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PSYCHOLOGICZNY KONTEKST WIELOPRACY
— ANALIZA ROZNIC PLCIOWYCH

Agnieszka Lipiniska-Grobelny!

PSYCHOLOGICAL CONTEXT OF MULTIWORK
— ANALYSIS OF SEX DIFFERENCES

Summary. Multiwork refers to one of the major changes that have occurred in
the field of labor relations. It is therefore of great importance to examine it from
apsychological perspective as well as in the context of gender differences. The pur-
pose of this study was to investigate whether there are differences between men
and women in terms of selected subjective and situational variables. Accordingly,
218 workers (109 women and 109 men) participated in the study. The respond-
ents were asked to complete the following paper-pencil tools: a questionnaire,
the Rokeach Value Scales, the Formal Behavioral Characteristics — Temperament
Questionnaire by Zawadzki and Strelau, and the Kolb Organizational Climate
Questionnaire. The results indicated that the female multiworkers in comparison
with the male multiworkers differed in the level of workload, the intensity of
selected temperamental traits, the level of education. On the other hand, the per-
ception of the organizational situation and the motivation to perform a job were
free from the influence of the sex differences.

Key words: multiwork, multiworkers, multiple jobholding, sex

Wprowadzenie

Wspolczesne zmiany, jakie zachodza w obszarze spoteczno-gospodarczym,
gtéwnie odnosza sie do rynku pracy. Aktualnie swiat pracy kojarzony jest z ela-
stycznymi godzinami i formami zatrudnienia, ale réwniez z karierg proteuszowa
(ang. protean career), kariera bez granic (ang. boundaryless career) czy wielopraca (ang.
multiwork, multiple job holders). To ostatnie zjawisko pojawilo si¢ w Polsce ponad
80 lat temu, ale jego charakter ulegl zmianie na przestrzeni kilkudziesieciu lat.
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Przez wieloprace rozumie sie $wiadczenie pracy lub wykonywanie zadan na rzecz
co najmniej dwoch niezaleznych pracodawcéw, w ramach etatu oraz elastycznych
form zatrudnienia. Wielopraca jest pojeciem szerszym niz wieloetatowo$¢ i nie jest
tozsama z pracg portfelowa, poniewaz odnosi sie wylacznie do pracy ptatnej. Nato-
miast praca portfelowa (termin wprowadzony przez Ch. Handy’ego (1998)) jest po-
Taczeniem pracy ptatnej oraz pracy bez wynagrodzenia (Lipinska-Grobelny, 2016).

Od 2005 roku Polska znajduje si¢ w czotéwce krajow europejskich pod wzgle-
dem liczby wielopracownikoéw, zajmujac miejsce drugie, od 2011 roku miejsce
trzecie, a w 2016 roku miejsce czwarte za Niemcami, Francja i Wielka Brytania. Ta
wysoka pozycja Polski w Europie stanowi istotne uzasadnienie, dlaczego warto
dokonywac psychologicznej analizy wielopracy pod katem zaréwno jej uwarunko-
wan, jak i ptynacych konsekwencji dla zycia zawodowego i osobistego pracownika
(Eurostat Statistics Explained. Employment statistics).

Z badan L. Bamberry i J. Campbell (2012), A. Lipiniskiej-Grobelny (2014a) oraz
A. Sottys (2008) wytania sie interesujacy portret wielopracownika, ktory opiera sie
na swojej wiedzy oraz ustawicznie podnosi kwalifikacje. Jest gotowy do podejmo-
wania dodatkowych pracnie dlatego, Ze musi, ale dlatego, ze chce i znajduje w tym
potwierdzenie swoich kompetencji zawodowych. Najczesciej pracuje w wydtuzo-
nym czasie pracy, czyli ponad 48 godz. w tygodniu. Zrédlem jego motywacji do
dzialania jest dbatos¢ o bezpieczenstwo rodziny, zapewnienie sobie i bliskim do-
statniego lub stabilnego finansowo Zycia, a takze dazenie do zaspokojenia potrze-
by dokonan i osiagniecia czego$ trudnego. Ponadto wazna role w ksztattowaniu
gotowosci do wielopracy odgrywaja uwarunkowania temperamentalne, a w szcze-
gblnosci wrazliwos¢ sensoryczna i aktywnosé. Co wiecej, pracownikom z dodatko-
wym zatrudnieniem towarzyszy przekonanie o wyzszym stopniu réznorodnosci
pracy, silniejsze poczucie wolnosci z tytutu uniezaleznienia si¢ od jednego praco-
dawcy, wieksze zadowolenie z zycia. Jednakze sq réwniez statystyki, z ktérych wy-
nika, ze poczucie odpowiedzialnosci, autonomii i wsparcia w pracy nie wiaza sie
z wielopraca (Cohen, Mallon, 1999; Clinton, Totterdell, Wood, 2006; Brown, Gold,
2007; Lipinska-Grobelny, 2014a).

Odnosnie z kolei do rynku pracy do jego analizy czesto wykorzystuje sie pte¢
biologiczna. Na ten stan rzeczy w znacznym stopniu maja wplyw uwarunkowania
historyczne. Wspotczesnie trudno jest sobie wyobrazi¢, ze na poczatku XIX wieku
kobieta mogta podejmowac prace wylacznie za zgodg meza. Sytuacja ulegta zmia-
nie w okresie I wojny swiatowej, gdy kobiety musiaty zastapi¢ w fabrykach walcza-
cych na froncie mezczyzn. Przelom nastgpit po II wojnie swiatowej, kiedy doszto
do intensywnego rozwoju gospodarczego. Niestety zdaniem I. Pufal-Struzik (2017,
s. 243) ,gospodarka wolnorynkowa nie jest jeszcze gotowa na przyjecie kobiet na
warunkach, jakie im w pelni odpowiadaja”, stad pytanie o role pici w ksztattowa-
niu réznic w zaprezentowanej powyzej charakterystyce wielopracownika. W Pol-
sce, w przeciwienstwie do Stanéw Zjednoczonych, wéréd osob z dodatkowa praca
przewazaja mezczyzni (Lale, 2015). Nie zmienia to faktu, ze wlaczenie ptci moze
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by¢ interesujace z co najmniej dwdch powoddéw. Nie ma rodzimych badan nad
kobietami i mezczyznami wielopracownikami, ponadto takie podejscie poglebia
nasza wiedze na temat wielopracy. W zwiazku z tym celem analiz bylo sprawdze-
nie, czy zachodza roznice miedzy kobietami i mezczyznami wielopracownikami
w zakresie wybranych zmiennych podmiotowo-sytuacyjnych. Dotyczyty one po-
ziomu obcigzenia praca, wyksztatcenia, zrédet motywacji, uwarunkowan tempe-
ramentalnych oraz oceny sytuacji organizacyjnej w swoim podstawowym miejscu
zatrudnienia. Sposdb ich operacjonalizacji zostanie przedstawiony w dalszej cze-
$ci artykutu.

Problematyka badan wilasnych

Podstawe teoretyczna badan stanowil model wielopracy autorstwa A. Lipin-
skiej-Grobelny (2014a), dla ktérego punktem wyjscia byl model pracy portfolio
M. Clintona, P. Totterdella i S. Wooda (2006). Z uwagi na cel badarn omdéwione zo-
stana wylacznie czynniki warunkujace wieloprace, podzielone na dwie kategorie
- zmienne podmiotowe i wymagania sytuacyjne, ktére prowadza do konsekwenciji
w postaci relacji miedzy zyciem osobistym i zawodowym oraz zadowolenia z réz-
nych sfer zycia. W niniejszym artykule cechy podmiotu odnosity si¢ do wybranej
zmiennej demograficznej (wyksztatcenia), wartosci i sfer motywacji oraz wymiaréw
temperamentu. Natomiast wymagania sytuacyjne zostaty sprowadzone do wyma-
gan w pracy, czyli liczby godzin pracy, zakresu autonomii, wsparcia spolecznego,
zadan i obowigzkow, oceny systemu nagrod, stylu kierowania i zorganizowania.

Wazne miejsce w modelu wielopracy zajmuje obcigzenie praca, ktérego wy-
ktadnikiem jest liczba godzin kontraktowych i ponadwymiarowych. Dopuszczalna
dtugos¢ czasu pracy w Unii Europejskiej jest regulowana przepisami poszczegol-
nych krajow oraz Dyrektywa 93/104/EC z przewidywanym 48-godzinnym maksy-
malnym tygodniem pracy. Wyniki uzyskane w pieciu europejskich przegladach
warunkéw pracy wykazaty, ze osoby funkcjonujace zawodowo w wydtuzonych
godzinach, czyli ponad 48 godz. w tygodniu, czesciej doswiadczaja konfliktu pra-
ca-rodzina, co w efekcie obniza ich satysfakcje z zycia (European Working Conditions
Survey). Z kolei dane GUS z drugiego kwartatu 2017 roku potwierdzity wystepo-
wanie dluzszego czasu pracy wsrdd mezczyzn (41,3 godz. w tygodniu) w poréw-
naniu z kobietami (37,3 godz.) (Kwartalna informacja o rynku pracy w drugim kwartale
2017 roku).

Druga zmienna, tym razem podmiotowa, dotyczyta wyksztatcenia osob ba-
danych. Nie od dzis wiadomo, ze rynek pracy najwieksze szanse na znalezienie
dodatkowego zatrudnienia daje ludziom, ktérzy legitymuja sie¢ wysokimi kwali-
fikacjami oraz doswiadczeniem zawodowym (Brown, Gold, 2007), a z wielopracy
najczesciej korzystajg osoby z sektora budzetowego — lekarze, pielegniarki, nauczy-
ciele, prawnicy, tlumacze, dziennikarze, architekci i graficy (Lipinska-Grobel-
ny, 2014a). W zwiazku z tym uznano, ze wielopraca bedzie pozostawata w relacji
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z wyzszymi kwalifikacjami zawodowymi, szacowanymi na podstawie poziomu
wyksztalcenia, i ze ta prawidtowo$¢ bedzie réznicowata kobiety i mezczyzn wie-
lopracownikéw. Zasadno$é tego zatozenia jest widoczna w raporcie GUS Kobiety
i mezezyzni na rynku pracy (2016), ktory wskazuje na wyraznie odmienne struktury
wyksztalcenia pracujacych kobiet i mezczyzn. O ile kobiety legitymujq sie najcze-
Sciej wyksztalceniem wyzszym (42,3% ogotu pracujacych kobiet) oraz policealnym
i $rednim (25,7%), o tyle wéréod mezczyzn najliczniejsza grupe stanowity osoby
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (32,1%), a nastgpnie z wyksztalce-
niem $rednim i policealnym (27,8%).

Kolejne uwarunkowanie o charakterze podmiotowym wigzato si¢ juz z mo-
tywami dziatania kobiet i mezczyzn wielopracownikéw. W zwiazku z tym odwo-
fano sie¢ do znanej i powszechnie stosowanej teorii M. Rokeacha, ktora postuzyta
S.H. Schwartzowi i W. Bilsky’emu do podziatu wartosci wedtug sfer motywacji. Ich
zdaniem, wartosci sa celami, do ktérych dazymy. Natomiast cele stanowia przejaw
interesow indywidualnych, grupowych lub mieszanych (indywidualno-grupo-
wych). Motywacja do realizacji wzmiankowanych intereséw moze mie¢ swoje zro-
dfow: 1), prospotecznosci”, 2) ,,ograniczaniu siebie i konformizmie”, 3) ,, przyjemno-
$ci”, 4) ,osiagnieciach”, 5) , kierowaniu sobg”, 6) , dojrzatosci” i 7) ,bezpieczenstwie”
(zob. tabela 1). Jak juz wczesniej wspomniano, zrédtami motywacji do dziatania
wielopracownikow bylo dazenie do zaspokojenia sfery ,bezpieczenstwa”, ,przy-
jemnosci”, , dojrzatosci” i ,kierowania sobg” (Lipiniska-Grobelny, 2014a). Wskazuje
to na motywy materialne i niematerialne obecne przy swiadczeniu pracy na rzecz
co najmniej dwoch pracodawcéw. O podobnym uktadzie motywacji wielopracow-
nikéw pisat S.F. Hipple (2010). Wspominany autor poczynit spostrzezenie, ze rola
motywow materialnych stabnie wraz z wiekiem. W tym artykule zdecydowano sie
rozszerzy¢ powyzsze analizy i sprawdzi¢, czy kobiety i mezczyzni wielopracow-
nicy réznia si¢ motywacja do dziatania, poniewaz S.H. Schwartz i T. Rubel (2005)
wykazali, ze mezczyzni przywiazuja wigksza wage do sfery ,osiagniec”, , przy-
jemnosci” i ,kierowania sobg”, z kolei kobiety przypisuja wigksze znaczenie sferze
,prospotecznosci” i , bezpieczenstwa”.

Tabela 1.Podziat wartosci wedlug sfer motywacji

Sfera motywacji Wartosci

,Prospolecznos¢” pomocny, wybaczajacy, kochajacy, rownos¢ (zbawienie,
uczciwy, prawdziwa przyjazn, pokdj na swiecie)

,Ograniczanie siebie = postuszny, uprzejmy, czysty, opanowany
i konformizm”

,Przyjemnosc¢” przyjemnos¢, dostatnie zycie, szczescie, pogodny
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cd. tabeli 1

,Osiggniecia” uzdolniony, ambitny, uznanie spoteczne (zycie pelne
wrazen, poczucie dokonania)

,, Kierowanie sobg” obdarzony wyobraznia, niezalezny, intelektualista,
logiczny (poczucie dokonania, o szerokich horyzontach,
poczucie wilasnej godnosci, zycie petne wrazen,
uzdolniony, kochajacy, wolnos¢)

,Dojrzatos¢” madros¢, o szerokich horyzontach, dojrzata mito$é, swiat
piekna, odwazny (prawdziwa przyjazn, poczucie wlasnej
godnosci, rownowaga wewnetrzna)

,,Bezpieczenistwo” rownowaga wewnetrzna, bezpieczenistwo rodziny,
bezpieczenistwo narodowe, pokoj na swiecie
(odpowiedzialny, wolnos¢)

Zr6dto: Schwartz, Bilsky, 1987, za: Brzozowski, 1989, s. 18.

Liste zmiennych podmiotowych w modelu wielopracy dopelniaja wymiary
temperamentu operacjonalizowane z wykorzystaniem Regulacyjnej Teorii Tempe-
ramentu J. Strelaua. W RTT pojecie temperamentu odnosi sie do: ,podstawowych,
wzglednie stalych czasowo cech osobowosci, ktére manifestujg sie w formalnej
charakterystyce zachowania (parametrach energetycznych i czasowych)” (Za-
wadzki, Strelau, 1997, s. 12). Ostatecznie wyrdzniono sze$¢ wymiardw, cztery pa-
rametry energetyczne oraz dwa wymiary z zakresu charakterystyki czasowej. Sa
nimi: 1) wytrzymato$¢ opisywana jako zdolnos$¢ do kongruentnego funkcjonowa-
nia w warunkach silnej zewnetrznej lub diugotrwatlej stymulaciji, 2) reaktywnos¢
ujmowana jako zdolnos$¢ do intensywnego reagowania na bodzce, 3) aktywnos¢
okreslana jako zdolno$¢ do podejmowania dziatan i zachowan silnie pobudza-
jacych lub zachowan dostarczajacych stymulacji z otoczenia, 4) wrazliwos¢ sen-
soryczna rozumiana jako zdolnos¢ do reagowania na bodzce o niskim poziomie
stymulacji oraz dwie cechy czasowe, czyli 5) perseweratywnos¢, inaczej trwatosé
reakgcji, a takze 6) zwawos¢, ktora jest opisywana jako ruchliwo$¢, czyli tendencja
do tatwej zmiany zachowania w odpowiedzi na zmiany zachodzace w $rodowi-
sku zewnetrznym. Rezultaty uzyskane przez B. Zawadzkiego i J. Strelaua (1997)
potwierdzity, Zze kobiety osiagaja wyzsze wyniki niz mezczyzni w reaktywnosci,
wrazliwos$ci sensorycznej i perseweratywnosci, nizsze zas w zwawosci, wytrzyma-
tosci i aktywnosci. W zwiazku z tym postanowiono zweryfikowad, czy taki uklad
wynikow zostanie zaobserwowany miedzy kobietami i mezczyznami wielopra-
cownikami, ktdérzy zmagaja sie z duzym obcigzeniem pracg i przez to moga funk-
cjonowac w warunkach silnej zewnetrznej lub dtugotrwatej stymulacji.

Pozostala do omoéwienia ostatnia zmienna z modelu wielopracy, wiaczona
w aktualne badanie — ocena sytuacji organizacyjnej w swoim podstawowym miej-
scu zatrudnienia dokonana przez kobiety i mezczyzn wielopracownikéw. Do opisu
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i pomiaru tej zmiennej zastosowano podejscie D.A. Kolba (Chetpa, 1993), ktéry
miejsce pracy okreslal przez pryzmat: 1) autonomii, kiedy pracownicy moga sa-
modzielnie podejmowac decyzje i rozwiazywac problemy dotyczace wykonywanej
pracy bez koniecznosci uzgadniania kazdego posuniecia z przelozonym, 2) wyma-
gan, 3) nagrdd, 4) zorganizowania, 5) poczucia ciepta i wsparcia, gdy pracownicy
ufaja sobie wzajemnie, a w zespole przewazajq dobre stosunki oraz 6) kierowania,
kiedy pracownicy akceptuja kadre kierownicza i doceniaja jej kompetencje zawo-
dowe. Wprawdzie autonomia i wsparcie w pracy nie pozostawaty w relacji staty-
stycznie istotnej z wielopraca (Lipiniska-Grobelny, 2014a), biorac jednak pod uwage,
ze kobiety sg bardziej zadowolone z warunkow pracy i relacji z kolegami, a mniej
z wynagrodzenia (Lipinska-Grobelny, 2016), nalezy zalozy¢, ze pte¢ wielopracow-
nikéw bedzie zmienna réznicujaca subiektywna oceng swojego miejsca pracy.
Ogodlnie rzecz ujmujac, rézne dane empiryczne odnoszace sie do wielopracy
koncentruja sie albo na charakterystyce spoteczno-demograficznej wielopracow-
nika (Hipple, 2010; Bamberry, Campbell, 2012; Lale, 2015), albo na jej konsekwen-
cjach w postaci na przyklad: a) pracy emocjonalnej i przywiazania do organizacji
(Walsh i in., 2016), b) relacji praca-rodzina i zadowolenia z réznych sfer zycia (Li-
pinska-Grobelny, 2014a, 2016; Kottwitz i in., 2017) czy nawet c) dtugosci i jakosci
snu wielopracownika (Marucci-Wellman, Lombardi, Willetts, 2016). Biorac pod
uwage, ze wzmiankowane skutki wahajq sie od negatywnych poprzez neutralne
do pozytywnych, nalezy zatozy¢, ze wazng role w ich ksztaltowaniu moga od-
grywac¢ uwarunkowania podmiotowo-sytuacyjne. Wiaczenie do tych analiz pici
biologicznej moze tylko przyczynic si¢ do pogtebienia wiedzy na temat wielopra-
cy. W zwigzku z powyzszym zdecydowano si¢ na sformutowanie nastepujacych
pytan badawczych:
Pyt. 1. Czy mezczyzni wielopracownicy cze$ciej przepracowuja ponad 48 godz.
tygodniowo w poréwnaniu z kobietami wielopracownicami?
Pyt. 2. Czy kobiety wielopracownice posiadaja wyzsze kwalifikacje zawodowe
szacowane na podstawie poziomu wyksztalcenia w zestawieniu z mezczyzna-
mi wielopracownikami?
Pyt. 3. Czy kobiety i mezczyzni wielopracownicy réznia sie Zrédtami motywa-
cji do dzialania, odnoszacymi sie do: 3.1. , prospotecznosci”, 3.2. ,,ograniczania
siebie i konformizmu”, 3.3. , przyjemnosci”, 3.4. ,osiagniec”, 3.5. , kierowania
sobg”, 3.6. ,,dojrzatosci” i 3.7. , bezpieczenistwa”?
Pyt. 4. Czy zachodza réznice miedzy kobietami i mezczyznami wielopracow-
nikami w zakresie nastepujacych cech temperamentu: 4.1. wytrzymatosci,
4.2. reaktywnosci, 4.3. aktywnos¢, 4.4. wrazliwosci sensorycznej, 4.5. persewe-
ratywnosci oraz 4.6. zwawosci?
Pyt. 5. Czy ple¢ wielopracownikéw bedzie zmienna réznicujaca subiektywna
ocene podstawowego miejsca pracy opisywana przez: 5.1. autonomie, 5.2. wy-
magania, 5.3. nagrody, 5.4. zorganizowanie, 5.5. poczucie ciepta i poparcia oraz
5.6. kierowanie?
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Metoda

Osoby badane

W procedurze uczestniczylo 218 wielopracownikéw, w tym 109 kobiet i 109
mezczyzn. Wszystkie osoby badane pozostawaty w zwigzku matzenskim i mia-
1y przynajmniej jedno dziecko. Wiek kobiet wahat si¢ od 22 do 60 lat (M = 40,18;
SD = 8,75), za$ mezczyzn miescil si¢ w przedziale 21-63 lata (M = 43,39; SD =10,15).
Sredni staz pracy kobiet wynosit prawie 17 lat (SD = 8,97). Sredni staz pracy mez-
czyzn oscylowat wokét 21 lat (SD = 10,49). W zdecydowanej wigkszos$ci responden-
ci reprezentowali zwiazki, w ktorych oboje malzonkowie pracowali (95% kobiet
i 82% mezczyzn).

Zastosowane narzedzia badawcze

W badaniach zastosowano nastepujace narzedzia typu ,papier-otéwek”: an-
kiete, Skale Warto$ci M. Rokeacha, Formalng Charakterystyke Zachowania — Kwe-
stionariusz Temperamentu B. Zawadzkiego i ]J. Strelaua oraz Kwestionariusz Kli-
matu Organizacyjnego D.A. Kolba.

Ankieta dostarczyla danych demograficznych charakteryzujacych kobie-
ty i mezczyzn wielopracownikéw, stanowita réwniez zrodio informacji o liczbie
godzin pracy w tygodniu, czasie dojazdu do pracy, liczbie i wieku posiadanych
dzieci oraz pracujacym matzonku/matzonce. Skala Wartosci Rokeacha zostata wy-
korzystana do opisu zrédet motywacji oséb pracujacych dla wiecej niz jednego
pracodawcy. Jej podstawowe przeznaczenie to charakterystyka 18 wartosci osta-
tecznych i 18 warto$ci instrumentalnych, ale w tym opracowaniu postuzyly one do
wyrdznienia 7 motywoéw do dziatania wielopracownikoéw, takich jak: 1) ,prospo-
teczno$¢”, 2) ,,ograniczanie siebie i konformizm?”, 3) , przyjemnosc¢”, 4) , osiagniecia”,
5) , kierowanie sobg”, 6) ,,dojrzato$¢” i 7) , bezpieczenstwo”. Przecietne wspolczyn-
niki stabilnosci dla systemu wartosci ostatecznych wahaty sie od ,96 do 98, za$
dla systemu wartosci instrumentalnych — od ,94 do ,97, czyli byty bardzo wyso-
kie. Badania nad trafnoscia Skali Wartosci Rokeacha sa niepetne i sprowadzaja sie
do analizy trafnosci teoretycznej lub analizy czynnikowej (Brzozowski, 1989). Do
diagnozy biologicznie zdeterminowanych cech temperamentu zastosowano For-
malng Charakterystyke Zachowania — Kwestionariusz Temperamentu (FCZ-KT).
Parametry psychometryczne kwestionariusza FCZ-KT potwierdzone w wielu ba-
daniach sa zadowalajace. Wspotczynnik alfa Cronbacha dla poszczegolnych skal
wabhat sie od ,73 (wrazliwos¢ sensoryczna), ,77 (zwawosc), ,79 (perseweratywnosc),
,83 (reaktywnosc), ,84 (aktywnos¢) do,85 (wytrzymatosc). Statosc krétkoterminowa
(badanie po uptywie dwoéch tygodni) wynosita od ,82 do 93, natomiast dtugoter-
minowa (badanie po uptywie sze$ciu miesiecy) znalazta si¢ w przedziale od ,81 do
,90. W analizie zwiazkéw miedzy cechami z Regulacyjnej Teorii Temperamentu
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a innymi wymiarami stwierdzono, ze badanie kwestionariuszem FCZ-KT cha-
rakteryzuje si¢ wysoka trafnoscig konwergencyjna i dyskryminacyjna (Zawadzki,
Strelau, 1997). Ostatnie narzedzie, Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego, od-
nosilo sie do postrzegania sytuacji organizacyjnej przez wielopracownika w swoim
podstawowym miejscu pracy. W zwiazku z tym ocenie poddano poziom zorga-
nizowania, wymagan, autonomii oraz zadowolenia z kierowania zespotem, sys-
temu nagrod i wsparcia w pracy. Badany na skali 10-stopniowej ocenia natezenie
poszczegolnych aspektéw pracy. Rzetelno$é KKO obliczona wedtug wzoru KR 20
w adaptacji Fergusona byta zadowalajaca (r+ =,61) (Chetpa, 1993).

Wyniki

Ponizej zostaty zaprezentowane wyniki stanowigce odpowiedz na wczesniej
sformulowane pytania badawcze. W tym celu wykorzystano test niezaleznosci chi-
-kwadrat oraz wskazniki phiiV Cramera, a takze test {-Studenta z powszechnie sto-
sowang miarg wielkosci efektu d Cohena. Wszystkie obliczenia wykonano w SPSS
Statistics wersja 22.0.

Jedna z pierwszych kwestii (Pyt. 1) byto sprawdzenie, czy pte¢ moze pozosta-
wac w relacji z obcigzeniem godzinowym wielopracownikéw. Wynik testu nieza-
leznosci chi-kwadrat potwierdzit istotnos¢ tego zwiazku (chi? (1) = 13,67; p < ,0001),
ktdérego sita mierzona statystyka phi byta raczej umiarkowana (¢ = -25). Okazato
sie, ze mezczyzni istotnie cze$ciej byli bardziej obcigzeni praca (76 0oséb) niz kobiety
(49 0s0b). Z kolei 60 kobiet i 33 mezczyzn wielopracownikéw pracowato do 47 godz.
w tygodniu. Zaleznosci te ilustruje wykres 1.

80

M 48 godz. i wiecej N
70

do 47 godz. r

60

50

40

33
30

20

kobiety mezczyzni

Wykres 1. Obcigzenie praca wielopracownikéw kobiet i mezczyzn (rozktad
liczbowy)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania.
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Drugie pytanie badawcze (Pyt. 2) dotyczyto poziomu wyksztatcenia wielopra-
cownikow kobiet i mezczyzn. Test niezaleznosci chi-kwadrat potwierdzil obecnos¢
zwiazku miedzy rozpatrywanymi zmiennymi (chi2 (4) = 15,11; p = ,004), a sita tych
relacji byta raczej umiarkowana (V Cramera =,26). Wéroéd oséb badanych 91 kobiet
wielopracownikow posiadato wyzsze wyksztatcenie, podczas gdy wzmiankowany
poziom kwalifikacji zawodowych charakteryzowal 66 mezczyzn. Grupa 33 mez-
czyzn legitymowata sie wyksztalceniem $rednim (ogélnym lub zawodowym)
(zob. wykres 2).

80

zasadnicze zawodowe

Srednie 0g 68
704 [l $rednie ogdine

$rednie zawodowe

60 | | wyzsze magisterskie

I wyisze zawodowe

N
>»

50 —

40

30

20

kobiety mezczyzni

Wykres 2. Wyksztatcenie wielopracownikéw kobiet i mezczyzn (rozktad liczbowy)
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Trzeci problem badawczy (Pyt. 3.1-3.7) odnosit si¢ do zrédet motywacji do
dzialania charakterystycznych dla kobiet i dla mezczyzn wielopracownikéw.
W tym przypadku zastosowano test t-Studenta oraz statystyke d Cohena. Z rozkta-
du wynikow, ktore pozostaty nieistotne w szesciu obszarach, kobiety i mezczyzni
prezentowali podobng motywacje do dziatania. Najwazniejszymi sferami u kobiet
i mezczyzn wielopracownikéw byta sfera , bezpieczenstwa”, , dojrzatosci”, , przy-
jemnosci” i, kierowania sobg”. Jedynym zrédlem motywacji réznicujacym badanag
grupe na poziomie tendencji stanowita sfera ,,ograniczania siebie i konformizmu”
(Pyt. 3.2) (t(216) = 1,71; p = ,08). Mezczyzni wydawali sie przywiazywac wieksza
wage do tego zrddia motywacji (M = 10,9; SD = 2,41) w poréwnaniu z kobietami
(M =11,45; SD =2,41), ale wielkos¢ efektu byta niska (d Cohena =,23) (zob. wykres 3).
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Wykres 3. Sfery motywacji wielopracownikow kobiet i mezczyzn (wartosci $rednie)
(im nizszy wynik, tym wieksze znaczenie danej sfery motywacji)
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonego badania.

W czwartym pytaniu badawczym (Pyt. 4.1-4.6) zastanawiano si¢ nad uwa-
runkowaniami temperamentalnymi, ktére roznicujgq kobiety i mezczyzn wielo-
pracownikoéw. Analiza testem t-Studenta dla prob niezaleznych wykazala, ze pte¢
badanych wplywata na natezenie wytrzymatosci (Pyt. 4.1, srednia wielkos$¢ efektu,
£(216) = -3,76; p < ,0001), wrazliwosci sensorycznej (Pyt. 4.4, srednia wielkos¢ efek-
tu, £(216) = 4,23; p <,0001), perseweratywnosci (Pyt. 4.5, zblizona do $redniej wiel-
kos¢ efektu, #(216) = 3,17, p =,002) i reaktywnosci (Pyt. 4.2, Srednia wielko$¢ efektu,
£(216) = 4,48; p < ,0001). Kobiety wielopracownice w poréwnaniu z mezczyznami
byly mniej wytrzymate (M = 8,43; SD = 4,25), ale rGwnocze$nie bardziej reaktywne
(M =10,96; SD = 4,07), wrazliwe (M = 15,99; SD = 2,73) i perseweratywne (M = 13,11;
SD =4,16) (zob. wykres 4).

strona 752



18 kobiety
15,99
16 15,3 15.77 B mezayini
14,15
14 13,11
12— T A 1R —
10
8,34 837

5
6 d= d= d=
=
=

iwawosc wytrzymatosc wrazliwos¢ aktywnos¢ perseweratywnos reaktywnosc

sensoryczna

Wykres 4. Uwarunkowania temperamentalne wielopracy u kobiet i mezczyzn
(wartosci Srednie)
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Ostatni problem badawczy (Pyt. 5.1-5.6) nawiazywat do postrzegania swojego
gléwnego miejsca pracy przez kobiety i mezczyzn wielopracownikéw. Wyniki te-
stu t-Studenta nie wykazaly réznic istotnych statystycznie, ale wprowadzenie do
analizy zmiennej obcigzenia praca (48 godz. i wiecej) pozwolilo uzyskac istotny
oraz zblizony do umiarkowanego efekt wptywu plci na ocene poziomu wymagan
(Pyt. 5.2), (t(123) = -2,47; p = ,015) i systemu nagrod (Pyt. 5.3), (t(123) = -2,2; p =,03).
Mezczyzni wielopracownicy w zestawieniu z kobietami wyzej ocenili stawiane
przed nimi zadania i wymagania (M = 741; SD = 1,83) oraz obowiazujacy w orga-
nizacji system nagréd (M = 6,29; SD = 2,14). Pozostale zmienne sytuacyjne: ocena
poziomu autonomii, zorganizowania, poczucia ciepta i wsparcia, kierowania po-
zostaly wolne od oddzialywan pici (zob. wykres 5).
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Wykres 5. Postrzeganie sytuacji organizacyjnej przez kobiety i mezczyzn wielopra-
cownikow z obcigzeniem 48 godz. i wigcej (wartosci srednie)
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Omoéwienie i dyskusja wynikow

Wielopraca stanowi jedna z wazniejszych zmian w zakresie stosunkow pracy.
Z tego wzgledu tak istotne wydaje sie badanie tego zjawiska zaréwno z perspekty-
wy psychologicznej, jak réwniez w kontekscie réznic ptciowych. Celem badan byto
sprawdzenie, czy zachodzg réznice miedzy kobietami i mezczyznami wielopra-
cownikami w zakresie wybranych zmiennych podmiotowo-sytuacyjnych. Stano-
wito to podstawe do sformutowania pieciu pytan badawczych.

Omowienie wynikéw rozpocznie podsumowanie opisujace podmiotowe
uwarunkowania $wiadczenia pracy dla wiecej niz jednego pracodawcy charakte-
rystyczne dla kobiet i mezczyzn. Faktycznie wielopracownicy posiadaja wysokie
kwalifikacje zawodowe, ale to kobiety sa lepiej wyedukowane niz mezczyzni. Ko-
biety, pracujace w wiecej niz jednym miejscu pracy, najczesciej legitymowaty sie
wyksztatceniem wyzszym (84%). Wérdd mezczyzn 61% badanych posiadalo wy-
ksztalcenie wyzsze, a 30% — wyksztalcenie srednie. Takg prawidlowo$¢ na rynku
pracy obserwuje sie od lat (por. Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, 2016) i wielopraca
podtrzymuje powyzsze struktury wyksztalcenia zaréwno w Polsce, jak i zagranica
(np. w Stanach Zjednoczonych). Nie mozna réowniez wykluczy¢, ze w przypadku
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kobiet wyzsze wyksztalcenie zwieksza prawdopodobienstwo znalezienia przez nie
dodatkowej pracy.

Jezeli chodzi o motywacje do dzialania, to pozostaje ona wolna od oddzia-
tywan zwiazanych z plcia. Wprawdzie badania S.H. Schwartza i T. Rubel (2005)
wykazaty, ze mezczyzni przywiazuja wigksza wage do takich sfer jak ,osiagnie-
cia”, ,przyjemnosc” i, kierowanie sobg”, kobiety z kolei odwotuja si¢ do sfery , pro-
spofecznosci” i ,bezpieczenistwa”. Niemniej w prezentowanych w tym artykule
analizach kobiety i mezczyzni, pracujac dodatkowo, robig to z uwagi na podobne
motywy, czyli daza do zaspokojenia sfery , bezpieczenstwa”, ,dojrzalosci”, , przy-
jemnosci” i ,kierowania sobg”. W zasadzie pojawila sie tylko jedna sfera wskazuja-
ca na réznice piciowe na poziomie tendencji — , ograniczania siebie i konformizmu”,
wazniejsza dla mezczyzn niz dla kobiet. Na podstawie tego wyniku mozna zatozy¢
(wymaga to dalszych badan), ze w meskim swiecie pracy kobieta stara si¢ by¢ mniej
postuszna i uprzejma, poniewaz te cechy moga by¢ kojarzone z tradycyjnie meskim
stylem, wyznaczajac pewien standard zachowan w sytuacjach zawodowych. Nato-
miast waznym, ogdlnym wnioskiem ptynacym z badan jest ponadptciowy charak-
ter motywacji do dziatania wielopracownikéw, na ktdra skiadajq sie¢ zaréwno mo-
tywy materialne, jak i niematerialne. Nie pozostaje to obojetne dla konsekwencji
ptynacych z wielopracy. Mozna uznac, ze rzeczona wieloaspektowos$¢ motywacji
jest w stanie chroni¢ kobiety i mezczyzn przed obciazeniem praca, bowiem w opi-
nii M.T. Sliter i E.M. Boyd (2014), wielopraca realizowana wyfacznie z pobudek fi-
nansowych prowadzi do negatywnych nastepstw.

Ostatnia zmienna podmiotowa silnie réznicujaca wielopracownikéw byt tem-
perament. We wszystkich przypadkach osiagnieto wartosci efektéw d Cohena na
poziomie umiarkowanym. W zwiazku z tym stwierdza sig, ze kobiety wielopra-
cownice byly bardziej reaktywne (miaty mniejsze zapotrzebowanie na stymu-
lacje), bardziej perseweratywne, wrazliwe sensorycznie oraz mniej wytrzymate
(wyniki pozostaja kongruentne z rezultatami uzyskanymi przez B. Zawadzkiego
i J. Strelaua (1997)). Na tej podstawie mozna przypuszcza¢, ze dla kobiet dodat-
kowe zatrudnienie stwarza ryzyko przestymulowania. Niestety rzeczywistos¢
gospodarki rynkowej wymusza dziatania, ktére nie zawsze daja mozliwos¢ efek-
tywnej regulacji stymulacji. W przypadku mezczyzn wielopraca wynika z uwa-
runkowan temperamentanych (nizszej reaktywnosci i wiekszej wytrzymatosci).
Oznacza to réwniez, ze cechy temperamentalne (w szczegdlnosci wrazliwos¢ sen-
soryczna, reaktywnosc¢ i wytrzymatos¢) moga stanowic¢ wazne zmienne posredni-
czace w relacjach miedzy wielopraca a jej konsekwencjami dla zycia zawodowego
i osobistego.

Charakterystyke wielopracownikéw kobiet i mezczyzn uzupetniaja wymia-
ry sytuacyjne, czyli analiza obcigzenia praca i subiektywna ocena podstawowe-
go miejsca zatrudnienia. Jak wynika z prowadzonych badan, liczba godzin pracy
pozostawata w istotnym zwigzku z wielopraca. Zdecydowanie czesciej mezczyzni
(70%) w porownaniu z kobietami (45%) realizowali prace w wydtuzonym czasie,
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czyli 48 godz. w tygodniu. Taki rozktad statystyk potwierdzaja europejskie prze-
glady warunkéw pracy, ale takze doniesienia ze Standéw Zjednoczonych (Lale,
2015). Z jednej strony moze to wynikac¢ z innych predyspozycji temperamental-
nych, lezacych u podstaw wielopracy wérdd mezczyzn i kobiet. Z drugiej strony
to kobiety wielopracownice czeéciej znajduja sie¢ w sytuacji koniecznosci godze-
nia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym (Lipifiska-Grobelny, 2014b). Ostatni
problem badawczy dotyczyt subiektywnej oceny swojego podstawowego miejsca
zatrudnienia. Okazato sie, Ze ocena $rodowiska pracy nie podlegata oddziatywa-
niom pici biologicznej. Ciekawe jednak byto, ze zaréwno kobiety wielopracowni-
ce, jak i mezczyzni wielopracownicy wysoko oceniali poziom autonomii. Kolejne
wymiary — nagrody, poziom wymagan, zorganizowania, wsparcia i kierowania —
zostaly wyzej oszacowane przez mezczyzn, ale wyniki pozostaty nieistotne. Do-
piero uwzglednienie zmiennej obciazenia praca pozwolilo zauwazy¢, ze mezczyz-
ni pracujacy ponad 48 godz. tygodniowo, w poréwnaniu z kobietami, wystawili
wyzsze noty tak poziomowi wymagan w pracy, z ktérymi si¢ zmagaja, jak i sys-
temowi nagrdd.

Whnioski

Przeprowadzone badania pozwalaja sformutowac ogolny wniosek, ze kobiety
imezczyzni wielopracownicy sa do siebie podobni, biorac pod uwage motywy, kto-
rymi sie kieruja w pracy i percepcje wymagan sytuacyjnych, takich jak: autonomia,
wymagania, nagrody, zorganizowanie, poczucie ciepta i wsparcia oraz kierowanie.
Roéznice sprowadzaja sie do wyksztalcenia, cech temperamentu i obcigzenia godzi-
nowego. Celem badan nie bylo stwierdzenie, jak bardzo podobni czy jak bardzo
rézni sa kobiety i mezczyzni wielopracownicy. Chodzito o sprawdzenie, czy za-
chodza réznice miedzy kobietami i mezczyznami wielopracownikami w zakresie
wybranych zmiennych podmiotowo-sytuacyjnych. Jak juz wczes$niej nadmieniano,
jest to jedna z wazniejszych przemian na rynku pracy, ktéra pozytywnie wptywa
na gospodarke krajowa. Majac jeszcze na uwadze najnizsze w Polsce od 1991 roku
wskazniki bezrobocia, nie mozna wykluczy¢, ze to wielopracownik bedzie rozwia-
zywal problemy zatrudnieniowe w wielu organizacjach.
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Streszczenie: Wielopraca dotyczy jednej z wazniejszych przemian, jakie zaszty
w zakresie stosunkow pracy. Z tego wzgledu tak istotne wydaje si¢ badanie tego
zjawiska zaréwno z perspektywy psychologicznej, jak réwniez w kontekscie roz-
nic ptciowych. Celem badan prezentowanych w niniejszym artykule byto spraw-
dzenie, czy zachodza réznice miedzy kobietami i mezczyznami wielopracowni-
kami w zakresie wybranych zmiennych podmiotowo-sytuacyjnych. W zwigzku
z tym w badaniach wzigto udziat 218 wielopracownikéw (109 kobiet i 109 mez-
czyzn). Osoby badane zostaty poproszone o wypetnienie nastepujacych narzedzi
typu ,,papier-otéwek”: ankiety, Skali Wartosci Rokeacha, Formalnej Charaktery-
styki Zachowania — Kwestionariusza Temperamentu Zawadzkiego i Strelaua oraz
Kwestionariusza Klimatu Organizacyjnego Kolba. Otrzymane wyniki wykazaty,
ze kobiety wielopracownice w pordwnaniu z mezczyznami wielopracownikami
roznily si¢ poziomem obcigzenia praca, natezeniem wybranych cech tempera-
mentalnych, poziomem wyksztalcenia. Natomiast postrzeganie sytuacji organi-
zacyjnej oraz motywacja do realizowania pracy pozostawaly wolne od wptywu
plci biologiczne;j.
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