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magister psychologii — Wydzial Nauk o Wychowaniu, Instytut Psychologii
Uniwersytetu Lodzkiego — 1995,

— doktor nauk humanistycznych w zakresie psychologii — uchwata Rady Naukowej
Instytutu Psychologii Uniwersytetu Gdanskiego z dnia 03.02.2000 roku.
Rozprawa doktorska: Wybrane determinanty zachowan komunikacyjnych
przedstawicieli  handlowych (promotor: Prof. dr hab. Jan Rostowski;
recenzenci: Prof. dr hab. Czestaw Nosal, Prof. dr hab. Zbigniew Zaleski);

—  Studium Menedzerskie Mini MBA — Polsko-Amerykanskie Centrum Zarzadzania
PAM Center, Lodz — 2006;

— Certificate in Advanced English (CAE) — University of Cambridge Local
Examinations Syndicate, L.odz — 1997,

—  Studium Umiejetnosci Psychologicznych - Os$rodek Psychoedukacji i Pomocy
Psychologicznej, L.6dz — 1994 1995,

— szkolenia z praktycznego stosowania i interpretacji testu Rodziny Cormana (1996),

testu Drzewa Kocha (2000), testu Szondiego (2003).

3. Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu w jednostkach naukowych/
artystycznych.
— Instytut Psychologii Uniwersytetu Loédzkiego - Zaklad Psychologii Pracy i
Doradztwa Zawodowego, Wydzial Nauk o Wychowaniu: od 01.10.1995 roku do
chwili obecnej;

— Poradnia Psychologiczno-Pedagogiczna Nr 3 w Lodzi: 01.04.1995—-31.10.1997;
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—~  Wyisza Szkola Humanistyczno-Ekonomiczna w Fodzi: 01.10.2002 — 30.09.2011;

— Podyplomowe Studia Doradztwa Zawodowego w WSHE, w Lodzi: 01.10.2005
-30.09.2011;

— Podyplomowe Studia Posrednictwa Pracy w SWPS, w Warszawie: 01.10.2006-
30.09.2007.

4. Wskazanie osiagnig¢cia wynikajacego z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r.
o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki
(Dz. U. nr 65, poz. 595 ze zm.):

a) tytul osiagnigcia naukowego/artystycznego (autor/autorzy, tytut/tytuly publikacji, rok
wydania, nazwa wydawnictwa)
Monografia: Lipinska-Grobelny, A. (2014). Zjawisko wielopracy. Psychologiczne
uwarunkowania i konsekwencje. Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, 2014,

s. 250, ISBN 978-83-7969-023-7, recenzent: prof. dr hab. Zofia Ratajczak

b) omdwienie celu naukowego/artystycznego ww. pracy/prac i osiggnietych wynikow wraz z

omoéwieniem ich ewentualnego wykorzystania.

Podjeta w monografii problematyka, stanowi podsumowanie badan realizowanych od
poczatku mojej pracy naukowej, odnoszacych si¢ do funkcjonowania pracownika w
srodowisku pracy, w zakresie jego uwarunkowan i skutkéw (Lipinska-Grobelny, 2000, 2001,
2002, 2003, 2006, 2007, 2008, Lipinska-Grobelny i Glowacka, 2009, Lipinska-Grobelny i
Wasiak, 2010, Lipifiska-Grobelny i Gozdzik, 2012, Lipinska-Grobelny, 2013). Prowadzone w
tym nurcie analizy daja rozne interesujace wyniki, ktdre nabierajg szczegdlnego znaczenia,
kiedy sa wlaczane w proces badania wielopracy. Biorac pod uwage, ze Polska zajmuje
czolowe miejsce w Europie pod wzgledem liczby wielopracownikéw, inaczej pracownikow
portfolio, czyli osoéb, ktore swiadcza prace dla wiecej niz jednego pracodawcy, postanowitam
przyjrze¢ si¢ temu zjawisku z zupetnie nowej perspektywy — perspektywy psychologiczne;j.
Wazing przestanke do prowadzenia takich badan stanowit brak polskich analiz nad wielopraca,
jak rowniez brak polskich i zagranicznych doniesien na temat podmiotowych i sytuacyjnych
czynnikoOw warunkujacych wielopracg oraz jej psychologicznych nastepstw. Wigkszosé
bowiem badan z udzialem pracownikéw portfolio, prawie wylacznie zagranicznych, ma
charakter jako$ciowy. W zwigzku z tym prezentowane w tej publikacji wyniki pozwalaja na

sformutowanie wnioskow zaréwno o charakterze réznic, ale réwniez o powszechnosci ich
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wystgpowania. Wiagczam si¢ tym samym w nurt badan nad jedna z wazniejszych przemian
cywilizacyjnych naszych czasow, ktora odnosi si¢ do zmian w zakresie pracy oraz struktury
rynku pracy. Pisza o tym prawnicy, socjologowie, ekonomisci, czas na zajecie stanowiska

przez psychologie.

W swoich analizach szukam odpowiedzi na pytanie, do czego prowadzi wielopraca, co
moze ja warunkowac, jakie relacje zachodza pomigdzy jej poszczegdlnymi konsekwencjami.
Swiadczenie pracy dla wigcej niz jednego pracodawcy oznacza przede wszystkim wieksze
obciazenie godzinowe, ktore z kolei wplywa na relacje miedzy zyciem osobistym i
zawodowym (Geurts, Beckers, Taris, Kompier i Smulders, 2009, Ratajczak, 2007),
ksztattujac w efekcie poziom zadowolenia z pracy, z malzenstwa i z zycia (Kuropean
Working Conditions Survey 1991, 1996, 2000, 2005, 2010; http://www.eurofound.europa.eu/
surveys/ewcs, sierpien 2011). Z drugiej strony duza liczba godzin pracy moze zapewniaé
bezpieczenstwo finansowe 1 zwigksza¢ mozliwosci rozwoju jednostki (Grzywacz 1 Marks,
2000). W zwigzku z tym trudno jednoznacznie wskazaé, czy wielopraca wywoluje wylacznie
skutki negatywne, czy tez do glosu dochodza takze skutki pozytywne, i dlatego jej
konsekwencje powinny by¢ rozpatrywane przez pryzmat cech podmiotowych oraz kontekstu
praca-rodzina, a po drugie powinny by¢ uwzglednione dwie perspektywy teoretyczne w
procesie analizy wzajemnego oddzialywania pracy i rodziny (rzadko réwnoczesnie
aplikowane). Mam na mysli za B. Lachowska (2008), perspektywe oddziatywan
negatywnych, opisywana w tych badaniach w kategoriach konfliktu i negatywnego
promieniowania migdzy Zyciem osobistym i zawodowym, oraz perspektywe oddzialywan
pozytywnych, odnoszaca sie¢ do pozytywnego promieniowania i rownowagi miedzy rolami.
Swoimi wynikami udowadniam, ze brak konfliktu nie oznacza jeszcze pozytywnego
promieniowania czy rownowagi praca-rodzina (P-R) lub rodzina-praca (R-P), poza tym, ze
doswiadczanie konfliktu praca-rodzina (P-R) lub rodzina-praca (R-P) nie musi tej rownowagi
burzy¢.

W badaniach wykorzystuje model wielopracy wlasnego autorstwa, bazujacy na
teoretycznym modelu M. Clintona, P. Totterdella 1 S. Wooda (2006), ktorzy opisujg
wieloprace wraz z czynnikami modyfikujacymi oraz konsekwencjami w postaci konfliktu,
promieniowania, rOwnowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym oraz w postaci
zadowolenia z pracy, z malzenstwa i z zycia. Wzmiankowane czynniki modyfikujace
zawezam do uwarunkowan psychologicznych reprezentowanych przez cechy podmiotu i
wymagania sytuacyjne. Cechami podmiotu sq w moich badaniach: cechy i struktura

temperamentu pracownikow portfolio, dzigki funkcji efektywnej regulacji stymulaci,
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wartosci i sfery motywacji wielopracownikow, ich natezenie meskos$ci, kobiecosci oraz
preferowany typ plci psychologicznej, a takze zmienne spoteczno-demograficzne, takie jak:
wiek, staz pracy, wyksztalcenie, grupy zawodowe, motywy podejmowania pracy, wczeéniej
juz badane (Brown i Gold, 2007; Kimmel i Powell, 1999). Natomiast wymagania sytuacyjne
dotycza zarowno: 1) wymagan w pracy, opisywanych przez autonomie w pracy, kontrole
czasu wolnego (ang. leave control) oraz kontrole godzin pracy (ang. flextime control),
wsparcie w pracy, liczbe godzin pracy, czas dojazdu oraz klimat organizacyjny, jak
1 2) wymagan w rodzinie, charakteryzowanych przez wsparcie i deprecjacje w zwiazku, prace
matzonka(-ki) oraz liczb¢ dzieci i ich wiek. Wielopraca petni w tym modelu role moderatora,
zmieniajac kierunek i/ Tub sile zalezno$ci miedzy jej poszczegdlnymi uwarunkowaniami i
konsekwencjami. Natomiast skutkami wielopracy jest konflikt P-R i R-P, negatywne
promieniowanie P-R i R-P, pozytywne promieniowanie P-R i R-P, réwnowaga P-R i R-P,
poznawcze zadowolenie z pracy, zadowolenie z matzefistwa oraz poznawcze zadowolenie z
zycia. Wymienione skutki (nie uwzglednia tego model M. Clintona, P. Totterdella
1 S. Wooda) za A. McElwain, K. Korabik i HM. Rosin (2005) oraz A. Zalewska (2003)
analizuj¢ w okreslonym zwiazku przyczynowo-skutkowym, to znaczy na zadowolenie z zycia
sktada si¢ zadowolenie z pracy i z malzenstwa, ktore wystepuja w krzyzowej relacji z
konfliktem P-R i R-P (Frone, Russell i Cooper, 1992).

Monografia sktada si¢ z dziewieciu rozdziatow, ktorych tresé oraz kolejnosé
koresponduje z przedstawionym powyzej modelem wielopracy. Zaczynam od wyjasnienia
koncepcji pracownika portfolio i omowienia zjawiska wielopracy, a poniewaz w pewnym
uproszczeniu taczy ona elastyczne formy organizacji czasu pracy oraz przede wszystkim
elastyczne formy =zatrudnienia, cze$¢ analiz teoretycznych poswiecam czasowi pracy.
W rozdziale drugim koncentruj¢ uwage na skutkach wielopracy w postaci relacji miedzy
zyciem osobistym i zawodowym, oraz w postaci zadowolenia z malzenstwa i poznawczego
aspektu zadowolenia z pracy (badam satysfakcje z pracy, poniewaz w przypadku zadowolenia
z malzefistwa i zadowolenia z zycia skupiam si¢ wylacznie na ich aspekcie poznawczym).
Warto raz jeszcze podkresli¢, ze przyjmuj¢ dwie perspektywy teoretyczne w procesie analizy
wzajemnego oddzialywania pracy i rodziny: a) perspektywe oddziatywan negatywnych oraz
b) perspektywe oddzialywan pozytywnych. Pierwsza perspektywa nawiazuje do teorii
zachowania zasobow S. Hobfolla oraz modelu wymagafi-kontroli R. Karaska. Druga
perspektywa, oddzialywan pozytywnych, bazuje na teorii akumulacji rol S.D. Siebera oraz
koncepcji preznosci rodzinnej J. Patterson. W rozdziale drugim odnosze si¢ rowniez do

zaleznosci, ktére moga wystapi¢ miedzy konsekwencjami wielopracy, opowiadajac sie za
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relacia krzyzowa widoczna w modelu zintegrowanym A. McElwain, K. Korabik
i HM. Rosin. W rozdziale trzecim dokonuj¢ operacjonalizacji czwartej konsekwencji
wielopracy, bedacej wypadkows zadowolenia z malzenstwa i poznawczego wymiaru
zadowolenia z pracy. Chodzi mianowicie o satysfakcje z zycia z koncepcji E. Dienera,
R.A. Emmonsa, RJ. Larsena oraz S. Griffina. Dopelnieniem rozwazan jest prezentacja
modeli uwarunkowan zadowolenia z pracy, zadowolenia z malzenstwa oraz zadowolenia z
zycia, czyli modelu czynnikow s$rodowiskowych, cech osoby, dopasowania osoby i
srodowiska oraz transakcyjnego modelu zadowolenia z zycia. W rozdziale czwartym
przechodz¢ do oméwienia podmiotowych i sytuacyjnych uwarunkowan wielopracy, to znaczy
przedstawiam Regulacyjng Teorie Temperamentu J. Strelaua, teorie wartoéci M. Rokeacha,
koncepcje schematow plciowych SL. Bem, oraz koncepcje klimatu organizacyjnego
D.A. Kolba w odniesieniu do pracownika portfolio. Podsumowanie teoretycznego wywodu
stanowi rozdzial metodologiczny (rozdzial piaty), ktéry zawiera ogOlne zalozenia i cele
badan, charakterystyke osob badanych i procedury badania, opis technik badania

i wskaznikow zmiennych oraz prezentacj¢ sposobow statystycznego opracowywania danych.

Przedmiotem analizy sa nastgpujace aspekty z koncepcji pracownika portfolio,
pordwnywanego z pracownikiem z pojedynczym zatrudnieniem: 1) charakterystyka
pracownika portfolio pod katem systemu wartosci, sfer motywacji, cech i struktury
temperamentu, poziomu meskosci i kobiecosci oraz typdéw plci psychologicznej, wieku,
poziomu wyksztalcenia, do$wiadczanej autonomii, kontroli i wsparcia, 2) wskazanie na
psychologiczne uwarunkowania wielopracy; 3) okreslenie, w jaki sposdb poszczegdlne
zmienne podmiotowe i sytuacyjne wplywaja na konflikt, promieniowanie, rownowage
migdzy Zyciem osobistym i zawodowym, zadowolenie z pracy, zadowolenie z malzenstwa i
zadowolenie z zycia, 4) zweryfikowanie, czy poszczegdlne skutki wielopracy tj. konflikt,
promieniowanie i rownowaga P-R i R-P wystepuja w relacji krzyzowe] z poznawczym
zadowoleniem z pracy i z matzenstwa.

Badania byty realizowane od marca 2010 do lipca 2012 roku. Uczestniczylo w nich
550 osob, ale z uwagi na przyjete kryteria doboru do grupy: osoby pracujace, bedace w
zwiazku 1 majace przynajmniej jedno dziecko, liczba osob badanych zostata zredukowana do
436 (218 pracownikow portfolio i 218 pracownikow zatrudnionych w jednym miejscu pracy).
Osoba, ktora pracowata dla wigcej niz jednego pracodawcy w oparciu przede wszystkim o
umowe o pracg lub umowe cywilnoprawng zaliczana byla do pracownikéw portfolio
(wielopracownikow). Respondent, wykonujacy prace dla jednego pracodawcy, reprezentowal

grupe monopracownikow.
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Zgodnie z celem badan, porodwnanie dwoch grup wymagato podobienstwa warunkow i
wybranych zmiennych demograficznych (kanon jedynej roznicy). Wérod 218 pracownikow
portfolio bylo 109 kobiet i 109 mezczyzn. Podobnie sytuacja przedstawiata sie w grupie 218
pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem. Wszystkie osoby badane pozostawaly w
zwigzku 1 mialy dziecko/dzieci. Badane grupy nie roznity si¢ wiekiem, ogolnym stazem pracy
1 stazem na stanowisku, liczbg posiadanych dzieci, motywami podejmowania pracy, kontrolg
czasu wolnego 1 czasu pracy, oraz czasem przeznaczanym na dojazdy. Zdecydowana
wigkszos¢ pracownikow portfolio pracowala ponad 48 godz., natomiast wérod pracownikow z
pojedynczym zatrudnieniem przewazaly osoby z obcigzeniem do 47 godz.

W celu zweryfikowania wszystkich hipotez oraz udzielania odpowiedzi na
poszczegolne pytania, wykorzystalam nastepujacy zestaw technik typu , papier-otowek”.
Dobor metod byl podyktowany przede wszystkim celem badan oraz ich wysokimi
wskaznikami rzetelnosci i trafnosci. Do diagnozy zmiennych podmiotowych zastosowatam:

= ankiete wlasnego autorstwa,
s Skale Wartosci (SW) M. Rokeacha,
*  Formalng Charakterystyke Zachowania — Kwestionariusz Temperementu (FCZ-KT)

B. Zawadzkiego 1 J. Strelaua,

= Skale Meskosci i Kobiecosci (SMiK) A. Lipinskiej-Grobelny i K. Gorczyckiej.

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

=  dane zawarte w ankiecie,
*  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-rodzina i rodzina-
praca (PRS) P. Moena, E. Kelly’ego i R. Huanga,

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

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

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

S. Griffina.

Wszystkie obliczenia wykonano przy zastosowaniu pakietu statystycznego IBM SPSS

Statistica wersja 20.0. W monografii wykorzystano nastgpujace analizy statystyczne: test
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t-studenta dla prob zaleznych oraz wskaznik o Cohena, test t-studenta dla prob niezaleznych
oraz. wskaznik ¢ Cohena, test niezaleznosci chi-kwadrat, jedno- i dwuczynnikowa analize
wariancji w schemacie migedzygrupowym, analize dyskryminacyjna, regresje hierarchiczna

z moderacjami oraz modelowanie rownan strukturalnych.

Rozpoczng od rezultatow, opisujacych pracownika portfolio. Wérdéd analizowanych
uwarunkowan podmiotowych 1 sytuacyjnych wielopracy szczego6lng role odgrywaja wartosci i
sfery motywacji badanej grupy. Najwazniejszymi zrodtami motywacji pracownika portfolio
sa. 1) sfera ,bezpieczenstwa”, 2) ,przyjemnosci” i ,dojrzatosci”, 3) ,kierowania soba” i
»prospolecznosci”, 4) ,osiagnie¢” i ,,ograniczania siebie wraz z konformizmem”. Podobny
rozktad wynikow wystepuje wérdd pracownikéw zatrudnionych w jednym miejscu pracy.
Zrédlem motywacji roznicujacym porownywane grupy jest ,prospolecznosé”, posiadajaca
wigksze znaczenie dla pracownikéw portfolio. Ponadto wielopracownicy przywigzuja
wigksza wage do nastepujacych wartosci ostatecznych: ,,wolnosci”, | dojrzatej mitosci” oraz
»Szczescia” (obie wartosci sa wyzej cenione w grupie portfolio z obcigzeniem praca
48 godz. 1 wiecej). Cenionymi warto$ciami instrumentalnymi sa z kolei: ,,odpowiedzialny”,
»ambitny”, ,uprzejmy” i ,niezalezny” (te dwie ostatnie wartosci sq wazne dla pracownikow
portfolio z obcigzeniem 48 godz. 1 wigcej), za$ kluczowa sfera motywacji jest
~prospotecznos¢”. Wynika z tego, iz motywacja pracownikow portfolio jest wieloaspektowa.
Poza tym powyzsza charakterystyka ujawnia, ze system wartosci pracownikoéw portfolio jest
bardziej podobny do sytemu wartosci przedsigbiorcow w porownaniu z osobami na
stanowiskach kierowniczych (badania E.A. Fagenson, 1993), czyli jest osobistym wyborem
jednostki, ktora szuka w ten sposob drogi do zawodowego spelnienia i nawigzuje do opisu

kluczowych wartosci kariery proteuszowej (Hall, 1976).

Kolejna wazng przyczyna wielopracy sa uwarunkowania temperamentalne. Chodzi w
tym przypadku o zapotrzebowanie na stymulacje, bedace wypadkows wysokiego poziomu
aktywnosci 1 wrazliwosci sensorycznej, a takze zharmonizowanej struktury temperamentu z
duzym zapotrzebowaniem na pobudzenie, ktdra obok struktury innej niz pozostate dominuje
w grupie pracownikow portfolio. To dziegki wzmiankowanemu zapotrzebowaniu,
wielopracownicy decyduja si¢ z wyboru na podjecie dodatkowego zatrudnienia, wskazujac na
motywy materialne, ale rowniez niematerialne przy realizowaniu pracy. Oznacza to, ze z
pewna ostroznoscia mozna sformutowac wniosek, ze pracownicy portfolio posiadaja pewne
uwarunkowania temperamentalne (aktywnos¢ towarzyszaca wrazliwosci sensorycznej oraz

czestsze wystgpowanie zharmonizowanej struktury temperamentu z duzymi mozliwo$ciami



przetwarzania stymulacji), ktore sprzyjaja wykonywaniu pracy dla wigcej niz jednego

pracodawcy.

Wisrod zmiennych podmiotowych istotne miejsce zajmuje takze ple¢ psychologiczna,
oraz poziom meskosci i kobiecosci badanych osob. Z prowadzonych przeze mnie analiz
wynika, ze pracownicy portfolio i monopracownicy z obciazeniem 48 godz. i wiecej oraz
pracownicy portfolio z wigkszym i mniejszym obciazeniem praca charakteryzuja sie
podobnym poziomem meskosci. Najwyzszy poziom meskosSci wystepuje w  grupie
monopracownikow pracujacych do 47 godz.. Uzyskany wynik moze w pewnym stopniu
zaskakiwac¢. Istnieja bowiem przestanki naukowe do utozsamiania mesko$ci m.in. z
aktywnoscia, sukcesem i wytrwaloscia (Williams i Best, 1990), i w zwigzku z tym pojawiaja
si¢ oczekiwania, ze mesko$¢ bedzie pozostawala w pozytywnym zwiazku z obcigzeniem
pracg. Tymczasem uzyskano wynik ujemny, obecny tylko w grupie monopracownikéw.
Podejmujac proby jego interpretacji, chciatabym nawiazaé do tresci stereotypu meskosci,
ktory podobnie jak stereotyp kobiecosci, zawiera aspekty pozytywne i negatywne. Wérdd
negatywnych cech meskosci wymienia si¢ m.in. agresywno$¢, despotycznosé, gwattownosé,
bataganiarstwo, lenistwo, czy poszukiwanie przyjemnosci (Wojciszke, 2006), ktére moga
pozostawaC w negatywnej relacji z duzym obciazeniem praca. Chociaz nie mozna wykluczy¢,
ze dla meskosci wigksze znaczenie posiada jako$¢ wykonywanej pracy, a nie jej ilo§é, a
ponadto wielu mezczyzn pragnie aktywnie uczestniczy¢ w zyciu swoich dzieci i dlatego rola

aktywnego ojca moze by¢ sprzeczna z rolg zapracowanego zywiciela rodziny (Adler, 1996).

Kolejny wynik dotyczy juz typow plci psychologicznej. Chcialabym zauwazyé, ze
rynek pracy w dalszym ciagu silnie podlega stereotypizowaniu z uwagi na ple¢, dlatego
dominujg na nim osoby dopasowane do jego wymogéw, czyli takie, ktore ulegaja
stereotypom rodzaju (typ okreslony seksualnie), albo ktére nie przywigzuja do nich prawie
zadnego znaczenia (typ nieokreSlony seksualnie). Typ androgyniczny oraz krzyzowo
okreslony seksualnie, ktore i tak cze$ciej wystepuja wérdd pracownikow portfolio, réznicuja
porownywane grupy, zwlaszcza osoby z duzym obciazeniem godzinowym. Wprawdzie
androgynia moze by¢ bardziej adaptacyjna, ale rowniez moze oznaczaé ,dwuplciowoscé
pojmowana w sposob wybiorczy i ,,parcjalny” (Mandal, 2000, s. 235), zalezny od sytuacji i
zachowan. Moze dlatego powinniSmy ostroznie podchodzié do androgynii jako
uniwersalnego standardu zachowania i kryterium zdrowia. Rozne dane sugeruja, ze o ile
dofaczenie cech meskich do kobiecych charakterystyk w meskim $wiecie pracy (Kosakowska,

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).

List¢ zmiennych, ujetych w portrecie pracownika portfolio, zamykaja czynniki
sytuacyjne, wiek i poziom wyksztalcenia. Faktycznie pracownicy portfolio wyzej oceniajg
wsparcie w pracy oraz zadowolenie z podzialu czasu pracy, ale nie roznig si¢ poziomem
doswiadczanej autonomii, czy wsparcia w zwigzku. Te dwie ostatnie zmienne sa
modyfikowane przez obcigzenie praca. Pracownicy pracujacy 48 godz. i wigcej wyzej
oceniaja autonomig 1 wsparcie ze strony partnera. Oznacza to, ze nie liczba pracodawcow, ale
liczba godzin pracy posiada kluczowe znaczenie dla autonomii i wsparcia w zwiazku.
Z drugiej strony wyzszy poziom zadowolenia z podzialu czasu pracy, ktéry charakteryzuje
pracownikow portfolio pracujacych 48 godz. i wigcej, stanowi potwierdzenie modelu
wymagaf-kontroli R. Karaska (1979), poniewaz wieloprace oraz duze obcigzenie godzinowe
mozna utozsamia¢ z wysokimi wymaganiami, za$ zadowolenie z podziatlu czasu pracy
sugeruje posiadanie nad nim kontroli, czyli wskazuje na sytuacje aktywnej pracy, ktéra
sprzyja ukierunkowaniu na cel i zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem osobistym i
zawodowym. Ponadto pracownik portfolio posiada wysokie kwalifikacje zawodowe i dobre
przygotowanie teoretyczne (wspdtczesne oblicze wielopracy). Bez przeszkod potrafi znalezé
dodatkowg prace, nawet w dobie kryzysu. Jezeli chodzi o wiek to wielopraca nie wiaze si¢ z
kategoriami wiekowymi wyroznionymi przez D. Levinsona. Wsréd mezczyzn pracownikow
portfolio dominujg osoby w okresie przetomu potowy zycia (35-45 lat) oraz w wieku $rednim
(40-65 lat), a wsrod kobiet — osoby w okresie przefomu potowy zycia (35-45 lat), ale podobny
rozkfad wynikow wystapit u monopracownikow. Pozostate zmienne sytuacyjne, opisujace
klimat organizacyjny miejsca pracy, takie jak poziom wymagan, system nagrod,
zorganizowania i kierowania nie roznicuja pordwnywanych grup, ale wielopraca
wspolwystepuje z obcigzeniem praca. Zdecydowana wigkszo$é pracownikoéw portfolio
pracuje ponad 48 godz., natomiast wérod pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem
przewazaja osoby z obcigzeniem do 47 godz..

Przedstawiong powyzej charakterystyke pracownika portfolio podsumuje, dokonujac
omowienia psychologicznych uwarunkowan wielopracy (drugi problem badawczy).
Wspotezynniki  korelacji  kanonicznej wskazuja, ze wudalo si¢ znalezé funkcje
dyskryminacyjne, ktore sa dobrze powiazane z wielopracg zaréwno w catej badanej grupie,
jak rowniez w podgrupach wyréznionych z tytulu obciazenia praca. Przeprowadzone analizy
dyskryminacyjne pozwalaja, bazujac na znajomosci stopnia nasilenia wyroznionych

czynnikow, w najbardziej adekwatny sposob przewidzie¢ przynaleznoéé badanych do grupy
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portfolio pracujacej 48 godz. i wigcej, nastepnie do grupy portfolio z obcigzeniem do 47
godz., a na zakonczenie do catej badanej grupy wielopracownikoéw. Otrzymane rezultaty
potwierdzaja trafno$¢ zastosowanego modelu uwarunkowan podmiotowo-sytuacyjnych
wielopracy, aczkolwiek nad uwarunkowaniami sytuacyjnymi zdecydowanie dominujg
czynniki podmiotowe. Z badan wynika, ze na psychologiczne uwarunkowania $wiadczenia
pracy dla wigcej niz jednego pracodawcy skladajg sie wszystkie zastosowane kategorie
zmiennych podmiotowych (cechy temperamentu, wartosci i sfery motywacji, natezenie
meskosci i kobiecosci), ale szczegOlng role odgrywaja wartosci reprezentowane przez
pracownikow portfolio. W praktyce oznacza to, ze jezeli osoba badana ma przede wszystkim
swiadomos¢ swojego systemu wartosci i postrzega wybor dodatkowego zatrudnienia jako
pozostajacy z nim w zgodzie, to w efekcie moze doswiadczaé mniejszych kosztow wielopracy
i osiagna¢ wyzsza pozycje¢ zawodowa oraz by¢ bardziej zadowolong ze swojego miejsca
pracy i z zycia.

Trzecim celem badawczym bylo sprawdzenie, w jaki sposob poszczegolne zmienne
podmiotowe i sytuacyjne oddziatuja na konflikt, promieniowanie, rownowage miedzy zyciem
osobistym 1 zawodowym, poznawcze zadowolenie z pracy, zadowolenie z matzenstwa i
zadowolenie z zycia, czyli jakie sa konsekwencje wielopracy. W zwiazku z tym wykonatam
szereg hierarchicznych analiz regresji ze sktadnikiem interakcyjnym w postaci wielopracy. Na
wstepie sprawdzitam, jakiego poziomu konfliktu P-R i R-P, negatywnego i pozytywnego
promieniowania P-R i R-P, réwnowagi P-R i R-P beda do$wiadczaé pracownicy z posiadang
kontrolg czasu wolnego i kontrolg godzin pracy, czyli z tzw. elastyczno$cia pozytywna. W
przebadanej grupie kontrole czasu wolnego (leave control) posiada 79% pracownikow
portfolio oraz 84% monopracownikow. Kontrola godzin pracy (flextime control)
charakteryzuje z kolei 47% pracownikéw portfolio i 41% pracownikéw z pojedynczym
zatrudnieniem. Na tej podstawie elastyczno$é pozytywna odnosi sie do 42% pracownikow
portfolio 1 38% monopracownikow. Otrzymane rezultaty pozwalaja na sformutowanie
wniosku, ze bez wazgledu na rodzaj posiadanej elastyczno$ci, pracownicy portfolio i
monopracownicy reprezentujg zblizony poziom pozytywnego i negatywnego promieniowania
P-R i R-P oraz rownowagi P-R i R-P, bedacej wypadkowa promieniowania. Okazuje sie, ze
promieniowanie (pozytywne lub negatywne) rozumiane jako transfer nastroju, wartosci,
zachowan 1 umiejetnodci migdzy prac i rodzing lub rodzing i praca oraz réwnowaga miedzy
rolami nie podlega wptywom kontroli czasu wolnego i kontroli czasu pracy. Dopiero w
konflikcie, w ktorym J.H. Greenhaus i N.J. Beutell (1985) nadmieniaja o presji czasu

wywolanej przez fizyczne zaangazowanie w realizowanie jednej z rol kosztem drugiej,
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wyniki dwuczynnikowej analizy wariancji okazuja sie by¢ istotne. Wyzszy poziom konfliktu
P-R wystepuje u pracownikow portfolio w porownaniu z monopracownikami, szczegolnie w
sytuacji braku jakiejkolwiek kontroli (tzw. elastycznosci negatywnej) lub obecnej kontroli, ale
tylko czasu wolnego. Kontrola czasu wolnego, przy $wiadczeniu pracy dla réznych
pracodawcow, 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 wylacznie pracownikéw z pojedynczym
zatrudnieniem i tylko jeden kierunek konfliktu praca-rodzina. W przypadku konfliktu R-P
roznice dotycza tylko rodzajéw elastycznosci. Wyzszy poziom konfliktu R-P pojawia sie
wsrod pracownikow z kontroly czasu wolnego w porownaniu z pracownikami z

elastycznoscig pozytywna.

Wracajac do skutkow wielopracy, w tym miejscu chciatabym dokonaé zestawienia
cech podmiotu, wymagan w pracy i w rodzinie, ktére wraz z wielopraca w roli moderatora
wplywaja na konflikt, promieniowanie, rownowage P-R i R-P, poznawcze zadowolenie z
pracy, zadowolenie z matzenstwa i zadowolenie z zycia. Biorac pod uwage ogdlne kategorie
zmiennych objasniajacych (szczegétowe omowienie zawartam w monografii), natezenie
konfliktu P-R mozna przewidywa¢ prawie wylacznie u pracownikéw portfolio na podstawie
natgzenia cech podmiotu i wymagan w pracy, natezenie konfliktu R-P mozna przewidywaé w
oparciu o cechy podmiotu i wymagania w rodzinie rowniez wylacznie w grupie portfolio.
Negatywne promieniowanie P-R i R-P jest opisywane zardwno przez cechy podmiotu,
wymagania w pracy, jak i wymagania w rodzinie, natomiast rownowaga P-R jest opisywana
tylko przez cechy podmiotu. W odniesieniu do wymienionych powyzej zmiennych zaleznych
istotne predyktory pojawily si¢ prawie wylacznie w grupie monopracownikéw. Ponadto
pozytywne promieniowanie P-R, pozytywne promieniowanie R-P oraz réwnowaga R-P sg
opisywane wsrod pracownikow portfolio i pracownikow z pojedynczym zatrudnieniem przez
cechy podmiotu i wymagania w pracy oraz dodatkowo wymagania w rodzinie w odniesieniu
do pozytywnego promieniowania R-P oraz rownowagi R-P. Zmiennymi objasniajacymi, ktére
najczesciej pojawialy w odniesieniu do analizowanych konsekwencji wielopracy, sa sfera
~prospoteczno$ci” i wsparcie w zwiazku, nastgpnie kobiecos¢, sfera osiagnieé”, wartosé
»kochajacy”, czas dojazdu do pracy i z pracy do domu, kontrola czasu pracy oraz deprecjacja
w zwiazku. Na podstawie rozkladu wynikéw, nie mozna sformutowaé wniosku, ze
wzbogacanie i roéwnowaga pracownikéw portfolio lub monopracownikéw zalezy od
konkretnego obszaru zycia, np. praca wzbogaca pracownikéw portfolio, a rodzina
pracownikow zatrudnionych w jednym miejscu pracy, natomiast faktem jest, ze wsrod
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wielopracownikow obok cech podmiotu, zrodtem konfliktu R-P sa wymagania w rodzinie,
zas zrodlem konfliktu P-R - wymagania w pracy. 1 jeszcze jeden wniosek
— okreslony predyktor moze by¢ barierg, ale rowniez zasobem wsrdd pracownikéw portfolio,
np. sfera ,,0siagniec” jest barierg w konflikcie R-P i zasobem w pozytywnym promieniowaniu
P-R, jak rowniez okreslony predyktor moze wywieraC rozny wplyw w porownywanych
grupach. Jako przyktad podam ,prospoleczno$é”, ktéra przyczynia sie¢ do ostabienia
pozytywnego promieniowania P-R i rownowagi P-R wsrod monopracownikéw, ale wzmacnia

pozytywne promieniowanie R-P i rownowage R-P wéréd pracownikéw portfolio.

Drugg 1 trzecig grupe konsekwencji wielopracy stanowi poznawcze zadowolenie z
pracy, zadowolenie z malzefstwa oraz poznawcze zadowolenie z zycia, rOwniez
rozpatrywane przez pryzmat wplywu poszczegolnych zmiennych podmiotowych i
sytuacyjnych. Wyniki analiz hierarchicznych ze skladnikiem interakcyjnym wskazuja na
predyktory zaréwno wsrod pracownikow portfolio, jak i pracownikéw zatrudnionych w
jednym miejscu pracy. W tym przypadku takze ogranicze si¢ do podania ogélnych kategorii
zmiennych. Satysfakcja z pracy jest warunkowana cechami podmiotu i wymaganiami w
pracy; zadowolenie z malzefistwa — cechami podmiotu i wymaganiami w rodzinie; poziom
komunikacji zaangazowanej ocenianej z wlasnej perspektywy — cechami podmiotu; poziom
komunikacji zaangazowanej ocenianej 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 si¢ wigcej niz raz — deprecjacja w zwiazku, ktéra
w obu poréwnywanych grupach obniza zadowolenie z matzenstwa i zadowolenie z zycia oraz
liczba dzieci, ktora u pracownikow portfolio wplywa na nizsza ocene zaangazowania

partnera, ale u monopracownikéw podnosi satysfakcje z zycia.

Z modelu wielopracy M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006), nie wynika, jaka
relacja zachodzi pomigdzy konfliktem, promieniowaniem, rownowaga a poznawczym
zadowoleniem z pracy, malzenstwa oraz z zycia, czyli poszczeg6lnymi jej konsekwencjami,
dlatego uczynitam z tych kwestii czwarty problem badawczy. W analizie rownah
strukturalnych ~ wykorzystane zostaly dane 218 pracownikéw portfolio i 218
monopracownikow. Wzmiankowany podzial nawiazywal do zastosowanej procedury
badawczej oraz zalozen teoretycznych, rownoczesnie odwolujac sie do podejécia
zintegrowanego A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin (2005).

Wsrod pracownikow portfolio nie pojawia si¢ taki uklad zaleznosci, w ktérym

zadowolenie z pracy i z malzefnstwa wystepuja réwnoczes$nie w krzyzowej relacji z
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konfliktem P-R i R-P lub negatywnym promieniowaniem P-R i R-P, lub pozytywnym

promieniowaniem P-R i R-P, lub réwnowaga P-R i R-P. Zaleznos¢ krzyzowa u pracownikow

portfolio uzyskatam dla negatywnego i pozytywnego promieniowania P-R oraz zadowolenia z

malzenstwa, a takze dla rownowagi R-P i satysfakcji z pracy. Okazuje si¢, ze transfer

negatywnych emocji, zachowan i umiejetnosci migdzy praca i rodzing obniza zadowolenie z

malzenstwa, ale rowniez transfer pozytywnych emocji i do$wiadczen przyczynia sie do

mniejszego zadowolenia ze zwiazku i wigkszego zadowolenia z pracy. Na pytanie dlaczego,
powolam si¢ na stanowisko zajete przez J.G. Grzywacza i N.F. Marks (2000), ktorzy
podkreslali, ze wielo$¢ rol, w tym przypadku wielopraca, moze wywolywaé rézne
konsekwencje, czyli i negatywne, i pozytywne promieniowanie P-R moze skutkowaé
mniejszym zadowoleniem z malzenstwa, ktore w tym drugim przypadku prawdopodobnie
przegrywa w swojej atrakcyjnosci z ciekawg praca. Jednoczesnie zgodnie z teorig zachowania
zasobow S. Hobfolla, osoba z zasobami w obszarze pracy, chetniej inwestuje je w ten obszar,
czyniac prace zrodlem silniejszej satysfakcji zawodowej. W przypadku natomiast dodatniej
zaleznosci migdzy rownowaga R-P a satysfakcja z pracy, dominacja pozytywnego
promieniowania nad negatywnym promieniowaniem miedzy domem i praca powoduje, ze
osoba nie ma tendencji do przenoszenia spraw domowych i moze skoncentrowaé sie na
realizowaniu obowiazkow zawodowych i czerpaé z nich niczym niezaktocona satysfakcje.

Sugeruje to rowniez, iz dla wielopracownikéw $wiadczenie pracy na zasadzie laczenia

obowiazkow jest na tyle wazne, ze sq oni gotowi inwestowaé w prace zasoby pozyskane w

obszarze rodziny (Greenhaus i Powell, 2006). Konfirmacja modelu zintegrowanego miata

miejsce tylko w przypadku pracownikéw z pojedynczym zatrudnieniem i pozytywnego

promieniowania P-R i R-P.

Ponizej streszczam te zagadnienia z monografii, ktore wydajq sie szczegoOlnie wazne z
punktu widzenia wktadu w poszerzanie wiedzy z zakresu psychologii pracy i organizacii:

1. Analiza zjawiska wielopracy z perspektywy psychologicznej stanowi wazny glos w
dyskusji na temat pracy i kierunkdw jej zmian.

2. Wielopraca jest warunkowana szeregiem zmiennych podmiotowych i sytuacyjnych.
Niemniej nad uwarunkowaniami sytuacyjnymi zdecydowanie dominuja czynniki
podmiotowe (cechy temperamentu, wartosci i sfery motywacji, natezenie meskosci i
kobiecosci), a szczegolng role odgrywaja wartoéci reprezentowane przez pracownikow
portfolio, dlatego wszystkie te zmienne powinny byé uwzgledniane w procesie

badawczym, jak rowniez w dziataniach praktycznych.
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Motywacja pracownikow do swiadczenia pracy dla wigcej niz jednego pracodawcy jest
wieloaspektowa. Najwazniejszymi zrodtami motywacji sa: sfera ,bezpieczenstwa”,
przyjemnosci” 1 ,dojrzatosci”, ,kierowania soba” i ,prospotecznosci”. Zdecydowana
wigkszos¢ pracownikow portfolio zaznacza, ze poszukiwanie 1 wykonywanie dodatkowe)
pracy ma zwigzek z motywami materialnymi i niematerialnymi, czyli deklaruje, ze ich
wielopraca jest z wyboru.

Pracownicy portfolio posiadaja uwarunkowania temperamentalne oraz strukture
temperamentu, ktore sprzyja wykonywaniu pracy dla wiecej niz jednego pracodawcy.
Meskosc nie roznicuje grupy portfolio 1 monopracownikoéw, a dominujacym typem plci
psychologicznej wsréd wielopracownikow jest typ okreslony oraz nieokreslony
seksualnie, za$ typem roznicujacym pracownikow portfolio 1 monopracownikow jest typ
androgyniczny oraz krzyzowo okreslony seksualnie. Czy jest to ,,odmitologizowanie”
androgynii? Z pewnoscig otrzymane wyniki stanowia potwierdzenie, ze nie powinnismy
traktowac¢ androgynii jako uniwersalnego standardu zachowania i kryterium dobrego
funkcjonowania w kazdej sferze naszego zycia.

Pracownicy portfolio wyzej oceniaja wsparcie w pracy oraz zadowolenie z podziatu
czasu pracy, ale nie roznia si¢ poziomem doswiadczane) autonomii oraz wsparcia w
zwiazku, na co wskazuja inne badania np. L. Cohen i M. Mallon (1999), czy M. Golda
i J. Fraser (2002). Czynnikiem modyfikujacym poziom doswiadczane] autonomii i
wsparcia w zwiazku jest obcigzenie godzinowe, a nie liczba pracodawcow.
Doswiadczanie silniejszego konfliktu P-R przez pracownikow portfolio, nie zakloca
pozytywnego promieniowania i rownowagi migedzy sferami, co dowodzi, ze warto badac
rozne aspekty relacji miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym, jej
dwukierunkowos¢, ale rowniez, ze nad konflikt nalezy przedktada¢ umiejetnosci osoby
dostosowania si¢ do tego konfliktu, a przede wszystkim jej umiejgtnosci rozwigzania
konfliktu. Jest to spdjne z badaniami B. Lachowskiej (2012), ktora pisze, ze pelnienie
roznych rol spotecznych moze prowadzi¢ 1 do utrudniajacych, i do ulatwiajacych
oddziatywan miedzy praca i rodzing oraz rodzing i praca.

Zmiennymi, ktore mogg stanowi¢ swoisty ,parasol ochronny” przed negatywnymi
skutkami wielopracy (pojawity sie wiecej niz raz w regresji z moderacjami w kontekscie
analizowanych konsekwencji) sa: a) sfera ,prospoleczno$ci” (wzmacnia wsrod
pracownikow portfolio pozytywne promieniowanie R-P, réwnowage R-P oraz
zadowolenie ze zwiazku), b) kobieco$¢ (obniza konflikt P-R), c¢) sfera ,osiggniec”

(wzmacnia pozytywne promieniowanie P-R 1 satysfakcje z zycia), d) wartos¢
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,.kochajacy” (wzmacnia pozytywne promieniowanie R-P oraz rownowage R-P), e) czas
dojazdu do pracy 1 z pracy do domu (krotszy obniza konflikt P-R 1 wzmacnia satysfakcje
z pracy), f) kontrola czasu pracy (obniza konflikt P-R, nasila pozytywne promieniowanie
P-R i wzmacnia satysfakcje z zycia), g) wsparcie w zwigzku (obniza konflikt R-P,
negatywne promieniowanie R-P 1 wzmacnia rownowage R-P), h) deprecjacja w zwiazku
(obniza pozytywne promieniowanie R-P, zadowolenie ze zwiazku oraz poznawcze
zadowolenie z zycia), 1) liczba dzieci (obniza oceng zaangazowania partnera poczyniona
przez pracownika portfolio). W przypadku dzieci wazna jest nie tylko ich liczba, ale
rowniez ich wiek. Konflikt P-R i R-P ws$rod pracownikow portfolio zalezy od wieku
najmiodszego dziecka (do 6 lat). Wiek najmiodszego dziecka ostabia jeszcze pozytywne
promieniowanie R-P oraz rownowage P-R 1 R-P. Drugg konfliktogenng kategoria
wiekows, podwyzszajaca konflikt R-P 1 ostabiajaca rownowage R-P jest przedzial
wiekowy 12-15 lat. Opracowujac skuteczne programy ukierunkowane na godzenie rol
zawodowych i rodzinnych, wazne jest uwzglednienie wszystkich wymienionych powyzej
czynnikow, ktore odnosza si¢ nie tylko do redukeji oddziatywan negatywnych, ale przede
wszystkim zwigkszaja oddziatywania pozytywne migdzy rolami.

Otrzymane rezultaty przemawiaja za tym, ze nie ma uniwersalnego modelu, ktory
opisywatby jeden charakter zaleznosci pomigdzy wymaganiami w pracy, w rodzinie,
konfliktem, pozytywnym i1 negatywnym promieniowaniem, rownowagg miedzy sferg
osobista i zawodowg a poznawczym zadowoleniem z pracy, z malzenstwa i z zycia.
Kazdy uktad zmiennych wymaga odmiennego ujecia modelowego z uwzglednieniem
szerokiego spektrum wyznacznikow i zastosowaniem nie tylko korelacyjnej procedury
badawczej. Z modelowania rownan strukturalnych wynika, ze satysfakcja z zycia
pracownikow portfolio zalezy bezposrednio od satysfakcji z pracy i zadowolenia z
malzenstwa, z kolei satysfakcja z zycia monopracownikow zalezy bezposrednio przede
wszystkim od zadowolenia z malzenstwa.

Badanie pracownikow portfolio posiada istotne implikacje dla teorii i praktyki, ktore
przedstawitam w monografii. Najwazniejszy wniosek jest taki, ze wielopraca nie jest
zjawiskiem negatywnym, o ile pozostaje w zgodzie z posiadanymi przez pracownikami
cechami podmiotowymi, jest jego osobistym wyborem i sposobem na zaspokojenie

roznych potrzeb, a srodowisko pracy i rodzinne udzielaja mu wsparcia.
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5. Omowienie pozostalych osiggnie¢ naukowo—badawczych

Moje glowne zainteresowania naukowo-badawcze dotycza zagadnien, zwiazanych z
funkcjonowaniem pracownika w $rodowisku pracy. W tym miejscu chciatabym zwrocié
uwagg na kolejne obszary problemowe, poruszane przeze mnie w badaniach. Sa to:

5.1. Podmiotowe uwarunkowania funkcjonowania pracownika w srodowisku pracy.

5.2. Sytuacyjne uwarunkowania funkcjonowania pracownika w srodowisku pracy

— klimat organizacyjny.

5.3. Zadowolenie z pracy jako wybrana konsekwencja funkcjonowania pracownika w

srodowisku pracy.

5.4. Zarzadzanie czynnikiem ludzkim — od teorii do praktyki.

Ponizej omowitam wymienione nurty badawcze.

S.1. Podmiotowe uwarunkowania funkcjonowania pracownika w §rodowisku pracy

W latach 2000-2012 prowadzitam badania nad plcia psychologiczna, zachowaniami
komunikacyjnymi pracownikow oraz sklonnoscia do podejmowania ryzyka i poziomem
dyrektywnosci, koncentrujac sie na ich podmiotowych uwarunkowaniach.

Za najwazniejsze osiagnigcie uwazam przygotowanie narzedzia do pomiaru plci
psychologicznej z zachowaniem podobiefistwa procedury konstruowania Bem Sex Role
Inventory. Konfirmacyjna analiza czynnikowa poswiadczyla zasadno$é stosowania
dwuczynnikowego modelu meskosci i kobiecosci wprowadzonego przez S.L. Bem. Badany
przeze mnie model Kobiecosci z 10 cechami i Meskosci z identyczna liczba cech, okazat sie
by¢ dobrze dopasowany. Brak zwiazkéw miedzy Meskoscia i Kobiecoscig mierzona, przez
Skale Meskosci i Kobiecosci (SMIK), jak réwniez Meskoscia i Kobiecoscig szacowana przez
dwa roine narzedzia, SMiK oraz Inwentarz do Oceny Plci Psychologicznej (IPP)
A. Kuczynskiej, stanowit potwierdzenie ortogonalno$ci wymiaréw. Ponadto Mesko$é i
Kobiecos¢ w sposob zgodny z oczekiwanym wiazaly si¢ z podatnoscig na zarazenie
emocjonalne oraz empatia emocjonalng reprezentowana przez empatyczng troske i osobista
przykros¢, co bylo dowodem na trafno$c teoretyczna techniki. Analizy rzetelnosci Skali
Meskosci i Kobiecosci dokonatam na podstawie oceny wspolczynnika zgodnosci wewnetrznej
alfa Cronbacha oraz stabilnosci bezwzglednej (dwukrotnego badania tym samym testem w
odstepie czterech tygodni). Otrzymane wyniki wskazaly, ze narzedzie cechuje zadowalajaca
rzetelnos¢ (alfa Cronbacha dla Kobiecosci byl rowny 0,85, a dla Meskosci — 0,76).
Stabilno$¢ bezwzgledna byta rowniez wysoka. Dla Kobiecosci wynosila 0,83, zaé dla
Meskosci 0,84,
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Zaleta Skali Meskosci i Kobiecosci (SMiK) jest wielopoziomowa ocena trafnosci i
rzetelnosci wzbogacona oceng stabilno$ci czasowej, jak rowniez prowadzenie badan
standaryzacyjnych na odpowiednio licznych probach. Konstruujac nowa technike, nie
zamierzatam rozstrzygac spornych kwestii, jakie narosty wokot problematyki androgynii, czy
samego pomiaru meskosci i kobiecosci, majac swiadomos¢, ze ten dwudzielny podziat, oparty
na ocenie stereotypowych cech, zaczyna by¢ niewystarczajacy i powinien by¢é wzbogacony o
pozostate komponenty stereotypow plci. Z uwagi jednak na maly liczbe kwestionariuszy,
ktore mierza meskos¢, kobiecos¢ i odnosza sie do typow plei psychologicznej, przygotowanie
takiego narzedzia, starannie opracowanego psychometrycznie, jest niezbedne w
kontynuowaniu badan nad ta problematyka. Wyniki zostaly zaprezentowane na XIX
Ogolnopolskiej Konferencji Psychologii Rozwojowej w 2010 roku w Lodzi i opublikowane
na famach Przegladu Psychologicznego, znajdujacego si¢ na liscie ERIH, 10 punktow
MNiSW (Rekonstrukcja narzedzia do pomiaru plci psychologicznej, 2011).

Interesujac si¢ plcia psychologiczna, postanowitam takze sprawdzié, jakie zwiazki
zachodza pomigdzy rozpatrywang zmienna a stresem w miejscu pracy, radzeniem sobie z nim
oraz posiadanymi przez pracownika zasobami. Procedura zostata zrealizowana z udzialem
308 pracownikow (123 kobiet i 185 mezczyzn) najwiekszego w wojewodztwie 1odzkim
przedsigbiorstwa komunikacji miejskiej. Uwazam, ze zdobyta w tym obszarze wiedza posiada
wazny walor aplikacyjny w zarzadzaniu stresem w organizacji, poniewaz w profilaktyce
antystresowej to wiladnie na osoby nieokreslone seksualnie powinna byé ukierunkowana
znaczna czes¢ dziatan prewencyjnych. Ponadto organizacja, podejmujac kroki zmierzajace do
obnizania stresu, przede wszystkim powinna dazy¢ do poprawy fizycznych warunkow pracy
oraz zwigkszania poziomu odpowiedzialno$ci na stanowisku (wzbogacania pracy).
Kontynuacje tych badaf stanowia analizy, odnoszace sie do wplywu ptci psychologicznej na
posiadane zasoby osobiste i radzenie sobie ze stresem (dalsze wskazowki do zwalczania
stresu zawodowego). Otrzymane wyniki potwierdzaja, osoby androgyniczne, meskie kobiety
oraz androgyniczni mezczyzni czgsciej wybieraja w sytuacji stresu styl skoncentrowany na
zadaniu. Osoby androgyniczne, meskie kobiety i mescy mezczyzni posiadaja najwicksze
zasoby osobiste w poréwnaniu z osobami kobiecymi i nieokreslonymi seksualnie.
Najwazniejszymi wyznacznikami stylow radzenia sobie ze stresem jest: satysfakcja z zycia,
kobiecos¢, poczucie kompetencji osobistej oraz optymizm. Meskosé determinuje, ale tylko
zadaniowy styl radzenia sobie ze stresem. Przedstawione dane zostaly zaprezentowane w
2008 roku na XXIX International Congress of Psychology w Berlinie i XXXIII Zjezdzie

Naukowym PTP w Poznaniu oraz opublikowane w dwoch czasopismach z Listy
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Filadelfijskiej w Medycynie Pracy, 15 punktow MNiSW (Meskosé, kobiecosé, androgynia a
doswiadczanie stresu zawodowego, 2008) oraz w International Journal of Occupational
Medicine and Environmental Health, TFy;, = 1,227, 20 punktow MNiSW (Effects of Gender
Role on Personal Resources and Coping with Stress, 2011).

Inspiracji do opisanych powyzej badan dostarczyly inne analizy, ktore prowadzilam
dzigki dofinansowaniu w ramach grantu uniwersyteckiego 505/460, sprawdzajac podmiotowe
uwarunkowania plci psychologicznej, zwiazek plci spoteczno-kulturowej ze stylami
komunikowania si¢ oraz z poziomem inteligencji emocjonalnej. Wyniki byly referowane w
2005 roku na XXXII Zjezdzie Naukowym PTP w Krakowie oraz w 2009 roku na
I Ogolnopolskiej Konferencji Naukowej w Lodzi: Rodzina i praca z perspektywy wyzwar i
zagrozen. Relacja rodzina-praca w warunkach kryzysu. Rezulaty opublikowatam
w 2 artykulach w Acta Universitatis Lodzensis Folia Psychologia (Gender and styles of
communicative behaviours, 2006 oraz Podmiotowe uwarunkowania meskosci, kobiecosci i
androgynii, 2007), a takze w ksiazce pod redakcja L. Golinskiej i E. Bielawskiej-Batorowicz
zatytulowanej Rodzina i praca w warunkach kryzysu (rozdziat Umyst i serce. Analiza réznic
w poziomie inteligencji racjonalnej i emocjonalnej miedzy typami pici psychologicznej, 1.6dz,
2011).

Drugi obszar w ramach opisywanego nurtu badawczego dotyczy! juz zmiennych
podmiotowych, ktére warunkuja style komunikowania sie w jednym =z bardziej
poszukiwanych zawodéw na rynku pracy — przedstawiciela handlowego (grant uniwersytecki
505/532 oraz 505/581). W dobie zanikania niektérych zawodéw i specjalnosci oraz
pojawiania si¢ nowych zatrudnien i karier, psychologia pracy i organizacji powinna pomagaé
pracodawcom, dajac konkretne wskazowki do procedury rekrutacyjno-selekcyijnej. To takze
dotyczy stanowiska przedstawiciela handlowego, na ktore wciaz jest duze zapotrzebowanie
personalne 1 ktore cechuje si¢ wysokimi wskaznikami fluktuacji w znacznym stopniu
wywolanymi niedopasowaniem pracownikéw do wymogéw pracy. Do prowadzenia analiz w
tym kierunku przekonata mnie réwniez moja praktyka trenera prowadzacego szkolenia dla
przedstawicieli handlowych oraz wspélpraca z 16dzkimi firmami doradztwa personalnego.

Poczatkowo szukatam odpowiedzi na pytanie, jakie style komunikowania sie preferuja
przedstawiciele handlowi kobiety i mezczyzni. Z badaf z udzialem 188 o0sob wynika, ze
mezczyzni czeSciej wybierajg style oparte na wyzszym poziomie asertywnosci (styl
ekspresyjny oraz kierowniczy), natomiast kobiety czesciej preferujg style oparte na wyzszym
poziomie reaktywno$ci (styl ekspresyjny oraz przyjacielski). Powyzsze rezultaty,
opublikowane w monografii pod redakcja 1. Gomotki-Walaszek (rozdzial Wybrane style
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zachowan komunikacyjnych przedstawicieli handlowych firm produkcyjnych i ustugowych,
Czestochowa, 2000) pozostaja spojne ze stanowiskiem zajetym przez B. Wojciszke (2010),
ktory pisal o ujawnianiu przez kobiety aktow mowy afiliacyjnej (wspolnotowej), za$ przez
mezczyzn aktow mowy sprawcze] (asertywnej). Z pewnoscig poznanie sposobow
komunikowania miedzyludzkiego posiada szczegélne znaczenie dla zrozumienia
mechanizmow regulujacych spoteczne zachowanie cziowieka. Skuteczna komunikacja w
wielu zawodach moze by¢ zrodlem udanych relacji interpersonalnych i przesadzac o sukcesie
zawodowym. W zwigzku z tym eksplorujac dalej temat stylow komunikowania,
postanowitam sprawdzi¢, co je warunkuje (artykut Wybrane determinanty stylow zachowan
komunikacyjnych przedstawicieli handlowych, 2008 wydany w Rocznikach Psychologicznych,
7 punktow MNiISW). Uzyskane rezultaty wskazuja, ze ksztattowaniu komunikacji
ekspresyjnej sprzyjaja przede wszystkim dwie cechy osobowosci tj. ekstrawersja i dominacja.
Przedstawiciele handlowi, ktorych cechuje dobre samopoczucie, gotowos¢ do pracy,
doktadnos¢ i zorganizowanie, dzigki posiadanym zasobom, lubig mie¢ wtasng droge dziatania
1 przejmowac inicjatywe, co znajduje wyraz w komunikowaniu asertywnym, a w niewielkim
stopniu otwartym na oczekiwania i preferencje rozmowcy (styl kierowniczy). Umiarkowane
nat¢zenie ambicji dotyczy tak stylu przyjacielskiego, jak i analitycznego. Jezeli chodzi o
klimat organizacyjny firmy, ktérego rola w przewidywaniu wczesniej opisanych stylow byla
raczej drugorzedna, tutaj pojawia si¢ jako wazna zmienna objas$niajaca glownie przyjacielski
sposob porozumiewania. Klimat autokratyczny moze prowadzi¢ do ksztaltowania stylow
komunikacji opartych na nizszym poziomie asertywnosci (wigcej na ten temat w pkt. 5.2.).
Z kolei wlaczenie do analizy zmiennej plci, podwyzszylo trafno$¢ przewidywania stylow
komunikowania si¢ z 72% do 92% u kobiet 1 76% u mezczyzn (rozdziat Ple¢ a determinanty
zachowan komunikacyjnych przedstawicieli  handlowych w  ksiazce pod redakcja
S. Witkowskiego Psychologiczne wyznaczniki sukcesu w zarzqdzaniu, Wroctaw, 2003).
Wyniki zostaly zaprezentowane w 2002 roku na dwoch konferencjach: XXXI Zjezdzie
Naukowym Polskiego Towarzystwa Psychologicznego w Lublinie oraz VI Ogodlnopolskiej
Konferencji Naukowej: Sukces w Zarzqdzaniu — Tradycja i Przysztos¢ w Szklarskiej Porebie.
Ostatnim obszarem zainteresowan w ramach podmiotowych uwarunkowan
funkcjonowania pracownika w $rodowisku pracy byta sktonno$¢ do podejmowania ryzyka
oraz poziom dyrektywnos$ci. Z tej problematyki przygotowatam pie¢ publikacji, natomiast
chciatabym zwroci¢ szczegdlng uwage na dwie prace. Jeden z artykutow zatytulowany
Podmiotowe korelaty podejmowania ryzyka przez przedsiebiorcow (2008) ukazal si¢ w
zasopismie Psychologicznym (4 punkty MNiSW), drugi z kolei Dyrektywnos¢ w swietle
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znanych koncepcji osobowosciowo-temperamentalnych (2006) zostat wydany w Psychologii
Rozwojowej (7 punktow MNiSW) i przedstawiony na XIV Ogolnopolskiej Konferencii
Psychologii Rozwojowej w 2005 roku w Warszawie. Jezeli chodzi o podejmowanie ryzyka,
to wérod 60 przedsigbiorcow (24 kobiet i 36 mezczyzn) dominujacy okazal sie styl
spostrzegania ryzyka w kategoriach instrumentalnych, to znaczy osoby badane widza sens
angazowania si¢ w ryzykowne dziatania tylko wtedy, gdy jest wyraznie dostrzegana
mozliwos¢ urzeczywistnienia celu, przy okreslonym prawdopodobiefistwie sukcesu.
W oparciu o otrzymane wyniki uprawnione wydaje si¢ twierdzenie, ze preferowanie stylu
instrumentalnego wiaze si¢ z poziomem aspiracji, w tym przypadku poczuciem wiasnej
skutecznosci, ale réwniez z otwartoscia na to, co przynosi sytuacja decyzyjna. Z kolei
preferowanie stylu stymulujacego moze pozostawaé pod wplywem podstawowych potrzeb
umieszczonych w strukturze osobowosci, jak na przyklad potrzeby doznan, stymulacji, czy
aktywno$ci. Wprawdzie z badan T. Zaleskiewicza (2005) wynika, ze osobowo$é silniej
determinuje styl stymulujacy, ale z uzyskanych przeze mnie danych wynika, ze predykcja
dwoch stylow jest porownywalna, natomiast to, co réznicuje otrzymane modele, to rodzaj
zmiennych objasniajacych. Z kolei w przypadku poziomu dyrektywnosci, interesujace wydaje
si¢ uchwycenie roli kobiecosci, obok takich zmiennych jak meskosc, asertywnos¢ i
ruchliwos¢ proceséw nerwowych w procesie przewidywania sklonnosci do dominowania nad
innymi.

Podsumowujac, zmienne podmiotowe sa waznymi wyznacznikami funkcjonowania
pracownika w Srodowisku pracy. Znajomos$¢ wszystkich przedstawionych powyze] wynikow
moze stanowi¢ podstawe do przygotowania odpowiednich procedur rekrutacyjno-
selekcyjnych, moze stanowi¢ kluczowe kryterium przyznawania funduszy przez urzedy pracy
na otworzenie wlasnej dzialalnosci gospodarczej, moze wpltywaé na dobodr tresci
szkoleniowych z zakresu komunikacji, sprzedazy, obstugi klienta, czy w koficu moze
pomaga¢ w przygotowaniu skutecznych programéw zarzadzania stresem. Ple¢
psychologiczna stanowi istotne dopelnienie pici biologicznej, pokazujac, ze roznice w

zakresie zachowan pojawiajg si¢ nie tylko miedzy grupami, ale réwniez wewnatrz grupy.

5.2. Sytuacyjne uwarunkowania funkcjonowania pracownika w $rodowisku pracy
— klimat organizacyjny

Badajac uwarunkowania podmiotowe, uzyskatam potwierdzenie, ze zachowanie

czlowieka stanowi wypadkows czynnikéw wewnetrznych oraz zewnetrznych, w tym klimatu

i kultury, jaka panuje w organizacji. W zwiazku z tym w latach 2006-2010 réwnolegle
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prowadzitam analizy znaczenia klimatu organizacyjnego dla systemu wartosci pracownikow,
stylow komunikowania sig, stresu zwigzanego z rola zawodowa, a takze dla stylow radzenia
sobie z sytuacjami trudnymi. Wyniki opublikowatam w monografii pod moja redakcja Klimat
organizacyjny i jego konsekwencje dla funkcjonowania pracownikéw (Lodz, 2007),
z podsumowujacym rozdziatem Ksztaltowanie marki organizacji przez kulture organizacyjnq
w ksiazce pod redakcja AM. Zawadzkiej Psychologia zarzqdzania w organizacji (Warszawa,
2010) oraz w dwoch publikacjach anglojezycznych: Social Change in Solidarity: Community
Psychology Perspectives and Approaches pod redakcja, A. Bokszczanin (rozdziat Satisfaction
with life, organizational climate and coping with stress, Opole, 2007) oraz Quality of Life.
Different perspective pod redakcjg A. Glebockiej i A. Gawor (rozdziat How is organizational
situation perceived by a satisfied androgynic? An analysis of relationships among life
satisfaction, masculinity-femininity, and organisational climate, Krakéw, 2008). Rezultaty
referowatam na dwoch kongresach migdzynarodowych X European Congress of Psychology
w 2007 roku w Pradze i European Conference on Community Psychology w 2006 roku w
Opolu, a takze na trzech konferencjach krajowych.

Z moich badan wynika, ze pomiedzy reprezentantami poszczegdlnych typow
organizacji zachodza roznice (wbrew zatozeniom G. Hofstede), tak w odniesieniu do wartoéci
ostatecznych, jak i instrumentalnych. Przebadane organizacje charakteryzuje silny dystans
wladzy, wysoki stopien unikania niepewnosci, kobieco$é, indywidualizm oraz orientacja
diugoterminowa. Klimat organizacyjny jest manifestowany w procesie komunikowania sig
cztonkow danej zbiorowosci, a co za tym idzie, stanowi zmienna roznicujaca, jednostkowe
preferencje stylu porozumiewania si¢. Firmy z klimatem wspierajacym ze swoja dwustronng
komunikacja sprzyjaja ksztattowaniu u pracownikow stylow opartych na WYyZszym poziomie
asertywnosci. Firmy reprezentujace autokratyczny klimat organizacyjny z komunikacja
jednostronng wplywaja na rozwoj stylow opartych na nizszym poziomie asertywnosci. Im
wyzszej pracownik okresla klimat swojego miejsca pracy, tym stabszego doswiadcza stresu
roli zawodowej.

Przedstawione dane sugeruja, ze po pierwsze ksztaltowanie kultury i klimatu
organizacyjnego moze by¢ bardzo waznym instrumentem zarzadzania. Na skuteczne
funkcjonowanie firm wplywa nie tylko pozycja na rynku, ale takze wizerunek firmy,
motywujaca wizja przysztosci, postrzeganie sytuacji organizacyjnej przez jej pracownikow.
Po drugie, wiedza na temat warto$ci pracownikow moze pomée w formutowaniu misji firmy i
to ona decyduje o kreowaniu marki organizacji. Po trzecie, dla zapewnienia skutecznego

dziatania kierownikéw i calego przedsigbiorstwa istotna jest demokratyzacja struktury
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komunikacyjnej. Celowe ograniczanie pracownikom (w tym takze menedzerom) dostepu do
waznych informacji moze by¢ uznane za atrakcyjny sposob kierowania organizacja, poniewaz
informacja jest wazny zrodtem wiadzy i kontroli w organizacji. Niemniej takie metody realizacji
celow musza, ustapi¢ miejsca jawnosci polityki informacyjnej i przejrzystosci dziatan firmy, jezeli
oczekuje sig rzeczywistych zmian relacji w ukladzie przetozony — podwiadny, pracownik — klient.
Po czwarte, organizacja otwarta na zmiany to taka, ktorej klimat promuje permanentny rozwoj
zawodowy. Jezeli w miejscu pracy dominuje klimat autokratyczny, w ktérym pracownicy
pozbawieni s podmiotowosci, nie maja mozliwosci samodzielnego podejmowania decyzji i
rozwigzywania problemow, trudno jest oczekiwaé, ze w sytuaci zmiany, beda ja akceptowac
i jej sprzyjac. Z kolei jawnos¢ komunikacji, jasno okreslone cele, inwestowanie w rozwoj
pracownika moze tylko przekiadac si¢ na wysoka oceng klimatu organizacyjnego firmy, ktora
przyciaga najlepszych kandydatow, pozytywnie wplywajac na ich zaangazowanie

organizacyjne i zawodowe.

3.3.  Zadowolenie z pracy jako wybrana konsekwencja funkcjonowania pracownika w

srodowisku pracy

Trzecim analizowanym przeze mnie obszarem problemowym bylo zadowolenie z
pracy. W latach 2008-2012 prowadzilam szereg badan nad ta wybrang konsekwencja
funkcjonowania pracownika w $rodowisku pracy. Stanowily one podsumowanie wczesniej
prezentowanych danych, odnoszacych si¢ do podmiotowych i sytuacyjnych uwarunkowan
zachowan pracowniczych. W jednym z wazniejszych artykutéw z tej tematyki na temat
Zadowolenia z pracy a stopnia dopasowania do zawodu, (2009), ktéry zostat opublikowany w
Przeglqdzie Psychologicznym z listy ERTH (10 punktéw MNiSW) zastanawialam sie, czy
wzmiankowane dopasowanie do zawodu wplywa na emocjonalny i poznawczy wymiar
zadowolenia z pracy. W procedurze badawczej uczestniczylo 180 osob, reprezentujacych
wszystkie typy Srodowisk zawodowych wyrdznionych przez Hollanda. Ze $rodowiska
realistycznego przebadano m.in. mechanikéw samochodowych, elektrykéw, ze §rodowiska
badawczego — lekarzy, farmaceutow, biologow, chemikéw, ze $rodowiska artystycznego
— aktorow, plastykow, architektow, ze $rodowiska spolecznego — nauczycieli, pielegniarki,
psychologow, ze Srodowiska przedsigbiorczego — sprzedawcow, prawnikow i ze $rodowiska
konwencjonalnego — ksiggowych, urzednikow bankowych. Z kazdego typu badaniu poddano
30 osob z minimum rocznym stazem na stanowisku. Aplikowanym wskaznikiem
dopasowania do zawodu z heksagonalnego modelu Hollanda byla zgodnos¢, ktora w

porownaniu ze spojnoscig czy zroznicowaniem silniej wiazata si¢ z satysfakcja z pracy.
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Otrzymane wyniki jednoznacznie potwierdzily, ze osoby dopasowane do zawodu cechuje
wyzszy poziom zadowolenia emocjonalnego (silniejszy afekt pozytywny) i wyzszy poziom
zadowolenia poznawczego. Osoby dopasowane do zawodu lepiej oceniajg swojego
bezposredniego przelozonego, rodzaj zadan realizowanych w pracy, wspolprace miedzy
dziatami, s bardziej zadowolone z warunkow pracy, organizacji, naczelnego kierownictwa,
oraz perspektyw rozwoju.

W kolejnym projekcie badawczym, tym razem z udziatem 122 kobiet (60 na
stanowiskach kierowniczych i 62 na stanowiskach nie-kierowniczych), analizie zostata
poddana ple¢ psychologiczna, afekt pozytywny i negatywny oraz poznawczy wymiar
zadowolenia z pracy. Kluczowa kwestig bylo sprawdzenie, czy wymiar plci spoteczno-
kulturowej réznicuje zadowolenie z pracy. Wyniki istotne uzyskano glownie dla
emocjonalnego wymiaru zadowolenia z pracy (najwyzszy afekt pozytywny wystapit u
meskich kobiet, najsilniejszy afekt negatywny odnosit sie do kobiecych kobiet na
stanowiskach nie-kierowniczych, meskie kobiety na stanowiskach menedzerskich w
przeciwienstwie do meskich i kobiecych kobiet na stanowiskach wykonawczych deklarowaty
najwigksze zadowolenie z wynagrodzenia). Miejscem prezentacji wynikow byt XI European
Congress of Psychology w Oslo (2009) oraz artykul w czasopi$mie z Listy Filadelfijskiej
International Journal of Occupational Medicine and Environmental Health, TFg,, = 1,057,
20 punktow MNiSW (artykut Job satisfaction and gender identity of women managers and
non-managers, 2010).

W dalszym ciagu nawiazujac do koncepcji psychologicznego dopasowania osoby do
warunkow pracy, postanowilam przestudiowaé relacje ptei psychologicznej oraz
emocjonalnego i poznawczego wymiaru zadowolenia z pracy w zawodzie tradycyjnie
kobiecym (zawod pielegniarki) i tradycyjnie meskim (zawoéd motorniczego), (artykut Pled
psychologiczna a zadowolenie z pracy w zawodach stereotypowo meskich i kobiecych, 2012,
Medycyna Pracy, 1Fy0, = 0,391, 15 punktéw MNiSW, czasopismo z Listy Filadelfijskiej).
Grupa badana liczyta 103 osoby w wieku od 22 do 60 lat, w tym 47 kobiet — 15 kobiet
zatrudnionych na stanowisku motorniczego i 32 kobiety na stanowisku pielegniarki oraz 56
mezczyzn — 41 motorniczych i 15 pielegniarzy. Ple¢ psychologiczna okazala sie zmienna
roznicujaca poziom zadowolenia z wybranych skladnikow pracy, jak i ogdlnego zadowolenia
z pracy, ale tylko w odniesieniu do zawodu stereotypowo kobiecego. Osoby z kobiecym
schematem plci pracujace w zawodzie tradycyjnie kobiecym w poréwnaniu z pozostatymi
typami pici, a przede wszystkim z osobami ,meskimi”, osiagaly wyzsze wyniki w

poznawczym ogélnym wymiarze zadowolenia z pracy, jak rowniez w skali koledzy i
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przelozony. Brak danych statystycznie istotnych w zakresie pozostalych wymiardw

potwierdza, ze jedng z wazniejsza sfer zadowolenia z pracy sa relacje interpersonalne. Dla

osob ,kobiecych” nabieraja one szczegdlnego znaczenia, umozliwiajac im realizowanie
glownych atrybutdéw ich schematu plci (wrazliwosci, troski, zrozumienia, odpowiedzialnosci).

Interesowalo mnie rowniez, czy zadowolenie z pracy pozostaje w zwiazku z
gotowoscig do zmiany w sytuacji tzw. ,szczuplego zarzadzania” (ang. lean management),

Rezultaty przedstawitam na XII European Congress of Psychology w Stambule w 2011 roku

oraz w artykule Readiness for change and job satisfaction in a case of lean management

application — A comparative study, 2012 w czasopismie z Listy Filadelfijskiej International

Journal of Occupational Medicine and Environmental Health, 1Fy, = 1,305, 20 punktow

MNiSW. W organizacji stosujacej strategie lidera kosztowego, gotowos$é do zmiany

pracownikow w sposob istotny statystycznie wigzala si¢ z satysfakcija z tresci pracy,

przetozonych, kolegow, silniejszym afektem pozytywnym oraz brakiem satysfakcji z

warunkow pracy.

Poglebianiu wiedzy na temat zadowolenia z pracy, sprzyjaja nastepujace wnioski,
plynace z moich badan:

1. Dopasowanie do zawodu zapewnia poczucie komfortu, zadowolenia i satysfakcji, dlatego
warto poznac osobiste preferencje i mozliwosci zawodowe, korzystajac z ushug doradcy
zawodowego. Organizacje z kolei nie powinny oszczedzaé na rekrutacji i selekcji, czy na
analizie Zrodet zadowolenia 1 niezadowolenia swoich pracownikéw podczas
projektowania systemow motywacyjnych.

2. Zadowolenie z pracy podlega wplywom plci psychologicznej. Meski i kobiecy schemat
plci ksztaltuja nasz sposob odczuwania i oceniania pracy. Jedng z wazniejsza sfer
zadowolenia z pracy sa relacje interpersonalne, ktore posiadaja szczegolne znaczenie dla
osob prezentujacych kobiecy schemat plci. W zwiazku z tym istotne staje sie wiaczenie
zmiennej plci psychologicznej do wielowymiarowej oceny dopasowania cztowieka do
warunkow pracy.

3. Jednym z giéwnych czynnikéw determinujacych sukces wprowadzania zmian jest
niezadowolenie z aktualnego stanu rzeczy. Nie przecze, ze niezadowolenie moze
posiada¢ status ,bodzca zmiany”, ale sam proces zmieniania potrzebuje zasoboéw w
organizacji, ktére odnosza si¢ do zadowolenia pracownikéw z réznych aspektow jej
dziatania i stanowig wsparcie w skutecznym zarzadzaniu zmiana, W ktorej decydujaca

role odgrywa kadra kierownicza.
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S.4. Zarzadzanie czynnikiem ludzkim — od teorii do praktyki

W ramach mojej dziatalnoéci naukowej przygotowatam takze dziesie¢ tekstow, ktore
miaty na celu przyblizy¢ najwazniejsze osiagniecia w dziedzinie zarzadzania czynnikiem
ludzkim. Ponizej omowig pigé prac najbardziej reprezentatywnych dla tego nurtu.

Bazujac na wlasnych dos$wiadczeniach osoby przeprowadzajacej Assessment Centre,
przygotowatam artykul o o$rodkach oceny i rozwoju, ktéry zostat opublikowany w 2005
roku w Zarzqdzaniu Zasobami Ludzkimi (7 punktow MNiSW). W 2007 roku w Polityce
Spolecznej (7 punktow MNiSW) przedstawitam idee pracy tymczasowej i agencji pracy
tymczasowej (Agencje pracy tymczasowej: raporty za lata 2003-2005). Warto nadmienié, ze
prowadzenie miarodajnych statystyk zwiazanych z agencjami pracy tymczasowej stalo sie
mozliwe w Polsce dopiero w 2003 roku. Wezesniej instytucje, udostepniajace zatrudnionych
u siebie pracownikoéw do wykonywania pracy na rzecz innych podmiotéw, korzystaly z zasad
swobodnego $wiadczenia ustug i dziatalnos¢ ta nie byla regulowana. W 2008 roku w Lodzi na
Ogolnopolskiej Konferencji Naukowej: Kontrola pracownika — mozliwosci techniczne i
dylematy prawne wyglositam referat o Roli testéw psychologicznych w ocenie przydatnosci
zawodowej kandydatow do pracy i opublikowalam rozdzial pod tym samym tytulem w
ksigzce pod redakcja Z. Gorala Kontrola pracownika. Mozliwosci techniczne i dylematy
prawne (Warszawa, 2010). Wzmiankowana publikacja stanowita bodziec do przeprowadzenia
badan nad postawami wobec testow psychologicznych oraz ich psychologicznymi
uwarunkowaniami. Prezentacja danych miala miejsce w 2011 roku we Wroclawiu na
Miedzynarodowej Konferencji Naukowej: Radzenie sobie na rynku — Metody jakosciowe w
diagnozie zawodowej oraz w monografii wieloautorskiej w jezyku angielskim pod redakcja H.
Jarosiewicza Qualitative methods in the professional diagnosis (rozdzial Personal
determinants of attitudes toward psychological tests, Wroctaw, 2013). Cykl publikacji
o Larzqdzanie czynnikiem ludzkim — od teorii do praktyki” zamyka artykut Pracownik
portfolio — analiza wspolczesnej wieloetatowosci (2013) wydany w Organizacji i Kierowaniu
(8 punktow MNiSW), bedacy teoretycznym wprowadzeniem w problematyke wielopracy i

pracownika portfolio.

6. Podsumowanie oraz plany naukowo—badawcze

Po uzyskaniu stopnia doktora nauk humanistycznych w zakresie psychologii w sktad
mojego dorobku naukowego wchodza: 1 monografia, 21 artykulow opublikowanych w
czasopismach naukowych punktowanych przez MNiSW (w tym 5 publikacji z Listy
Filadelfijskiej A i 2 publikacje z listy ERIH), 22 rozdzialy w pracach zbiorowych,
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2 redakcje monografii wieloautorskiej, informator o Wydziale Nauk o Wychowaniu UL,
3 publikacje oddane do druku. Laczna liczba punktow za publikacje naukowe wydane po
uzyskaniu stopnia doktora (zestawienie zgodne z punktacjag MNiSW z 17 grudnia 2013 roku)
wynosi 290 punktow, sumaryczny Impact Factor rowny jest 3,98. W tym czasie bratam tez
udzial w 30 konferencjach, zjazdach i sympozjach naukowych polskich i zagranicznych,
wtym w 22 aktywnie.

Szczegolne miejsce w mojej pracy naukowej zajmowalo poszukiwanie podmiotowych
i sytuacyjnych uwarunkowan zachowan pracowniczych. Uwazam, ze zdobyta w tym obszarze
wiedza jest Zrodlem wielu praktycznych wskazowek, odnoszacych sie do roznych aspektow
psychologii pracy i organizacji, poczynajac od pomocy w ustalaniu kryteriow waznych w
rekrutacii i selekcji na przyktad przedstawicieli handlowych, czy w procedurze przyznawania
funduszy na dziatalnos¢ gospodarcza, a konczac na projektowaniu programéw profilaktyki
antystresowej, czy budowania marki firmy. Ponadto psychologiczna analiza zjawiska
wielopracy stanowi wazny glos w dyskusji na temat pracy i kierunkéw jej zmian, a
monografia pod moja redakcja Klimat organizacyjny i jego konsekwencje dla funkcjonowania
pracownikéw (Lo6dz, 2007) jest wartosciowa pozycja na rynku publikacji akademickich,
wspomagajacych zarowno badania, jak i dydaktyke z zakresu specjalizacji z psychologii
pracy i organizacj.

Za swoje najwazniejsze osiagnigcia naukowe uwazam przygotowanie i sprawdzenie
modelu wielopracy z szeregiem psychologicznych uwarunkowan i konsekwencji, bedace
podsumowaniem moich badan realizowanych od 2000 roku oraz skonstruowanie techniki do
oceny pici spoteczno-kulturowej (Skali Meskosci i Kobiecosci, SMiIK). Badanie pracownikow
portfolio posiada istotne implikacje dla teorii i praktyki, ktore przedstawitam w monografii,
podkreslajac, ze wielopraca nie jest zjawiskiem negatywnym, o ile pozostaje w zgodzie z
posiadanymi przez pracownikami zasobami.

Aktualnie kontynuuj¢ badania nad wielopraca z uwzglednieniem statusu rodzinnego i
form zatrudnienia. Zamierzam sprawdzi¢, w jaki sposob praktyki organizacyjne wspierania
rownowagi praca-rodzina oraz rodzina-praca przekladaja sie na faktyczne jej doswiadczanie.
Waznym punktem w moich planach naukowych jest poddanie pod analize kapitatu
psychologicznego ze skutkami w postaci zaangazowania organizacyjnego oraz zawodowego,

a takze badanie uczciwosci kandydatéw w procesie rekrutacji i selekcji.
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