytuacyjne oddzialuja na konflikt, promieniowanie, row-
nowage migdzy zyciem osobistym i zawodowym, poznawcze zadowolenie z pra-
cy, zadowolenie z malzenstwa i zadowolenie z zycia, czyli jakie sg skutki wielo-
pracy (szoste i siodme pytanie badawcze). W zwigzku z tym wykonatam szereg
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hierarchicznych analiz regresji ze sktadnikiem interakcyjnym w postaci wielopra-
cy, zaktadajac, ze bedzie wptywata na kierunek i/lub site zaleznosci migdzy jej
poszczegdlnymi przyczynami i konsekwencjami. Na wstepie zamierzatam jeszcze
zweryfikowac, jakiego poziomu konfliktu P-R i R-P, negatywnego i pozytywnego
promieniowania P-R i1 R-P, rdwnowagi P-R i1 R-P be¢da do$wiadczaé pracownicy
z posiadang kontrola czasu wolnego i godzin pracy, czyli z tzw. elastycznos$cig po-
zytywna (pytania od drugiego do piatego). W przebadanej grupie kontrole czasu
wolnego (leave control) posiadato 79% pracownikow portfolio oraz 84% mono-
pracownikow. Kontrola godzin pracy (flextime control) charakteryzowata z kolei
47% pracownikow portfolio 1 41% pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem.
Na tej podstawie elastycznos¢ pozytywna odnosita si¢ do 42% pracownikow port-
folio 1 38% monopracownikoéw. W badaniach S. Geurts, D. Beckers, T. Tarisa,
M. Kompiera i P. Smuldersa (2009) uzyskano stosunkowo podobne wyniki, 66%
respondentéw deklarowato posiadanie kontroli czasu wolnego, a 33% kontrole
czasu pracy.

W prowadzonych przeze mnie analizach okazato si¢, ze bez wzgledu na ro-
dzaj posiadanej elastycznosci, pracownicy portfolio i monopracownicy reprezen-
tuja zblizony poziom pozytywnego i negatywnego promieniowania P-R i R-P oraz
roéwnowagi P-R i R-P bedacej wypadkowa promieniowania. Mozliwe, ze kluczo-
wa rolg odgrywa sposob operacjonalizacji tych zmiennych, dla ktérych wielopra-
ca, elastycznosc¢ oraz interakcja tych dwoch czynnikéw nie data istotnych roznic.
Okazuje sig, ze promieniowanie (pozytywne lub negatywne) rozumiane jako trans-
fer nastroju, wartosci, zachowan i umiejetnosci miedzy praca i rodzing lub rodzing
1 pracg nie podlega wplywom kontroli czasu wolnego i/lub kontroli czasu pracy.
Dopiero w konflikcie, w ktorym J.H. Greenhaus i N.J. Beutell (1985) nadmieniali
o0 presji czasu wywolanej przez fizyczne zaangazowanie w realizowanie jednej
z 16l kosztem drugiej, wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji okazaty si¢ by¢
istotne. Wyzszy poziom konfliktu P-R wystepuje u pracownikow portfolio w po-
roéwnaniu z monopracownikami, zwlaszcza w sytuacji braku jakiejkolwiek kontro-
li (tzw. elastycznosci negatywnej) lub obecnej kontroli, ale tylko czasu wolnego.
Kontrola czasu wolnego, przy $wiadczeniu pracy dla r6znych pracodawcoéw, moze
nie stanowi¢ wystarczajacej ochrony przed konfliktem P-R, mimo Ze cytowani juz
S. Geurts, D. Beckers, T. Taris, M. Kompier i P. Smulders (2009) uzyskali wynik
odwrotny, ale wzmiankowani autorzy badali wytacznie pracownikéw z pojedyn-
czym zatrudnieniem i tylko jeden kierunek konfliktu miedzy zyciem osobistym
1 zawodowym. W przypadku konfliktu R-P réznice dotycza tylko rodzajow ela-
stycznosci. Wyzszy poziom konfliktu R-P pojawia si¢ wsrdd pracownikow z kon-
trolg czasu wolnego w porownaniu z pracownikami z elastyczno$cig pozytywna.

Wracajac do skutkow wielopracy, aktualnie chciatabym dokonaé zestawienia
wszystkich cech podmiotu, wymagan w pracy i w rodzinie, ktére wraz z wielo-
pracg w roli moderatora wptywaja na konflikt, promieniowanie, réwnowage P-R
i1 R-P, poznawcze zadowolenie z pracy, zadowolenie z matzenstwa i zadowole-
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nie z zycia. Z konfliktem P-R pozostaja w zwigzku nastgpujace cechy podmiotu:
kobieco$¢, wartos¢ ,,dostatnie zycie”, wartos$¢ ,,uprzejmy”’, cecha temperamen-
tu zwawos$¢ oraz wymagania w pracy, tj.: czas dojazdu i kontrola czasu pracy.
Wymagania w rodzinie nie byly predyktorami konfliktu P-R w Zadnej z anali-
zowanych grup. Mniejszy poziom konfliktu P-R pracownikow portfolio zalezy
od: wiekszego natezenia kobiecosci, ktoéra prawdopodobnie gwarantuje lepsze
radzenie sobie z mnogoscia rol, wigkszego znaczenia, jakie pracownicy przypi-
suja wartosci ,,dostatnie zycie” i ,,uprzejmy”’, bedacych ,,motorami napgdowymi”
wielopracy, posiadania kontroli czasu pracy i krotszego czasu dojazdu do pracy
iz pracy. S. Geurts, D. Beckers, T. Taris, M. Kompier i P. Smulders (2009) dowo-
dzili, ze migdzy czasem dojazdu a konfliktem P-R nie ma zwigzku ($redni czas
dojazdu w ich badaniach wyniost 75 min., dla poréwnania przecigtny Europej-
czyk poswieca 40 min. na dojazd do pracy i powrdt). W moich badaniach pracow-
nicy portfolio i monopracownicy dojezdzaja do pracy $rednio 60 min. i krotszy
czas dojazdu istotnie obniza poziom konfliktu P-R. O ile w przypadku konfliktu
P-R moderacyjny efekt wielopracy wraz z istotnymi predyktorami pojawil si¢
przede wszystkim wsrdd pracownikow portfolio, o tyle w przypadku negatywne-
go promieniowania P-R efekt moderacyjny wystapit wytacznie w grupie mono-
pracownikow. Im wigksze znaczenie pracownicy z pojedynczym zatrudnieniem
przypisuja wartosci ,,bezpieczenstwo narodowe” i sferze ,,bezpieczenstwa”, im
wyzej oceniajg kierowanie i klimat organizacyjny w swoim miejscu pracy oraz
doswiadczajg mniejszej deprecjacji ze strony partnera, tym stabsze negatywne
promieniowanie P-R.

W oparciu o wyniki regresji hierarchicznej ze sktadnikiem interakcyjnym
mozna z kolei wnioskowac, ze predyktorami konfliktu R-P s3: wiek osoby ba-
danej, staz pracy ogotem, sfera ,,osiagnie¢”, warto$¢ ostateczna ,,prawdziwa
przyjazn”, warto$¢ instrumentalna ,,ambitny”, cecha temperamentu persewera-
tywnos$¢ oraz wymagania w rodzinie, czyli wsparcie ze strony partnera. Wsrod
pracownikow portfolio osoby starsze, z dluzszym stazem pracy, przywiazujace
mniejszg wage do sfery ,,0siggnie¢”, wartosci ,,prawdziwa ,,przyjazn’ oraz ,,am-
bitny”, charakteryzujace si¢ mniejszg perseweratywnoscia i wickszym wsparciem
w zwigzku, doswiadczaja stabszego konfliktu R-P. Identyczne wyniki uzyskali
J.G. Grzywacz i N.F. Marks (2000) oraz J.N. Cleveland (2008), ktorzy twierdzili,
ze natgzenie konfliktu R-P maleje wraz z uptywajacym wiekiem osoby badanej,
poniewaz potrafi ona tak zorganizowa¢ swoje zycie rodzinne, ze nie wchodzi ono
w konflikt z obowigzkami zawodowymi, nawet wtedy, gdy wzrasta odpowiedzial-
no$¢ za whasnych rodzicow, tzw. generacja kanapkowa. Inny predyktor — persewe-
ratywnos¢ wprawdzie nie byta wczesniej rozpatrywana z konfliktem i promienio-
waniem, ale silnie i dodatnio korelowata z neurotycznoscia (Zawadzki i Strelau,
1997), ktora wspomniani J.G. Grzywacz i N.F. Marks (2000) zaliczyli do zmien-
nych nasilajacych konflikt R-P i P-R, co thumaczy w moich badaniach zaleznos$¢
dodatnig migdzy perseweratywnoscig a natezeniem konfliktu R-P w grupie pra-
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cownikow portfolio. Kolejne zmienne objasniajace — sfera ,,0siagniec”, wartos§¢
,prawdziwa przyjazn” oraz warto$¢ ,,ambitny”’, w przypadku ktérych odnotowano
takze zaleznos$¢ dodatnia, moga prowadzi¢, wedtug S. Hobfolla (1989), do zakto-
cenia rownowagi w wymianie zasobow, np. osobistych i energetycznych migdzy
osobg a otoczeniem, wptywajac na decyzje o alokacji tych zasobow w obszarze
pracy, a nie domu i przez to podwyzszajac konflikt R-P. Z kolei w odniesieniu
do negatywnego promieniowania R-P wyniki regresji hierarchicznej wskazaly na
kobiecos¢ 1 nagrody u monopracownikow oraz ponownie wsparcie w zwiazku
u pracownikow portfolio, ktdére pomaga osobie poradzi¢ sobie z sytuacja trudna.

Dalsze uwzglgdnienie moderacyjnego wptywu wielopracy na zwigzek zmien-
nych podmiotowych i sytuacyjnych tym razem z pozytywnym promieniowaniem
P-R ujawnito istotne predyktory analizowanej zmiennej zaleznej w grupie port-
folio i monopracownikow. U pracownikow portfolio pozytywne promieniowanie
P-R jest warunkowane przede wszystkim przez cechy podmiotu, tj.: 1) przypisy-
wanie duzego znaczenia sferze ,,0siagni¢¢”, ktéra moze podwyzsza¢ konflikt R-P,
ale rownoczesnie by¢ zrodlem pozytywnego promieniowania P-R, 2) przywia-
zywanie duzej wagi do ,,rownowagi wewnetrznej” 1 ,,uznania spotecznego”, ta
druga wartos$¢ jest wyzej ceniona przez pracownikéw z pojedynczym zatrudnie-
niem, ale rdwnoczes$nie stanowi zasob dla pozytywnego transferu pracy i rodziny
wsrod pracownikow portfolio, 3) podkreslanie znaczenia wartosci ,,postuszny”,
jako aprobowanego spotecznie sposobu na zbyt duzg niezalezno$¢ pracownikow
portfolio, oraz 4) posiadanie kontroli czasu pracy (wymaganie w pracy ostabia-
jace konflikt P-R i wzmacniajace pozytywne promieniowanie P-R). Z kolei po-
zytywne promieniowanie P-R u monopracownikow jest determinowane przez:
wysoka zwawos¢, niska reaktywnosé, duze znaczenie ,,dojrzalej mitosci” oraz
mniejsze znaczenie sfery ,,prospotecznosci” i wartosci ,,szczescie”, ,,uznanie spo-
teczne”, ,,postuszny” (te dwie ostatnie zmienne s szczegdlnie cenione w grupie
pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem, co moze prowadzi¢ do ostabiania
pozytywnego promieniowania P-R). Dla rownowagi P-R regresja hierarchiczna
z moderacjg wskazata na istotne predyktory tylko wsrdéd pracownikéw z poje-
dynczym zatrudnieniem. Podobnie jak pozytywne promieniowanie, rOwnowaga
P-R jest determinowana przez wyzszy poziom zwawosci, przypisywanie mniej-
szego znaczenia sferze ,,prospotecznosci” i warto§ciom: ,,szczgscie”, ,,uzdolnio-
ny” i,,wybaczajacy” w grupie monopracownikow.

Wsrod konsekwencji wielopracy, rozpatrujacych relacje miedzy zyciem
zawodowym 1 pozazawodowym, do omodwienia pozostato jeszcze pozytywne
promieniowanie R-P oraz rownowaga R-P. Wyzszy poziom pozytywnego pro-
mieniowania R-P pracownikow portfolio zalezy od: wickszego znaczenia sfery
,prospolecznosci” 1 wartosci ,.kochajacy” oraz stabszej deprecjacji ze strony part-
nera, z kolei rownowaga R-P pozostaje w zwigzku ze sferg ,,prospotecznosci”,
wartos$cig ,,kochajacy”, autonomia i wsparciem zwigzku. Natomiast u monopra-
cownikow pozytywne promieniowanie R-P jest determinowane przez wartosé
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»kochajacy” (zalezno$¢ dodatnia), czas dojazdu (zalezno$¢ ujemna) oraz depre-
cjacje ze strony partnera (zalezno$¢ ujemna). W przypadku rownowagi R-P pra-
cownikow z pojedynczym zatrudnieniem istotnym predyktorem pozostaje wartos¢
»przyjemnos¢” (zalezno$¢ ujemna) oraz wsparcie w zwigzku (zaleznos¢ dodat-
nia). ,,Prospotecznos¢” jest tg sfera motywacji, ktora istotnie r6zni poréwnywane
grupy. Co wiecej, ,,prospotecznos$¢” przyczynia si¢ do oslabienia pozytywnego
promieniowania P-R i rownowagi P-R w$réd monopracownikow, ale wzmacnia
pozytywne promieniowanie R-P i rdwnowage R-P wsrdd pracownikow portfolio.
Zasobem sprzyjajacym wzbogacaniu rol rodzina-praca jest jeszcze wartosc ,.ko-
chajacy”, wsparcie w zwigzku oraz autonomia w pracy. Interesujace, ze autono-
mia ujawnita swoj wplyw (zgodnie z oczekiwaniem w grupie pracownikow port-
folio), ale w odniesieniu do rownowagi R-P. Interpretujac ten rezultat, chciatabym
zauwazy¢, ze swoboda w podejmowaniu decyzji w miejscu pracy moze stanowic
dla pracownika portfolio cenne zrdédto kontroli, ktore pozwala pogodzi¢ zycie
osobiste z zawodowym, regulujgc tempo pracy i wlasny wysitek.

Konkludujac, zwazywszy na ogdlne kategorie zmiennych objasniajacych, na-
tezenie konfliktu P-R mozna przewidywac prawie wylacznie u pracownikow port-
folio na podstawie cech podmiotu i wymagan w pracy. Natezenie konfliktu R-P
mozna przewidywac¢ w oparciu o cechy podmiotu i wymagania w rodzinie wy-
lacznie w grupie portfolio. Negatywne promieniowanie P-R i R-P jest opisywane
zaroéwno przez cechy podmiotu, wymagania w pracy, jak i wymagania w rodzinie,
za$ rownowaga P-R jest opisywana tylko przez cechy podmiotu. W odniesieniu
do wymienionych zmiennych zaleznych istotne predyktory pojawity sig, z jednym
wyjatkiem, w grupie pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem. Ponadto pozy-
tywne promieniowanie P-R, pozytywne promieniowanie R-P oraz rownowaga R-P
sa opisywane przez cechy podmiotu i wymagania w pracy oraz jeszcze wymaga-
nia w rodzinie (pozytywne promieniowanie R-P oraz rownowaga R-P) wsrdd pra-
cownikow portfolio i monopracownikow. Zmiennymi, ktore najczesciej pojawiaty
w kontekscie analizowanych konsekwencji wielopracy, byta sfera ,,prospoteczno-
$ci”, cecha temperamentu zwawos$¢ 1 wsparcie w pracy. Na podstawie rozktadu
wynikow nie mozna sformutowa¢ wniosku, ze wzbogacanie i rownowaga u pra-
cownikow portfolio lub monopracownikow zalezy od konkretnego obszaru zycia,
np. praca wzbogaca pracownikow portfolio, arodzina pracownikdéw zatrudnionych
w jednym miejscu pracy, natomiast faktem jest, ze wérod wielopracownikdw, obok
cech podmiotu, zrodlem konfliktu R-P sg wymagania w rodzinie, za$§ zrédtem kon-
fliktu P-R — wymagania w pracy. I jeszcze jeden wniosek — okreslony predyktor
moze by¢ bariera, ale rowniez zasobem, np. sfera ,,0siagni¢¢” jest barierg w kon-
flikcie R-P i zasobem w pozytywnym promieniowaniu P-R.

Kolejng kategori¢ konsekwencji wielopracy reprezentuje poznawcze zado-
wolenie z pracy i ze zwiagzku (siddme pytanie badawcze). Wyniki regresji hie-
rarchicznej ze sktadnikiem interakcyjnym wskazaty na nastepujace predyktory
zadowolenia z pracy: warto$¢ instrumentalng ,,logiczny”, cechg temperamentu
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wytrzymatos¢, czas dojazdu do pracy i z pracy do domu oraz wymagania w pracy.
Im mniej czasu pracownicy portfolio traca na dojazd (mniejsze nat¢zenie konflik-
tu P-R), a w pracy majg do czynienia z wysokimi wymaganiami, tym sg bardziej
usatysfakcjonowani pracg, poniewaz jest ona dla nich wyzwaniem. Im wigksze
znaczenie monopracownicy przypisuja wartosci ,,logiczny”, im sg bardziej wy-
trzymali, a ich §rodowisko pracy jest wymagajace, tym majg wyzszy poziom sa-
tysfakcji z pracy. Pomigdzy og6lng kategoria wymagania w rodzinie a satysfakcja
z pracy moderowang przez wieloprace nie odnotowano zaleznosci statystycznie
istotnych.

Jezeli chodzi o ogolne zadowolenie ze zwigzku oraz zadowolenie w postaci
komunikacji zaangazowanej, to hierarchiczna analiza regresji z moderacja ujaw-
nita trzy predyktory pierwszej zmiennej: sfere ,,prospotecznosci” (im wigksze
znaczenie prospotecznosci w zyciu pracownikow portfolio, tym silniejsze zado-
wolenie z matzenstwa, ale rowniez tym silniejsze pozytywne promieniowanie R-P
oraz rownowaga R-P), perseweratywnos¢ (im wigksze natezenie perseweratyw-
nosci u pracownikow portfolio, tym silniejszy konflikt R-P i tym stabsze zado-
wolenie z malzenstwa) oraz deprecjacje w zwiazku (im wieksza deprecjacja ze
strony partnera, tym mniejsze zadowolenie z matzenstwa i stabsze pozytywne
promieniowanie R-P wsrdd pracownikow portfolio i monopracownikow). W przy-
padku zaangazowania wtasnego pojawity si¢ takze trzy predyktory: ,,dojrzata mi-
10$¢” (im wigksze znaczenie pracownicy portfolio 1 monopracownicy przypisuja
warto$ci dojrzata mitos¢, tym sa bardziej zaangazowani w zwigzek), ,,madros¢’
i,,$wiat pigkna” (im wigksze znaczenie pracownicy portfolio przypisuja takim
warto$ciom ostatecznym jak ,,madro$¢” i ,,§wiat pickna”, tym sg bardziej zaanga-
zowani w zwigzek). Powyzsze wartosci reprezentujg okreslong sfere motywacji
z klasyfikacji S.H. Schwartza i W. Bilsky’ego (1987), a mianowicie dojrzatos¢,
ktora pozytywnie wplywa na zaangazowanie badanych osob. Natomiast zadowo-
lenie rozpatrywane w postaci komunikacji zaangazowanej partnera, rOwnania re-
gresji ze sktadnikiem interakcyjnym pokazaty, ze zalezy od: 1) wartos$ci ,,pomoc-
ny” (im wigksze znaczenie monopracownicy przypisujg wartosci ,,pomocny”’, tym
nizej oceniajg zaangazowanie partnera, gdyz nie jest wykluczone, ze ,,wyreczaja”
go w realizowaniu obowigzkow lub maja wigksze oczekiwania wobec partnera),
2) cechy temperamentu reaktywnos¢ (im wyzszy poziom reaktywnosci posiadaja
pracownicy portfolio, tym nizej oceniaja zaangazowania partnera), a takze 3) licz-
by dzieci (im wigksza liczbe dzieci posiadajg pracownicy portfolio, tym nizej oce-
niaja zaangazowanie partnera). Podobng prawidtowo$¢ zaobserwowali M. Plopa
iJ. Rostowski (2005). Ojcowie posiadajacy jedno dziecko wyzej oceniali poziom
podobienstwa i intymno$ci w porownaniu z ojcami z dwojgiem lub trojgiem dzieci.

Ostatnig grup¢ konsekwencji stanowi poznawczy wymiar zadowolenia
z zycia, ktory jest opisywany przez cechy podmiotu: sfere ,,0siggniec”, wartos$¢
ostateczng ,,przyjemnos¢”’, wartos¢ instrumentalng ,,kochajacy”, warto$¢ instru-
mentalng ,,uzdolniony”, cech¢ temperamentu aktywno$¢; wymagania w pracy:
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kontrole czasu pracy i system nagrod; oraz wymagania w rodzinie: liczbg dzieci
i deprecjacje w zwiazku. Wysoki poziom satysfakcji z zycia pracownikow port-
folio jest wyjasniany przez przypisywanie wigkszego znaczenia sferze ,,0sigg-
nie¢” (sprzyja pozytywnemu promieniowaniu P-R), wyzszy poziom aktywnosci,
posiadanie kontroli czasu pracy (obniza konflikt P-R i wzmacnia pozytywne pro-
mieniowanie P-R), wysoka oceneg systemu motywacyjnego w miejscu pracy, niski
poziom deprecjacji w zwiazku. Natomiast wysoki poziom satysfakcji z zycia pra-
cownikéw z pojedynczym zatrudnieniem zalezy od: przypisywania mniejszego
znaczenia sferze osiagnie¢ i warto$ciom ,,przyjemnos¢” i ,,uzdolniony” (stabsza
rownowaga P-R i R-P), przywiazywania duzej wagi do wartosci ,,kochajacy”,
wysokiej oceny systemu nagrod w miejscu pracy, liczby dzieci i niskiego pozio-
mu deprecjacji w zwiazku. Sfera ,,0siagnie¢”, ktéra zdecydowanie rézni pracow-
nikow portfolio 1 monopracownikow, wspotwystepujaca z wyzszym poziomem
aktywnosci w pierwszej grupie, owocuje silniejszym poznawczym zadowoleniem
z zycia. Badania eksperymentalne pokazuja, Ze nastawienie na dziatanie pozwala
lepiej radzi¢ sobie z niepowodzeniem i podnosi poziom dobrostanu psychicznego
(Czapinski, 2005; Zalewska, 2003, 2004). J.W. Reich i A.J. Zautra (1981) takze
potwierdzili, ze aktywnos$¢ istotnie wptywa na poczucie szczgscia i daje lepsze
rezultaty, gdy jest zrodlem zroznicowanej stymulacji, szczegdlnie w przypadku
0s0b, ktore doswiadczyly wigcej stresow w przesztosci. Wynika stad, ze dla zneu-
tralizowania negatywnych nastepstw stresu zyciowego potrzebne jest zaangazo-
wanie si¢ w szereg odmiennych form aktywnosci. Pytanie, czy taka prawidtowos¢
wystepuje u pracownikow portfolio? Wymagaloby to badan prowadzonych w tym
okreslonym kierunku. Natomiast z cata stanowczos$cig moge stwierdzié, ze pra-
cownicy portfolio majg duze zapotrzebowanie na stymulacj¢ i ukierunkowanie na
zaspokojenie tego zapotrzebowania moze zosta¢ przetozone na ich wigkszg satys-
fakcje z zycia. Co za$ si¢ tyczy liczby dzieci, M. Argyle (2005) pisat, ze posia-
danie dzieci w niewielkim stopniu oddzialuje na zadowolenie z zycia i szcze$cie
matzenskie, ale w badaniach prezentowanych w tej monografii uzyskatam dwa
interesujace rezultaty. Po pierwsze, wsrod pracownikow portfolio liczba dzieci
wplywa negatywnie na oceng poziomu zaangazowania partnera, po drugie, licz-
ba dzieci u pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem podnosi ich satysfakcje
z zycia. Bezsprzecznie, dzieci sg Zrodlem mitosci i czulosci, a pdzniej oparcia, ale
rowniez ich posiadanie prowadzi do wzrostu obowigzkoéw rodzinnych (Janicka,
2008). Dla pracownikow portfolio oznacza to nie tylko jeszcze wigksze wymaga-
nia, ale i mniejszg kontrolg, co determinuje wyzszy poziom konfliktu P-R. Z kolei
posiadanie wigkszej liczby dzieci przez monopracownikéw moze prowadzi¢ do
swiadomego rezygnowania z nadmiernej aktywnos$ci zawodowej na rzecz podtrzy-
mywania ogniska domowego i traktowania ich jako celu i zroédta swego szczgscia.

Wyniki analiz hierarchicznych ze sktadnikiem interakcyjnym wskazaty na
predyktory zaro6wno wsrod pracownikow portfolio, jak 1 pracownikow zatrudnio-
nych w jednym miejscu pracy. Satysfakcja z pracy jest warunkowana cechami
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podmiotu i wymaganiami w pracy; zadowolenie z matzenstwa — cechami pod-
miotu i wymaganiami w rodzinie; poziom komunikacji zaangazowanej ocenianej
z wlasnej perspektywy — cechami podmiotu; poziom komunikacji zaangazowanej
oceniangj z perspektywy partnera — cechami podmiotu i wymaganiami w rodzinie;
za$ satysfakcja z zycia — cechami podmiotu, wymaganiami w pracy i w rodzinie.
Tylko dwa predyktory pojawily sie wigcej niz raz — deprecjacja w zwiazku, ktora
w obu poréwnywanych grupach obniza zadowolenie z matzenstwa i zadowolenie
z zycia oraz liczba dzieci, ktora u portfolio wptywa na nizsza oceng zaangazowa-
nia partnera, ale u monopracownikow liczba dzieci podnosi satysfakcje z zycia.

9.4. Modele wielopracy

Z modelu wielopracy (zob. rys. 3) nie wynika, jaka relacja zachodzi pomig-
dzy konfliktem, promieniowaniem, rownowagg a poznawczym zadowoleniem
z pracy, matzenstwa oraz z zycia, dlatego uczynitam z tych kwestii czwarty pro-
blem badawczy, szczegétowo omoéwiony w rozdziale 6smym, ktory aktualnie
chciatabym podsumowac.

Podjete badania miaty charakter korelacyjny, niemniej hierarchiczna analiza
sciezek pozwolila na sprawdzenie hipotez o zalezno$ciach przyczynowo-skutko-
wych z zachowaniem zalecanej przy tej metodzie ostroznosci (hipotezy od jede-
nastej do czternastej oraz 6sme i dziewigte pytanie badawcze). W analizie rOwnan
strukturalnych wykorzystane zostaty dane 218 pracownikow portfolio i 218 mo-
nopracownikow. Wzmiankowany podzial nawigzywat do zastosowanej procedury
badawczej oraz zalozen teoretycznych, a poniewaz gtéwnym obszarem zaintereso-
wan w tej monografii sa pracownicy portfolio, ponizej przedstawie podsumowuja-
ce modele zalezno$ci wytacznie dla wielopracownikow, rownoczes$nie odwotujac
si¢ do podejscia zintegrowanego A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin (2005).

Rysunek 24 przedstawia model zaleznos$ci pomig¢dzy wymaganiami w pracy,
w rodzinie, konfliktem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzen-
stwa 1 z zycia. Hipoteza jedenasta i dwunasta opisujaca ten charakter zaleznos$ci
zostala czgsciowo potwierdzona. Zgodnie z oczekiwaniami wsrod pracownikow
portfolio wymagania w pracy nasilaly konflikt P-R, za§ wymagania w rodzinie
nasilaty konflikt R-P, ale cze$¢ hipotezy odnoszaca si¢ do krzyzowego wplywu
konfliktu P-R na zadowolenie z malzenstwa, za$ konfliktu R-P na zadowolenie
z pracy zostata ostatecznie odrzucona. Wsrdd pracownikow portfolio konflikt P-R
wplywa na satysfakcj¢ z pracy (zaleznosc¢ nie-krzyzowa), ktora oddziatuje w spo-
sob istotny na satysfakcje z zycia, z kolei konflikt R-P poprzez konflikt P-R wpty-
wa posrednio na satysfakcje z pracy. Na zadowolenie z matzenstwa bezposrednio
oddziatuje tylko zmienna zaangazowania partnera (wymagania w rodzinie). Wy-
padkowa bezposrednio satysfakcji z pracy i zadowolenia z maltzenstwa jest satys-
fakcja z zycia pracownikow portfolio (zob. rys. 24).
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WYMAGANIA W PRACY konflikt P-R zadowolenie z M
SATYSFAKCJA Z ZYCIA
WYMAGANIA W RODZINIE konflikt R-P satysfakcja z P

Rys. 24. Model zaleznosci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P
a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia wsrdd pracownikow portfolio
W oparciu o otrzymane wyniki badan

WYMAGANIA W PRACY egatywne promieniowanie P-R»zadowolenie z M

SATYSFAKCJA Z ZYCIA

WYMAGANIA W RODZINIE=negatywne promieniowanie R-P “satysfakcja z P

Rys. 25. Model zalezno$ci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, negatywnym
promieniowaniem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia
wsrdd pracownikow portfolio w oparciu o otrzymane wyniki badan

Dopetnieniem konfliktu P-R i R-P jest negatywne promieniowanie P-R i R-P.
Z rysunku 25 wynika, ze satysfakcja z zycia pracownikow portfolio zalezy bezpo-
srednio od satysfakcji z pracy oraz zadowolenia ze zwigzku. O ile negatywne pro-
mieniowanie P-R ksztattujg wyltacznie wymagania w pracy (czg$ciowo potwier-
dzona hipoteza trzynasta), to juz na negatywne promieniowanie R-P oddziatuja
tak wymagania w pracy, jak i w rodzinie (odrzucona hipoteza czternasta). Ponadto
wymagania w pracy oraz negatywne promieniowanie P-R (relacja nie-krzyzowa)
pozwalaja przewidywac satysfakcje z pracy pracownikow portfolio, a wymaga-
nia w rodzinie oraz negatywne promieniowanie P-R (relacja krzyzowa) umozli-
wiaja predykcje zadowolenia z matzenstwa (potwierdzona druga czgs¢ hipotezy
trzynastej). Wszystko wskazuje na to, ze zarowno konflikt R-P, jak i negatywne
promieniowanie R-P nie pozwalaja wprost przewidywac satysfakcji z pracy tak
pracownikow portfolio, jak i pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem, jak za-
ktadaty A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin.

W odniesieniu do pozytywnego promieniowania i rdwnowagi miedzy zyciem
osobistym i zawodowym zadatam dwa ogolne pytania badawcze. Na pozytywne
promieniowanie P-R pracownikéw portfolio wptyw maja zarowno wymagania
w pracy, jak i wymagania w rodzinie. Na pozytywne promieniowanie R-P oddzia-
huja wylacznie wymagania w rodzinie. Ponadto pozytywne promieniowanie P-R
bezposrednio ksztattuje poziom zadowolenia z matzenstwa (zalezno$¢ krzyzowa)
oraz poziom satysfakcji z pracy (zaleznos$¢ nie-krzyzowa). Natomiast pozytywne
promieniowanie R-P wptywa bezposrednio tylko na pozytywne promieniowanie
P-R. Predyktorami satysfakcji z zycia pracownikow portfolio w modelu z pozy-
tywnym promieniowaniem sg satysfakcja z pracy oraz zadowolenie z matzenstwa
(zob. rys. 26).
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WYMAGANIA W PRACY—pozytywne promieniowanie P-R—»zadowolenie z M

SATYSFAKCJA Z ZYCIA

WYMAGANIA W RODZINIE pozytywne promieniowanie R-P ~ satysfakcja z P
Rys. 26. Model zalezno$ci migdzy wymagania w pracy i w rodzinie, pozytywnym
promieniowaniem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z malzenstwa i z zycia
wsrod pracownikow portfolio w oparciu o otrzymane wyniki badan
zadowolenie z M

WYMAGANIA W PRACY réwnowaga P-R

SATYSFAKCJA Z ZYCIA

WYMAGANIA W RODZINIE réwnowaga R-P—satysfakcja z P

Rys. 27. Model zalezno$ci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, rOwnowaga P-R
i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia wsrdd pracownikow portfolio
W oparciu o otrzymane wyniki badan

Z kolei na réwnowage P-R pracownikow portfolio oddziatuja wymagania
W pracy i wymagania w rodzinie, na rownowage R-P tylko wymagania w ro-
dzinie. Co wiecej, wymagania w pracy oraz réwnowaga R-P (relacja krzyzowa)
pozwalaja przewidywac¢ satysfakcje z pracy pracownikow portfolio, a wymagania
w rodzinie umozliwiaja predykcje poznawczego zadowolenia z matzenstwa. Sa-
tysfakcja z zycia jest w tym modelu determinowana bezposrednio przez satysfak-
cje z pracy i zadowolenie z matzenstwa (zob. rys. 27).

Ktory z omowionych powyzej modeli potwierdza podejécie zintegrowane
A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin? Wsrdod pracownikow portfolio nie po-
jawil sig taki uktad zaleznosci, w ktorym zadowolenie z pracy i z matzenstwa
wystepowaty rownoczes$nie w krzyzowej relacji z konfliktem P-R i R-P lub ne-
gatywnym promieniowaniem P-R i R-P, lub pozytywnym promieniowaniem P-R
1 R-P, lub rownowaga P-R i R-P. Zaleznos$¢ krzyzowa u pracownikow portfolio
uzyskatam dla negatywnego i pozytywnego promieniowania P-R oraz zadowole-
nia z matzenstwa, a takze dla rownowagi R-P i satysfakcji z pracy. Okazuje si¢,
ze transfer negatywnych emocji, zachowan i umiejetnosci migdzy pracg i rodzi-
ng obniza zadowolenie z malzenstwa, ale rowniez transfer pozytywnych emocji
i do$wiadczen przyczynia si¢ do mniejszego zadowolenia ze zwigzku 1 wigksze-
go zadowolenia z pracy. Na pytanie dlaczego, powotam si¢ na stanowisko za-
jete przez J.G. Grzywacza i N.F. Marks (2000), ktorzy podkreslali, ze wielo$¢
rol, w tym przypadku wielopraca, moze wywolywac rézne konsekwencje, czy-
li i negatywne, i pozytywne promieniowanie P-R moze skutkowa¢ mniejszym
zadowoleniem z matzenstwa, ktore w tym drugim przypadku prawdopodobnie
przegrywa w swojej atrakcyjnosci z ciekawg praca. Ponadto, miedzy rownowaga
R-P i satysfakcja z pracy zachodzi zalezno$¢ dodatnia. Dominacja pozytywnego
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promieniowania nad negatywnym promieniowaniem mi¢dzy domem i pracg przy-
czynia si¢ do wigkszej satysfakcji z pracy, prawdopodobnie dlatego, ze osoba nie
ma tendencji do przenoszenia spraw domowych i moze skoncentrowac si¢ na
realizowaniu obowiazkow zawodowych i czerpa¢ z nich niczym niezaktdcong sa-
tysfakcje. Konfirmacja modelu zintegrowanego miata miejsce tylko w przypadku
pracownikoéw z pojedynczym zatrudnieniem i pozytywnego promieniowania P-R
i R-P (zob. rys. 28).

Czy na tej podstawie mozna ostatecznie przyja¢ lub ewentualnie odrzucié¢
podejscie zintegrowane A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin? Jednoznaczne
potwierdzenie modelu zintegrowanego dotyczyto wytacznie monopracownikow
i pozytywnego promieniowania mi¢dzy zyciem osobistym i zawodowym. W przy-
padku pozostaltych modeli dla pracownikow portfolio relacja krzyzowa wystgpita,
ale czgsciowo, dla: 1) negatywnego promieniowania P-R i zadowolenia z matzen-
stwa, 2) pozytywnego promieniowania P-R i zadowolenia z matzenstwa oraz
3) rownowagi R-P i satysfakcji z pracy. Wobec tego, w przypadku tych trzech
modeli nie mozna definitywnie przyja¢, ale rowniez odrzucic¢, zalozenia o krzyzo-
wej relacji, za ktorg opowiadajg sie A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin. Do-
piero w modelu konfliktu P-R i R-P, w ktérym odnotowano wylacznie relacje
nie-krzyzowa miedzy konfliktem P-R a satysfakcja z pracy, zachodzi podstawa do
odrzucenia wzmiankowanego podejscia. Jezeli praca zaczyna zagrazaé petnieniu
innych ro6l (np. rodzinnych), jednostka zaczyna postrzega¢ ja w niekorzystny spo-
sob, aktywujgc negatywne nastawienie do zrodla zagrozenia, co w efekcie wywo-
luje obnizenie satysfakcji z pracy. Otrzymane rezultaty przemawiaja za tym, ze
nie ma uniwersalnego modelu, ktory opisywaltby jeden charakter zaleznosci po-
miedzy wymaganiami w pracy, w rodzinie, konfliktem, pozytywnym i negatyw-
nym promieniowaniem, rOwnowaga mi¢dzy sferg osobista i zawodowa a poznaw-
czym zadowoleniem z pracy, matzenstwa i z zycia. Kazdy uklad zmiennych
wymaga odmiennego ujecia modelowego z uwzglednieniem szerokiego spektrum
wyznacznikéw i1 zastosowaniem nie tylko korelacyjnej procedury badawcze;.

WYMAGANIA W PRACY: pozytywne promieniowanie P-R—»zadowolenie z M

SATYSFAKCJA Z ZYCIA

WYMAGANIA W RODZINIE pozytywne promieniowanie R-P»satysfakcja z P

Rys. 28. Model zalezno$ci miedzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, pozytywnym
promieniowaniem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia
wsrdéd monopracownikéw w oparciu o otrzymane wyniki badan

Na zakonczenie chciatabym jeszcze zwrdci¢ uwage na zagadnienie wieku dzie-
ci pracownikow portfolio. R.G. Netemeyer, J.S. Boles i R.A. McMurrian (1996)
twierdzili, iz konflikt R-P zalezy od wieku najstarszego dziecka, J.N. Cleveland
(2008) pisata o wieku najmtodszego dziecka, natomiast C. Walker (1977) uwazal,
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ze najlepszymi okresami dla matzenstwa jest okres miesigca miodowego i pustego
gniazda. W prowadzonych analizach réwnan strukturalnych uzyskatam, ze konflikt
R-P i P-R zalezy od wieku najmtodszego dziecka (do 6 lat). Wiek najmtodszego
dziecka ostabia jeszcze pozytywne promieniowanie R-P oraz rownowage P-R i R-P.
Jest to spowodowane tym, ze rodzice, ktorzy majg mate dzieci, posiadaja wicksze
i czesto trudne do przewidzenia obowigzki i dlatego doswiadczaja silniejszego kon-
fliktu P-R 1 R-P, stabszego pozytywnego promieniowania R-P oraz zaktdconej row-
nowagi miedzy zyciem osobistym i zawodowym. W badaniach pojawit si¢ jeszcze
jeden interesujgcy wynik odnosnie do wieku dzieci pracownikow portfolio. Otoz,
konfliktogenng kategorig wiekowa, podwyzszajaca konflikt R-P i ostabiajgca row-
nowage R-P u wielopracownikow, okazat sie przedziat 12—15 lat, czyli okres do-
rastania, ktory moze skutkowac koniecznoscig wigkszego angazowania si¢ rodzi-
caw sprawy domowe kosztem realizowania obowiazkéw zawodowych, natomiast
dzieci w wieku 7—11 lat, czyli p6znego dziecinstwa, stanowig zrodto pozytywnego
promieniowania P-R. Dzieci juz nie sa takie male, nie chorujg zbyt czgsto, nie spra-
wiaja jeszcze ktopotow wynikajacych z proceséw dojrzewania i w efekcie rodzic
moze pracowac i przenosi¢ dobry nastrdj na grunt rodzinny (taki pigcioletni wypo-
czynek, ktory pojawia si¢ miedzy okresami nasilonych konfliktow P-R i R-P).

9.5. Wnioski praktyczne

Badanie pracownikow portfolio posiada istotne implikacje dla teorii 1 prak-
tyki. W monografii wykorzystatam pozytywne i negatywne podejscie do kwestii
relacji migdzy praca i rodzing, zakladajac zgodnie z koncepcjg systemowa, ze
mnogos$¢ rol ma rézne oblicza, dlatego warto dalej bada¢ nie tylko konflikt P-R
i R-P, ale rowniez pozytywne i negatywne promieniowanie P-R i R-P oraz row-
nowagg P-R i R-P, ktora jest wypadkowa promieniowania. Druga implikacja dla
badan to zweryfikowanie modelu wielopracy wraz z rozpatrzeniem ztozonych re-
lacji, jakie zachodza miedzy skutkami wielopracy i wskazaniem na koniecznos¢
stosowania oddzielnych modeli dla pracownikow portfolio i monopracownikow
oraz poszczego6lnych rodzajow konsekwencji. Poniewaz analiza psychologicz-
nych uwarunkowan wielopracy ujawnita do$¢ dtuga listg¢ zmiennych objasnia-
jacych, warto pami¢ta¢ o uwzglednieniu tak kontekstu rél (wymagan w pracy
i wymagan w rodzinie), cech podmiotu (wartos$ci, sfer motywacji, temperamentu,
plci psychologicznej), jak rowniez dopasowania osoby do wymogoéw $srodowiska.

Ponadto uzyskane dane moga stanowi¢ uzyteczne zrodto informacji dla pra-
cownikow dziatu personalnego, w jaki sposdb wplywaé w organizacji na obnize-
nie konfliktu, wzmocnienie pozytywnego promieniowania i rOwnowagi migdzy
zyciem zawodowym i pozazawodowym. Okreslony predyktor moze bowiem da-
wac rozne efekty, dlatego pracownicy dziatow personalnych nie tylko powinni
posiada¢ wiedzg, co jest zmienng determinujgca, ale rowniez, ktora z nich, majac
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na wzgledzie nadrzedne cele dzialu i organizacji, zostanie ostatecznie wdrozona.
Dla przyktadu, obcigzenie pracg u pracownikow portfolio istotnie podwyzsza kon-
flikt P-R i negatywne promieniowanie R-P, ale juz posiadanie kontroli czasu pracy
(flextime control) moze zmniejszy¢ nat¢zenie konfliktu P-R, a nawet przyczyni¢
si¢ do silniejszego pozytywnego promieniowania P-R 1 wigkszej satysfakcji z zy-
cia. Inny predyktor — wysokie wymagania w pracy, ktore nasilaja u pracownikow
portfolio natgzenie konfliktu i negatywnego promieniowania P-R, pozytywnie od-
dzialuje na satysfakcj¢ z pracy.

Z uwagi na fakt, ze decyzja o dodatkowej pracy jest decyzjg indywidualng, na
ktorg organizacja nie ma bezposredniego wptywu, w zwigzku z tym to, co moze
kontrolowac i na co ma wplyw, to dobor osob o okreslonych cechach tempera-
mentu, systemie wartosci, sferach motywacji czy poziomie me¢skosci i kobiecosci,
szczegblnie w sytuacji, gdy zatrudniony pracownik reprezentuje grupe zawodo-
wa, w ktorej mamy do czynienia z czesto wystepujaca wielopraca. Na poziomie
pracownika portfolio warto pamietaé, o znaczeniu kobiecosci, obnizajacej napig-
cie migdzy pracg i rodzina, prospotecznos$ci pozytywnie wplywajacej na dodatnie
promieniowanie, rownowage R-P i zadowolenie z malzenstwa, czy tez czestszym
zatrudnianiu 0sob starszych, ktore lepiej radza sobie z wielo$cig rol i przez to do-
$wiadczajg stabszego konfliktu R-P. Wazng role odgrywaja takze wartosci, ktore
sa obecne tak w odniesieniu do konfliktu, pozytywnego i negatywnego promienio-
wania oraz rownowagi migdzy zyciem osobistym i zawodowym, jak i zadowole-
nia z pracy, z matzenstwa i z zycia.

Z kolei na poziomie organizacji D. Clutterbuck (2005) wymienit trzy obszary
dziatan poprawiajacych pozytywne promieniowanie i rownowage miedzy zyciem
osobistym i zawodowym: a) dzialania odnoszace si¢ do czasu pracy, b) dziatania
dotyczace miejsca pracy, rowniez jego lokalizacji oraz ¢) dziatania odnoszace si¢
do utatwiania podejmowania wyborow przez pracownika (np. pomoc przy opiece
nad dzie¢mi lub niesamodzielnymi cztonkami rodziny). Na podstawie otrzyma-
nych rezultatéw moge wnioskowac, ze organizacje powinny dawac pracownikowi
portfolio kontrole czasu wolnego, ktéra zmniejsza konflikt P-R, negatywne pro-
mieniowanie R-P, wzmacnia pozytywne promieniowanie P-R i rownowagg P-R.
Wazng rolg odgrywa takze kontrola czasu pracy, ale jest to rozwigzanie organi-
zacyjne, wskazywane przez zdecydowanie mniejszg liczbg pracownikow z wie-
lozatrudnieniem, z uwagi na obowiazujagce w naszym prawodawstwie przepisy.
Z czasem pracy wigze si¢ takze czas dojazdu do pracy i z pracy, ktory podwyzsza
konflikt P-R 1 przyczynia si¢ do spadku satysfakcji z pracy. Nie jesteSmy w stanie
wpltywac na stan drdg i autostrad, ale mozemy negocjowac z pracodawcag wiek-
szg autonomi¢ w pracy, ktora poprawia rownowage R-P i satysfakcje z pracy,
jak réwniez prowadzi¢ z nim rozmowy na temat mozliwo$ci czgsciowego wy-
konywania pracy poza siedziba firmy, co limituje konieczno$¢ dojazdu. Liste (b)
zamyka dobry system motywacyjny nie tylko ostabiajacy gotowo$¢ do podejmo-
wania dodatkowej pracy, ale przede wszystkim przyczyniajacy si¢ do mniejszego
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nat¢zenia konfliktu P-R, negatywnego promieniowania P-R, wigkszej satysfak-
cji z pracy i satysfakcji z zycia. Trzecia kategoria dziatan po stronie organizacji
(lista ¢) dotyczy juz zinstytucjonalizowanych form pomocy dla rodzin, ktore maja
dzieci, zwlaszcza do 6 lat. Oczywiscie, utrzymywanie osrodkow dziennej opieki
nad dzie¢mi wigze si¢ z wysokimi kosztami, a nie zawsze sg one w petni wykorzy-
stywane przez pracownikéw (Rostowska, 2009a), ale organizacja z nowoczesnym
podejéciem do kwestii personalnych i systeméw wynagrodzen mogtaby pozosta-
wi¢ pracownikowi wybdr, czy w ramach pakietowych systemow ptacowych, czyli
tzw. wynagrodzenia kafeteryjnego, pracownik chciatby skorzysta¢ z dofinansowa-
nia wynajecia mieszkania, udziatu w szkoleniu, zajg¢ sportowych czy zatrudnie-
nia pomocy w domu w celu wykonywania przez nig okreslonych prac zwigzanych
z prowadzeniem domu, a przede wszystkim z opieka nad matymi dzie¢mi. Wyniki
réznych badan pokazuja, ze bezposrednie lub posrednie wspieranie rodzicow ma-
jacych male dzieci zmniejsza fluktuacje 1 absencje pracownicza, ogranicza liczbe
spéznien, poprawia zdolnos¢ skupiania si¢ na pracy i ogolng sprawnos¢ pracow-
nika (Clutterbuck, 2005). Prawda jest jednak, ze takie wsparcie powinno dotyczy¢
rodzicow dzieci w r6znym wieku w postaci na przyktad warsztatow dla rodzicow,
dofinansowania specjalistycznego doradztwa czy takze programdéw wakacyjnej
opieki nad dzie¢mi w wieku szkolnym.

Na zakonczenie, pozytywne promieniowanie i rownowage miedzy zyciem
osobistym i zawodowym na poziomie rodziny ksztaltuje poziom wsparcia i depre-
cjacji w zwiazku (wskazowki do terapii matzenstw). Wsparcie ze strony matzon-
ka(-ki) stanowi zrédlo zrozumienia, empatii i pomocy, co moze przygotowywac
osobe do lepszego funkcjonowania w innej dziedzinie oraz poradzenia sobie z wie-
lopraca. Wsparcie w zwiagzku, jakiego doswiadcza pracownik portfolio, nie tylko
obniza konflikt i negatywne promieniowanie R-P, ale takze wzmacnia rOwnowage
R-P, za$ deprecjacja w zwigzku nie tylko ostabia pozytywne promieniowanie R-P,
ale réwniez zadowolenie z malzenstwa i z zycia. Istote wsparcia w zwiazku po-
kazuja badania L.M. Lapierre’a i T.D. Allena (2006). Okazuje si¢, ze najwicksza
role w redukcji konfliktow P-R i R-P odgrywa wsparcie rodziny i przyjaciét oraz
styl radzenia skoncentrowany na zadaniu, a zmiany w pracy w postaci np.: po-
mocy w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi, urlopéw okolicznosciowych czy nawet
elastycznego czasu pracy nie przynosza satysfakcjonujacych efektow. Zwracam
jednak uwage, ze w tym opracowaniu mamy do czynienia z wieloaspektowo$cia
relacji praca-dom i dom-praca, ktdre przybierajg wymiar pozytywnego i negatyw-
nego oddziatywania, dlatego nie deprecjonowatabym dziatan, ktére znajduja sie
po stronie organizacji, zwlaszcza w odniesieniu do pracownika portfolio.

Czy w takim uktadzie mamy do czynienia z wojng §wiatow? Co wynika
z tych wszystkich analizowanych problemow badawczych? Zjawisko wielopra-
cy jest warunkowane szeregiem zmiennych podmiotowych i sytuacyjnych oraz
prowadzi do réznych konsekwencji. Zmiennymi, ktére mogg stanowi¢ swoisty
,plaszcz ochronny” jest kobiecos¢, sfera prospotecznosci, wiek badanych oraz
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system warto$ci. Do tego nalezy doda¢ kontrole czasu wolnego, kontrole czasu
pracy, krotszy czas dojazdu do pracy i z pracy, dobry system nagrod i autonomie
W pracy oraz pomoc w opiece nad dzie¢mi, a takze wsparcie w zwigzku. W pierw-
szym rozdziale pisalam, ze wielu badaczy bije na alarm, piszac o negatywnych
nastgpstwach wielopracy. Okazuje si¢ jednak, ze §wiadczenie pracy dla wigcej niz
jednego pracodawcy nie jest az tak negatywnym zjawiskiem, o ile pozostaje to
w zgodzie z zasobami jednostki i wsparciem ze strony otoczenia.
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Portfolio working. Psychological
determinants and consequences (Summary)

It turns out from the Eurostat data that Poland holds the third place in Europe
in terms of the number of the so called portfolio workers, i.e. persons who work
for more than one employer. Yet, it is a mistake to claim that portfolio working
is a new phenomenon in our country. As early as in the 30. of the 20™ century, al-
most 60% of professional workers earned their living additionally from farming.
Nevertheless, the contemporary portfolio working is changing its character. Port-
folio workers are usually persons with high professional experience and unique
qualifications. They include for example physicians, nurses, teachers, academic
teachers, lawyers, translators, journalists. What are their motives to search for an
additional job? Financial motives are the major ones, but also a chance for con-
stant professional development, and even the sense of autonomy and security due
to becoming independent from one employer.

From the psychological point of view, there appears the question regarding
results of portfolio working, its possible determinants, and relations that are held
among its particular consequences. An additional employment means mainly longer
time burden, which influences relations between personal life and work, and thus
results in the level of satisfaction with work, marriage, and life. As multitude of
roles is a complex issue, I adopt simultaneously two theoretical perspectives in the
process of analysing mutual influences of work and family. I mean the perspective
of negative influences between the roles, which is considered mainly as conflict
and negative spillover between personal life and work, and the perspective of
positive influences, which is described by positive spillover and balance between
the two spheres. Why is it worth doing or even advisable to consider both the con-
texts? Lack of conflict does not mean positive spillover or work-family balance,
or family-work balance, and portfolio working does not necessarily lead to a con-
flict between the roles, thus the approaches mentioned above, which are hardly
ever considered simultaneously, seem to describe reality to the greatest extent.

Another important reason for the analyses contained in this monograph is
lack of Polish studies on portfolio working and its psychological dimension.
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A majority of procedures with portfolio workers, almost exclusively foreign ones,
is of a qualitative character. Thus, it is hoped that the quantitative data presented
in this publication will help to formulate conclusions regarding not only character
of differences but also universality of their occurrence.

In the research I use my own model of portfolio working, which was inspired
by the model by M. Clinton, P. Totterdell, and S. Wood (2006). Psychological deter-
minants were divided into two general categories: personal characteristics and situ-
ational demands. Personal characteristics are represented by: values and spheres
of motivation, characteristics and structure of temperament, masculinity, feminin-
ity, types of psychological gender, and socio-demographic variables like age, work
experience, education, professional groups, motives of starting a job. Situational
demands include: 1) demands at work, which are described by autonomy at work,
control of leave and flextime types, support at work, number of hours at work, time
needed to get to work, and organisational climate diagnosed on the basis of de-
mands, praises, management style, and organisation; 2) demands in family, which
are characterised by support and depreciation in marriage, spouse’s work, number
of children, and their age. In this model portfolio working plays the role of a mod-
erator that changes direction and/or intensity of dependencies among its particular
determinants and consequences. Whereas, results of portfolio working are the fol-
lowing: work-family and family-work conflict, work-family and family-work ne-
gative spillover, work-family and family-work positive spillover, work-family and
family-work balance, cognitive satisfaction with work, satisfaction with marriage,
and cognitive satisfaction with life. Following the respective ideas by A. McEI-
wain, K. Korabik, and H.M. Rosin (2005) and A. Zalewska (2003), I was consid-
ering the results mentioned above in the defined causal relation, which shows that
satisfaction with life consists of satisfaction with work and satisfaction with mar-
riage, and these display a cross-relation with work-family and family-work conflict.

The analysis encompassed the following aspects of the concept of a portfolio
worker as compared to a worker with single employment: 1) characteristics of
a portfolio worker in terms of value system, motivation spheres, characteristics
and structure of temperament, levels of masculinity and femininity, and types of
psychological gender, age, education, perceived autonomy, control, and support;
2) pointing to psychological determinants of portfolio working; 3) defining ways
in which the particular personal and situational variables influence conflict, spillo-
ver, and balance between personal life and work, satisfaction with work, satisfac-
tion with marriage, and satisfaction with life; 4) verifying whether the specific
consequences of portfolio working, i.e. work-family and family-work conflict,
spillover, and balance, occur in cross-relation with cognitive satisfaction with
work and marriage.

The studies were realised between March 2010 and July 2012. The number
of participants equalled 550, yet because of the adopted criteria of selection to the
group: working persons, married, and having at least one child, this number was
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reduced to 436 (218 portfolio workers and 218 workers employed in one work-
place). A person who was working for more than one employer, mainly on the
basis of employment or civil law contract, was included in the group of portfolio
workers. A participant who was working for one employer represented the group
of monoworkers.

According to the objective of the study, comparing the two groups required
similarity of conditions and the selected demographic variables (the canon of the
only difference). Among the 218 portfolio workers there were 109 women and
109 men. The situation in the group of 218 workers with single employment was
similar. All the examined persons were married and had a child or children. The
groups did not differ as for age, total work experience, work experience at a given
post, number of children, motives to start a job, control of their spare time and
work time, and time needed to get to work. A decisive majority of portfolio work-
ers worked for more than 48 hours a week, while a majority of workers with single
employment worked less than 47 hours.

In order to verify all the hypotheses and to answer the particular questions,
I used the following set of “paper-pencil’ techniques. The choice of methods was
based mainly on the research aim and the methods’ high reliability and validity
indicators. To diagnose the personal variables there were used:

¢ a self-made survey,

o the Value Scale by M. Rokeach,

® the Formal Characteristics of Behaviour — Temperament Questionnaire by
B. Zawadzki and J. Strelau,

® the Masculinity and Femininity Scale by A. Lipinska-Grobelny and
K. Gorezycka.

In order to describe the situational variables, including the level of autonomy
and support, | applied the survey, the Organisational Climate Questionnaire by
D.A. Kolb, and the Marital Communication Questionnaire — evaluation of part-
ner’s behaviours by M. Kazmierczak and M. Plopa. Whereas consequences of
portfolio working were assessed on the basis of:

e data contained in the survey,

® the Work-Family and Family-Work Conflicts by R.G. Netemeyer,
J.S. Boles, and R. McMurrian,

® the Positive and Negative Work-Family and Family-Work Spillover
Questionnaire by P. Moen, E. Kelly, and R. Huang,

e the Job Description Survey by O. Neuberger and M. Allerbeck,

® the Marital Communication Questionnaire — self-evaluation of behaviours
and evaluation of partner’s behaviours by M. Kazmierczak and M. Plopa,

® the Satisfaction with Life Scale by E. Diener, R.A. Emmons, R.J. Larsen,
and S. Griffin.

I will start with the results that describe a portfolio worker. Among the ana-
lysed personal and situational determinants of portfolio working, a specific role
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is played by values and spheres of motivation in the examined group. The most
important sources of motivation of a portfolio worker include: 1) the sphere of
‘security’, 2) ‘pleasure’ and ‘maturity’, 3) ‘self-management’ and ‘public spirit’,
4) ‘achievements’ and ‘self-restriction together with conformity’. A similar di-
stribution of results is found in the group of workers employed in one workplace.
The source of motivation that differentiates the two compared groups is ‘public
spirit’, which presents a greater value for portfolio workers. Moreover, portfolio
workers value higher the following ultimate ideas: ‘freedom’, ‘mature love’, and
‘happiness’ (they are valued higher in the group of portfolio workers who work
for 48 and more hours per week). The valued instrumental ideas are as follows:
‘responsible’, ‘ambitious’, ‘kind’, and ‘independent’ (the two latter values are
important for portfolio workers who work for 48 and more hours per week), and
the key sphere of motivation is ‘public spirit’. Thus, it appears that motivation
of portfolio workers is multidimensional. Moreover, the characteristics presented
above displays that the value system of portfolio workers is more similar to the
value system of entrepreneurs, as compared to managers (a study by E.A. Fagen-
son, 1993), which means it is a personal choice of a person who seeks a way to
professional fulfilment and refers to the description of key values of the Proteus
career (Hall, 1976).

Another important reason for portfolio working lies in temperamental de-
terminants. In this case it applies to stimulation demands, which are a function
of high level of sensory activity and sensitivity, and also harmonised structure of
temperament with high demand for excitement, which — beside a structure diffe-
rent than others — dominates in the group of portfolio workers. It is due to these
demands that portfolio workers decide to start an additional job, and they point
both to financial and nonfinancial motives in realising their work. This means that
with some care there may be formed the conclusion that portfolio workers have
some temperamental determinants (activity that accompanies sensory sensitivity
and more frequent occurrence of harmonised temperament structure with high
possibilities of transforming stimulation) that favour working for more than one
employer.

Among personal variables a significant place is taken by psychological gen-
der and the level of masculinity and femininity of the examined persons. The ana-
lyses I have made show that portfolio workers and monoworkers with the burden
of 48 and more hours per week and portfolio workers with varied work burden are
characterised with a similar level of masculinity. The highest level of masculinity
is observed in the group of monoworkers who work up to 47 hours per week. The
obtained result presents a sort of surprise. There are some scientific reasons to
identify masculinity for example with activity, success, and persistence (Williams
and Best, 1990), and thus to expect its positive relation with work burden. How-
ever, there was found a negative result, present only in the group of monoworkers.
Making an attempt at interpreting this result, I would like to refer to the contents
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of the stereotype of masculinity, which — similarly to the stereotype of femininity
— contains both positive and negative aspects. Among negative characteristics of
masculinity there are distinguished for example aggressiveness, despotism, im-
pulsivity, untidiness, laziness, or seeking pleasure (Wojciszke, 2006), which may
be negatively related with high work burden. Though it cannot be excluded that
a greater role for masculinity is played by the fact of doing work, and not by its
amount, especially that many men wish to participate actively in life of their chil-
dren, and thus the role of an active father may be inconsistent with the role of an
effective breadwinner in the family (Adler, 1996).

To consider further the types of psychological gender, I would like to note that
labour market is still strongly subjected to stereotyping on account of gender, thus
it is dominated with persons that are fit to its demands, i.e. those who conform to
gender stereotypes (the sexually defined type) or those who hardly care about them
(the sexually undefined type). The androgenic or sexually cross-defined types,
which still occur more often among portfolio workers, differentiate the compa-
red groups. Although androgyny may be more adaptive, yet it may also mean
‘bisexuality understood in a selective and ‘partial’ way’ (Mandal, 2000, p. 235),
dependent on situations and behaviours. Maybe that is why we should be careful
with treating androgyny as a universal standard of behaviour and a criterion of
health. The list of variables which are contained in the portrait of a portfolio wor-
ker is completed with situational factors, age, and education. It is true that port-
folio workers evaluate support at work and satisfaction with time division at work
higher, yet they do not differ as for the levels of perceived autonomy or support in
marriage. The two latter variables are differentiated by work burden. Moreover,
a portfolio worker has high professional qualifications and good theoretical back-
ground. He or she can easily find an additional job, even in the times of crisis.
As far as age is concerned, portfolio working is nor related with the age catego-
ries distinguished by D. Levinson. Among male portfolio workers there dominate
persons in the half-life turn (aged 35-45) and middle aged persons (40—65), and
among women — those in the half-life turn (35-45), yet the same distribution of
results has been found in the group of monoworkers.

The characteristics of a portfolio worker presented above will be summed up
with a discussion on psychological determinants of portfolio working (the second
research problem). The canonical correlation coefficients indicate that it has been
possible to find discriminant functions that are well related with portfolio work-
ing both in the whole examined group and in subgroups distinguished as for work
burden. The conducted discriminant analyses, together with the background of
knowledge on the intensity level of the distinguished factors, allow for predicting
participation of the examined persons in the group of portfolio workers with the
greatest accuracy in case of work burden of 48 and more hours, next in case of
smaller work burden up to 47 hours, and finally for the whole group of examinees.
The obtained results confirm validity of the applied model of personal and situa-
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tional determinants of portfolio working, though situational determinants are deci-
sively dominated by the personal ones. In practice, this means that if an examined
person is first and foremost aware of his/her value system and he/she perceives the
choice of an additional employment as consistent with this system, it may result
in experiencing smaller costs of portfolio working and achieving a higher profes-
sional position and higher satisfaction with one’s workplace and one’s life.

The third objective of the research was to examine ways in which the par-
ticular personal and situational variables influence personal life and work conflict,
spillover, and balance, cognitive satisfaction with work, satisfaction with mar-
riage, and life satisfaction, i.e. to find what consequences of portfolio working are.
To realize this aim I have conducted a number of hierarchical regression analyses
with portfolio working as the interactional component. It is worth noticing that —
as compared to workers with single employment — portfolio workers experience
a higher level of work-family conflict, especially in case of lack of any control (the
so called negative flexibility) or present control that applies only to spare time.
Moreover, in case of work-family and family-work positive and negative spillover,
and in case of work-family and family-work balance, there have not been found
any differences between the two compared groups and between the types of flex-
ibility, which has been explained by the way of operationalising these variables.

Taking into account general categories of the explanatory variables, the in-
tensity of work-family conflict may be predicted almost exclusively in portfolio
workers on the basis of intensity of personal characteristics and demands at work,
the intensity of family-work conflict may be predicted on the basis of personal
characteristics and demands in family, also only in the portfolio group. Work-fa-
mily negative spillover is described by personal characteristics, demands at work
and demands in family, family-work negative spillover is determined by personal
characteristics and demands at work, while work-family balance is described by
personal characteristics only. For the dependent variables mentioned above, some
significant predictors have been found — with one exception — in the group of
monoworkers only. Moreover, work-family and family-work positive spillover
and family-work balance are described by personal characteristics and demands
at work, and additionally family-work positive spillover and family-work balance
are described also by demands in family, in the groups of portfolio workers and
workers with single employment. Variables that have appeared most frequent-
ly in the context of the analysed consequences of portfolio working include the
sphere of ‘public spirit’, the temperamental trait of briskness, and support at work.
On the basis of the results distribution, it cannot be concluded that enrichment
and balance in portfolio workers and monoworkers are dependent on a specific
sphere of life, for example that work enriches portfolio workers and family en-
riches monoworkers, however the fact is that among portfolio workers demands
in family, beside personal characteristics, present the source of family-work con-
flict, and demands at work are the source of work-family conflict. And one more
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conclusion — a specific predictor may be a barrier, but also a resource, for example
the sphere of ‘achievements’ is a barrier in family-work conflict and a resource in
work-family positive spillover.

The second and third groups of consequences of portfolio working include
cognitive satisfaction with work, satisfaction with marriage, and cognitive satis-
faction with life, which are considered in the light of the impact exerted by par-
ticular personal and situational variables. Results of hierarchical analyses with an
interactional component have displayed some predictors among both portfolio
workers and workers with single employment. Work satisfaction is determined by
personal characteristics and demands at work; satisfaction with marriage — by per-
sonal characteristics and demands in family; the level of engaged communication
as perceived from one’s own perspective — by personal characteristics; the level
of engaged communication as perceived from one’s partner’s perspective — by
personal characteristics and demands in family; and life satisfaction — by personal
characteristics, and demands at work and in family. Only two predictors appeared
more than once — depreciation in marriage, which lowers satisfaction with mar-
riage and life satisfaction in both the compared groups, and number of children,
which lowers evaluation of partner’s engagement in the group of portfolio work-
ers, but improves life satisfaction among monoworkers.

The model of portfolio working does not indicate a character of the relation
among conflict, spillover, balance and cognitive satisfaction with work, marriage,
and life, so these issues present the fourth research problem in my studies. In the
analysis of structural equations there were used data for 218 portfolio workers and
218 monoworkers. The division referred to the applied research procedure and the
theoretical assumptions, with parallel consideration given to the integrated ap-
proach by A. McElwain, K. Korabik, and H. M. Rosin (2005).

An explicit confirmation of the integrated model referred only to mono-
workers and to positive spillover between personal life and work. In case of the
remaining models for portfolio workers, a cross-relation was found only partly
for the following pairs: 1) work-family negative spillover and satisfaction with
marriage, 2) work-family positive spillover and satisfaction with marriage, and
3) work-family balance and work satisfaction. Hence, in case of these three models,
one can neither decidedly adopt nor reject the assumption about the cross-relation
that is supported by A. McElwain, K. Korabik, and H. M. Rosin. It is only in the
model of work-family and family-work conflict in which only a non-cross rela-
tion between work-family conflict and work satisfaction has been found, that it is
justified to reject the approach mentioned above. If a job starts to threaten realisa-
tion of other roles (for example, family roles), a person starts perceiving it in an
unfavourable way, and thus activates a negative attitude to the source of menace,
which leads to lowering work satisfaction. The obtained results indicate that there
is no universal model that would describe one character of dependencies among
demands at work and in family, conflict, positive and negative spillover, balance
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between personal life and work, and cognitive satisfaction with work, marriage
and life. Each constellation of variables requires a different model approach in
which a wide spectrum of determinants is considered and not only the correla-
tional research procedure is applied.

Thus, is it a case of a war of worlds? What results from all these research
problems that have been analysed? The phenomenon of portfolio working is de-
termined by a number of personal and situational variables and it leads to va-
ried consequences. Variables that may present a specific ‘protective coat’ include
femininity, the sphere of ‘public spirit’, age, and value system. These may be ac-
companied by leave control, flextime control, a shorter time needed to get to work
and back, a good system of praises, autonomy at work, help in child care, and also
support in marriage. Numerous researchers raise the alarm while writing about
negative consequences of portfolio working. It turns out, however, that working
for more than one employer is not such a negative phenomenon, as long as it re-
mains consistent with a person’s resources and support obtained from others.



Aneks

Jestem pracownikiem Instytutu Psychologii Uniwersytetu L.odzkiego. Zwra-
cam si¢ z prosba o wyrazenie zgody i1 udziat w badaniach, poddajacych analizie
rozne aspekty funkcjonowania cztowieka w srodowisku pracy i w domu. Zapew-
niam anonimowos$¢ danych zawartych w ankiecie. Prosze¢ o uwazne wypelienie
wszystkich pozycji.

Bardzo dzi¢kuje za wspolprace!

dr Agnieszka Lipinska-Grobelny

2. Ple¢
a) kobieta 0
b) mezczyzna l

3. Wyksztalcenie
a) podstawowe
b) zasadnicze zawodowe
¢) Srednie ogolne
d) srednie zawodowe
e) wyzsze magisterskie
f) wyzsze zawodowe

0 R B R

4. Stan cywilny
a) panna/ kawaler
b) me¢zatka/ zonaty
¢) wdowa/wdowiec
d) rozwodka/ rozwodnik

Oo0doo
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6. Stanowisko kierownicze:
a) nie [
b) tak O@deciiiiiiinnn )

10. M6j maz/zona/partner/partnerka pracuje:

a) nie O
b) tak 0
11. Czy posiada Pani/Pan dzieci?
a) nie [
b) tak 0

13. Proszg zaznaczy¢ kazda forme zatrudnienia, realizowania pracy, jezeli odnosi
si¢ do Pani/Pana:
a) umowa o prace:

nie U
tak [J (liczba etatow.............. , W tym w pelnym wymiarze
godzin...., oraz w niepelnym wymiarze godzin........... )
b) umowa zlecenie i/lub umowa o dzieto (inne umowy cywilnoprawne):
nie 0
tak O
¢) samozatrudnienie:
nie [
tak (I (¢ P )
d) kontrakt menedzerski:
nie 0
tak O
e) umowa o prac¢ nakladcza:
nie [

tak [
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14. Proszg wskaza¢ na trzy najwazniejsze motywy podejmowania wszystkich
zaznaczonych powyzej przez Pania/Pana form zatrudnienia:

1 podstawa do regulowania ptatnosci
[ sptata kredytow i zadtuzen
I mozliwo$¢ zaspokajania dodatkowych potrzeb
] podstawa do oszczedzania
] zdobywanie nowych do§wiadczen
[ satysfakcja z realizowania drugiej pracy
) r6znorodnos¢ zatrudnienia, pracy
[ satysfakcja z pracy na wlasny rachunek
| mozliwo$¢ ciaglego rozwoju zawodowego
] odpowiedzialnos¢ za rodzine

16. Ile czasu przecigtnie w ciggu dnia zajmuje Pani/Panu dotarcie z domu do
pracy oraz z pracy do domu?...............

17. Czy ma Pani/Pan wptyw na terminy urlopu, dni wolnych od pracy?

a) nie O
b) raczej nie 0
¢) raczej tak 0
d) tak l
18. Czy ma Pani/Pan wplyw na godziny rozpoczecia i zakonczenia swojej pracy?

a) nie O
b) raczej nie 0
¢) raczej tak 0

l

d) tak
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