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Zadowolenie z pracy

a godzenie obowiazkow zawodowych
1 rodzinnych przez pracujace kobiety
z dzie¢cmi w wieku do lat 14 w Polsce

Wprowadzenie

Zadowolenie z pracy jest czynnikiem o kluczo-
wym znaczeniu nie tylko dla analiz z zakresu za-
rzadzania, lecz takze dla praktyki dziatania przed-
siebiorstw czy ogdlnej satysfakcji z zycia ludnosci.
Badania wskazuja, ze wielu pracodawcéw przykia-
da duzg wage do zadowolenia pracownika, zaktada-
jac, ze wzrost satysfakcji przyczyni sie do podniesie-
nia efektywnoSci pracy. Satysfakcja z pracy, pomi-
mo faktu, ze zwigzek pomiedzy satysfakcjg z pracy
a efektywno$cig pracownika nie jest jednoznaczny
[Springer 2010], wymieniana jest jako jedno z klu-
czowych narzedzi motywacji pracownika.

Celem niniejszego artykutu jest dokonanie oce-
ny wplywu wybranych cech zwigzanych z 1gczeniem
obowigzkéw rodzinnych i zawodowych na zadowole-
nie z pracy wsréd pracujacych kobiet z dzieémi do
lat 14 w Polsce. Do oceny wykorzystano ogblny mo-
del linowy wielu zmiennych (OML).

Punktem wyjScia analiz jest zdefiniowanie zado-
wolenia z pracy. Locke definiuje satysfakcje z pracy
jako rezultat postrzegania wlasnej pracy jako takiej,
ktéra umozliwia osiggniecie waznych wartoSci i ce-
16w, pod warunkiem jednak, ze te wartosci sg zgod-
ne z potrzebami lub pomagajg w realizacji podsta-
wowych potrzeb cztowieka [Locke 1976]. Definicja
ta oznacza, ze pracownik pozytywnie warto$ciuje
te cechy, ktére majg dla niego znaczenie i wynika-
ja z jego wewnetrznych potrzeb. Ale juz Spector nie
akcentuje znaczenia potrzeb dla satysfakcji z pra-
cy, wskazujac réwnoczes$nie na kluczowa role pro-
ceséw poznawczych w ksztaltowaniu sie zadowole-
nia z miejsca pracy [Spector 1997]. Takie rozumie-

nie zadowolenia z pracy podzielane jest takze przez
Naira, ktéry wskazuje, ze satysfakcja z pracy od-
zwierciedla takze ocene i postrzeganie wartosci wia-
snej pracy [Nair 2007]. Dla celéw niniejszej analizy
najbardziej uzyteczng definicje zadowolenia z pracy
wskazuje Gross [2003], ktéra definiuje satysfakcje
z pracy jako ,,stopien pozytywnego lub negatywne-
go samopoczucia, wytworzonego w rezultacie wyko-
nywanych zadah w konkretnych warunkach fizycz-
nych i spotecznych”.

Istnieje bogata literatura dotyczaca czynni-
kéw determinujgcych zadowolenie z pracy. Jed-
no z najpopularniejszych i najstarszych podejs$é¢ to
dwuczynnikowa teoria Herzberga [Herzberg et al.
1959], w ramach ktérej wyréznia sie¢ dwie grupy
determinant satysfakcji z pracy. Pierwsza z nich to
tzw. czynniki higieny pracy, do ktérych naleza: wy-
nagrodzenie, bezpieczenstwo zatrudniania, zajmo-
wane stanowisko, typ hierarchii w firmie, relacje
miedzyludzkie oraz czynniki indywidualne. Dru-
ga za$§ tworzag tzw. czynniki motywacyjne, do kté6-
rych naleza m.in. bycie docenianym, otrzymywa-
nie premii za dobrze wykonang prace, mozliwo§¢é
awansu i rozwoju osobistego czy indywidualne suk-
cesy 1 osiggniecia. Inne podejscie, ktére wywodzi
sie z teorii Herzberga to koncepcja Hackmana et
al. [1975]. W swoich analizach satysfakcji z pracy
skupiajg sie oni na aspektach zwigzanych z samg
praca i charakterystyka zajmowanego stanowiska,
a w szczegblnoSci na: wykorzystaniu réznorodnych
umiejetno$ci do wykonywania powierzonych za-
dan, wykonywaniu zadan prowadzacych do sukce-
su wiekszego projektu, znaczeniu wykonywanych
zadan dla funkcjonowania przedsiebiorstwa, wyso-
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kim poziomie autonomii przy wykonywaniu zadan

czy jakoSci otrzymywanej informacji zwrotnej.

Z punktu widzenia niniejszego opracowania naj-
bardziej uzyteczny podzial czynnikéw wptywajacych
na zadowolenie z pracy znajduje sie w opracowaniu
Gross [2003], ktéra wyrdznita trzy ich rodzaje:

1) organizacyjne (warunki 1 organizacja pracy,
w tym: czas pracy, placa, perspektywy awansu,
bezpieczenstwo w pracy, polityka funkcjonowania
i rozwoju firmy);

2) osobowe (wiek, pteé, zdolnoSci poznawcze, zdro-
wie, dos§wiadczenie zawodowe, cechy osobowosci);

3) spoteczne (klimat organizacyjny, szacunek w pra-
cy, relacje z przetozonymi, relacje z klientami
1 wspoipracownikami).

Z uwagi na cel analiz oraz dostepno§¢ danych
W niniejszym opracowaniu skupiono sie na analizie
wplywu czynnikéw osobowych (zwigzanych ze sta-
tusem spoteczno-demograficznym i sytuacjg rodzin-
na) oraz organizacyjnych, ktére moga determinowac
mozliwosci 1gczenia pracy zawodowej i obowigzkéw
rodzinnych.

Analiza zostala ograniczona do kobiet z dzieé-
mi do lat 14 jako zbiorowoS$ci najbardziej zagrozo-
nej trudnos$ciami w 1gczeniu obowigzkéw rodzin-
nych i zawodowych. Ograniczenie préby do matek
matych dzieci wynikato réwniez z checi weryfikacji
niejednoznacznych wynikéw badan nad wptywem
posiadania matego dziecka na satysfakcje z pracy
[Katzell 1979; Pleck 1985; Lorence 1987; Hanson
i Sloan 1992].

Z uwagi jednak na specyfike préby, ktérg stano-
wig pracujgce kobiety z co najmniej jednym dziec-
kiem do lat 14, zakres zmiennych potencjalnie deter-
minujacych zadowolenie z pracy rozszerzono o cha-
rakterystyki opisujace skiad gospodarstwa domo-
wego, ze szczegblnym uwzglednieniem liczby i wie-
ku dzieci oraz zmienne pozwalajgce na uchwycenie
konfliktu pomiedzy pracg zawodowg a obowigzkami
rodzinnymi rozumianego jako Zrédio stresu i napiec
(w tym napieé czasowych), wynikajacych z trudnych
do pogodzenia wymagan zwigzanych z wykonywa-
niem obowigzkéw zawodowych i rodzinnych [Carl-
son et al. 2000].

Ograniczenie préby do kobiet wynikalo takze
z faktu, iz dotychczasowe badania poziomu zado-
wolenia z pracy i czynnikéw wplywajacych na sa-
tysfakcje z pracy ujawnily, ze dziatanie poszczegdl-
nych czynnikéw moze by¢ rézne dla kazdej z pici.
Wyniki badan dotyczacych wptywu plci na zadowo-
lenie z pracy nie sg jednoznaczne. Cze§¢ badaczy
wskazuje, ze sfera pracy (zwlaszcza posiadanie pra-

cy) ma wieksze znaczenie dla mezczyzn niz dla ko-
biet. To w przypadku mezczyzn obserwuje sie sil-
niejsze zwigzki zadowolenia z pracy z konfliktem
rodzina—praca [Parasuraman et al. 1992; MCcEl-
wain et al. 2005; Zalewska 2009]. Podobnie wy-
niki dotyczace znaczenia réznych elementéw pra-
cy dla satysfakcji z niej w grupie mezczyzn i ko-
biet nie sg jednoznaczne. Czarnota-Bojarska i L.ada
[2004] wskazuja, ze tzw. czynniki higieny zwia-
zane z kontekstem pracy sg wazniejsze dla kobiet
niz mezczyzn, a dla mezczyzn wazniejsze sg ,,mo-
tywatory” zwigzane z samg pracg, czyli mozliwo-
§ci rozwoju. Tych zalezno§ci nie zaobserwowano
jednak w grupie pracownikéw o najkrétszym sta-
zu, w ktérej nie wykryto réznic piciowych w waz-
no$ci aspektéow pracy. Autorki wnioskujg, ze miode
kobiety i mlodzi mezczyZni majg podobne aspira-
cje — mozliwo$§ci awansu i rozwoju w pracy oraz re-
lacje spoteczne i zycie poza pracg sg réwnie wazne
dla mezczyzn i kobiet. Natomiast wyniki badan de
Vaus i McAlister [Schultz 2002], a takze badania
prowadzone w USA [Spector 1997] oraz wyniki ba-
dan Sousa-Poza [2000] nie pokazujg istotnych réz-
nic miedzy kobietami a mezczyznami (mimo nie-
réwnego traktowania) w zakresie satysfakcji z pra-
cy. Badania te odwolujg sie do tradycyjnego rozu-
mienia roli plci, zgodnie z ktérg praca ma dla kobiet
znaczenie mniejsze 1 bardziej instrumentalne (to-
warzyskie albo finansowe) niz dla mezczyzn [Spec-
tor 1997]'. Natomiast badania Jarosa i Zalewskiej
[2008]? wskazaty, ze mezczyZni cechuja sie wyzsza
satysfakcjg z pracy zar6wno ogdlng, jak i w odnie-
sieniu do poszczegblnych elementéw pracy oraz cze-
$ciej do§wiadczajg emocji pozytywnych zwigzanych
z praca, a rzadziej emocji negatywnych w poréwna-
niu z kobietami. Biorgc pod uwage niejednoznacz-
no$é w zakresie oceny wplywu pici na zadowolenie
z pracy oraz fakt, ze zjawisko to badane jest w kon-
teksScie 1gczenia obowigzkéw rodzinnych i zawodo-
wych, dla ktérych pte¢ ma kluczowe znaczenie, bu-
dowanie wspoélnego modelu dla kobiet i mezczyzn
nie byloby zasadne.

Koncepcja badawcza

Uwzgledniajac dwa syntetycznie opisane po-
wyzej nurty analiz: zadowolenia z pracy i godze-
nia obowigzkéw rodzinnych 1 zawodowych, propo-
nujemy koncepcje, ktéra je spina i moze stanowic
podstawe do odpowiedzi na postawione pytanie ba-
dawcze:
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Jakie czynniki determinuja zadowolenie z pra-
cy w kontekscie laczenia obowiazkoéw rodzin-
nych i zawodowych przez pracujace kobiety, po-
siadajace pod opieka co najmniej jedno dziecko
do lat 14 w Polsce?

Zadowolenie z pracy w kontekscie 1gczenia obo-
wigzkéw rodzinnych i zawodowych rozpatrywac na-
lezy na poziomie koncepcyjnym zwigzanym z wply-
wem polityki publicznej na ksztaltowanie sie cha-
rakteru zwigzkéw pomiedzy zadowoleniem z pracy
a godzeniem obowigzkéw rodzinnych i zawodowych.
Wptyw polityki publicznej ksztattujacej zadowolenie
z pracy i mozliwoSci godzenia obowigzkéw rodzin-
nych i zawodowych internalizowany jest na trzech
poziomach:

1) makro — poziom panstwa (uregulowania prawne
czy dzialania instytucji publicznych);

2) mezzo — poziom pracodawcy (praktyka praco-
dawcéw, ktéra — mimo ze w znacznym stopniu de-
terminowana poprzez uregulowania prawne czy
dziatania instytucji publicznych — obejmuje réw-
niez rozwigzania ksztaltowane na poziomie pra-
codawcy);

3) mikro — poziom indywidualny jednostki — pra-
cownika, ktéry podejmuje okre§lone zachowania
w kontekScie wykonywanej pracy oraz igczenia
obowigzkéw rodzinnych i zawodowych.

Tak wyr6znionym poziomom oddziatywania po-
lityki publicznej mozna przyporzadkowaé determi-
nanty zadowolenia z pracy rozpatrywane w kontek-
§cie fgczenia obowigzkéw rodzinnych i zawodowych,
ktére, odwotujac sie do Gross [2003], podzielono na:
e organizacyjne — zwigzane bezposSrednio z miej-

scem pracy, ktore ksztaltowane sg zaréwno na po-

ziomie makro (uregulowan prawnych czy dziatan
instytucji publicznych), jak i na poziomie mezzo,
zwigzanym z praktyka przedsiebiorstw;

e osobowe — zwigzane bezposrednio z sytuacjg spo-
teczno-demograficzng pracownika, w tym jego
sytuacja rodzinng — obecno$cig partnera i dzie-
ci w okre§lonym wieku wraz z ich liczbg; charak-
terystyki te, cho¢ w pewnym stopniu mogg by¢
ksztattowane na poziomie makro i mezzo, w gléw-
nej mierze wynikajg z decyzji na poziomie jed-
nostki, a zatem odwotujg sie do poziomu mikro;

e osobowo-organizacyjne — zwigzane bezposrednio
z wzajemnym oddzialywaniem zobowigzaf ro-
dzinnych i zawodowych; zagadnienia te dotycza
wszystkich trzech pozioméw analizy koncepcyj-
nej: mikro, mezzo i makro.

W syntetycznym ujeciu zaprezentowana koncep-
cja badawcza zostala przedstawiona na rysunku 1.

Rysunek 1. Zaproponowana koncepcja badawcza

Poziom Pytanie Poziom
a —_— —_— 3
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| — poziom i zawodowych — Osobowe
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— _l\gg;zm L Osot?owo.-
jednostki -organizacyjne

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dane i metoda

Weryfikacja przedstawionej powyzej koncepcji,
a w szczegblno$ci préba odpowiedzi na pytanie ba-
dawcze przeprowadzona zostanie na podstawie da-
nych zebranych w II rundzie Badania Generacje
i Rodziny (Gender and Generation Survey — GGS)
przeprowadzonego w IV kwartale 2014 r. i I kwar-
tale 2015 r. na prébie 13 896 respondentéw w wie-
ku 18-79 lat. Na potrzeby niniejszego badania pré-
ba zostata jednak ograniczona do pracujacych ma-
tek posiadajgcych w gospodarstwie domowym co
najmniej jedno dziecko do lat 14.

Poziom zadowolenia z miejsca pracy (zmienna za-
lezna) zostat zmierzony w skali od O (bardzo niezado-
wolony) do 10 (bardzo zadowolony). Rozktad zadowo-
lenia z miejsca pracy dla matek z dzieémi do lat 14
i dla pracujacych kobiet ogbtem (jako kategorii poréw-
naweczej) przedstawiono na rysunku 2.

Jak wynika z zaprezentowanego rysunku, rozkta-
dy zadowolenia z miejsca pracy dla obu wyréznionych
grup sa bardzo zblizone, a wystepujgce réznice sg nie-
istotne statystycznie. Przytoczone dane wskazujg na
do§¢ wysoki poziom zadowolenia z pracy. Zaréwno
dla matek, jak i dla pracujgcych kobiet ogétem do-
minujaca warto§é wyniosta 8 (24%). Sredni poziom
satysfakcji, zaréwno dla kobiet ogétem, jaki i matek
z dzieémi do 14 lat wyniést okoto 7,3 (z odchyleniem
standardowym okoto 2,1). Zadowolenie z pracy dla
obu populacji wykazywato stosunkowo silng asyme-
trie lewostronng, co §wiadczy o duzym udziale kobiet
wskazujgcych na wysoki poziom zadowolenia z pracy
obu wyréznionych grup respondentek.
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Rysunek 2. Rozkiad zadowolenia z pracy (wedtug deklaracji respondenta) dla pracujacych kobiet oraz dla matek
z dzieémi do lat 14 (w %)
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wyniké6w II rundy Badania Generacje i Rodziny (GGS) dla Polski.
W kolejnym kroku dokonano operacjonalizacji — mieszkanie (tak lub nie),

zmiennych niezaleznych. Zgodnie z zaproponowang — opieka nad dzieckiem (tak lub nie),

koncepcjg badawczg, w modelu uwzgledniono nizej — rodzaj umowy (umowa o prace na czas okre-

wymienione zmienne. §lony, umowa o prace na czas nieokre§lony, po-
Organizacyjne — dotyczace cech miejsca pracy zostate).

respondentki: Osobowe:

e tygodniowy czas pracy (w godzinach); e spoteczno-demograficzne:

e tygodniowy czas pracy podniesiony do kwadratu — wiek respondentki (do 34 lat, 35-44 lata, 45
(w godzinach?)3; i wiecej),

e zadowolenie z pewnosci i stabilnoSci zatrudnienia — poziom wyksztalcenia (wyzsze, Srednie, zawo-
(ocenione w skali od O — catkowicie niezadowolo- dowe 1 ponizej),
na do 10 — catkowicie zadowolona); — klasa miejscowosci zamieszkania (wie§, mia-

e sprawowanie nadzoru nad pracg innych (tak lub sto),
nie); — subiektywna ocena stanu zdrowia (dobre lub

e mozliwo§é ustalania czasu pracy dostosowanego bardzo dobre, mniej niz dobre);
do potrzeb (tak lub nie); e dotyczace sytuacji rodzinnej respondentki:

e rodzaj pracy (najemna w sektorze prywatnym lub — wspbimieszkanie z parterem (zamieszkiwanie
publicznym); z partnerem, niezamieszkiwanie z partnerem

e lokalizacja miejsca wykonywania pracy (w réz- lub brak partnera),
nych miejscach poza domem, zwykle w domu lub — liczba dzieci w gospodarstwie domowym,
czeSciowo w domu lub cze§ciowo poza, w jednym — obecno$¢ dzieci do lat 6 w gospodarstwie do-
miejscu poza domem); mowym (tak lub nie).

e parytet pici w zatrudnieniu w miejscu pracy Osobowo-organizacyjne — dotyczace konfliktu
(w wiekszoSci kobiety, w wigkszo§ci mezczyzni, pomiedzy pracg zawodowa a obowigzkami rodzin-
po réwno); nymi:

e uzyskiwanie dodatkowych §wiadczeh pozaptaco- e zmienne opisujgce wplyw pracy na wykonywanie
wych: obowigzkéw domowych:

— mozliwo§¢ ksztalcenia (tak lub nie), — ile razy w ciggu 3 miesiecy poprzedzajacych
— dodatkowa opieka medyczna lub ubezpiecze- wywiad respondent wrécil z pracy zbyt zme-

nie zdrowotne (tak lub nie), czony, zeby wykonaé konieczne prace domowe,



— ile razy w ciggu 3 miesiecy poprzedzajacych
wywiad trudno byto respondentowi wypetnic¢
obowigzki rodzinne z powodu ilo$ci czasu, jaki
poswiecit pracy;

e zmienne opisujgce wplyw obowigzkéw domowych
na wykonywanie pracy:

— ile razy w ciggu 3 miesiecy poprzedzajacych
wywiad z powodu wykonanych prac domo-
wych respondent przyszedi do pracy zbyt zme-
czony, zeby sprawnie funkcjonowac,

— ile razy w ciggu 3 miesiecy poprzedzajacych
wywiad trudno bylo respondentowi skoncen-
trowaé sie w pracy z powodu obowigzkéw ro-
dzinnych.

Istotnym ograniczeniem analizy jest brak wéréd
zmiennych organizacyjnych zmiennej dotyczacej do-
chodéw z pracy, ktére sg silng determinantg zado-
wolenia z pracy (np. [Zalewska 2009; Budrowska
et al. 2003; Unger 2002; Kalinowska-Nawrotek
2005; Kwak, Pascall 2005; Schultz, Schultz 2002;
Siemienska (red.) 1997; Barnett, Bradley 2007]).
Co prawda w kwestionariuszu badania GGS dostep-
na jest informacja o dochodach ankietowanych, ale
z uwagi na to, ze sg to tgczne dochody z zarobkowych
1 niezarobkowych Zrédel, z uwagi na wysoki odsetek
odméw odpowiedzi na to pytanie (ok. 50%), zdecy-
dowano o niewlgczaniu tej zmiennej do modelu.

Nalezy réwniez podkresli¢, ze analiza skupia sie
jedynie na aspektach zwigzanych z cechami miejsca
pracy, ktére majg znaczenie dla igczenia obowigz-
kéw rodzinnych i zawodowych w powigzaniu z sytu-
acja rodzinng respondenta. Analiza ma wiec charak-
ter obszarowy. Model nie uwzglednia zatem szeregu
innych zmiennych zwigzanych ze §rodowiskiem pra-
cy, jak np. stanowisko pracy [Btlaszczyk et al. 2006],
intensywno§¢ pracy [Burchell et al. 2002], auto-
nomia w pracy [Herzberg et al. 1959], spos6b za-
rzadzania w miejscu pracy [Katz 1978], relacje ze
wspétpracownikami i przelozonymi (w tym potrze-
ba wiadzy i uznania [Springer 2010]), tre§¢ pracy
[Schultz, Schultz 2002, Warr 1999; Jaros, Zalewska
2008], mozliwo§¢ awansu i rozwoju.

Ze wzgledu na fakt, ze zmienna zalezna — zadowo-
lenie z pracy — posiada 11 kategorii, zostala potrak-
towana jako zmienna o charakterze quasi-cigglym,
co pozwala na zastosowanie ogélnego modelu linio-
wego wielu zmiennych (OML). Procedura OML
umozliwia dokonywanie analizy regresji oraz anali-
zy wariancji dla jednej zmiennej zaleznej wzgledem
dowolnej liczby czynnikéw i/lub zmiennych. W mo-
delu jako predyktory uwzglednia¢é mozna zaréwno
zmienne ilo§ciowe, jak i jako§ciowe. Z uwagi na za-
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kres i charakter przyjetych zmiennych niezaleznych
nie bez znaczenia pozostaje réwniez to, ze procedura
ta jest odporna na odstepstwa od zalozenia normal-
noSci rozktadu populacji ujetej w analizach.

Wyniki analiz

Ponizej zaprezentowano wyniki modelowania
w zakresie poziomu zadowolenia z pracy dla II run-
dy Badania Generacje i Rodziny (GGS) dla pracuja-
cych kobiet z dzieémi do lat 14 (zob. tabela 1).

Sytuacja spoleczno-demograficzna
respondentek

W oszacowanym modelu ujawnil sie istotny
wplyw oceny stanu zdrowia na zadowolenie z pra-
cy. Okazuje sie, ze kobiety oceniajgce swoje zdro-
wie jako dobre cechujg sie wyzszym poziomem za-
dowolenia z wykonywanej pracy. Niewatpliwie wy-
nik taki — zgodny z wynikami innych badan, np.
[Pocztowski 1996; Schultz, Schultz 2002; Dau-
bas-Letourneux, Thébaud-Mony 2002; Benach
et al. 2002] — wskazujacy na pozytywna korelacje
pomiedzy stanem zdrowia a zadowoleniem z pra-
cy zawodowej, moze wynikaé z faktu, ze dobry stan
zdrowia moze by¢ czynnikiem zmniejszajagcym na-
piecie na linii rodzina—praca.

W zakresie wplywu wieku na zadowolenie z pra-
cy, wyniki analiz wskazujg, ze kobiety w mtodszych
grupach wieku sg mniej zadowolone z pracy w po-
réwnaniu z grupg 45 lat i wiecej, choé wyniki te
okazaly sie istotne statystycznie jedynie dla grupy
35-44 lata. Uzasadnienie dla takich wynikéw moze
stanowié fakt, ze to kobiety w wieku 35-44 doswiad-
czaja najwiekszych napieé na linii rodzina—praca, co
moze byé czynnikiem zmniejszajacym ich zadowo-
lenie z wykonywanej pracy. Uzyskany wynik jest
zgodny z obserwacjami dokonanymi w ramach in-
nych badan, np. [Clark et al. 1996, Zalewska 2009].

Jak wynika z zaprezentowanego modelu, istotne
znaczenie dla poziomu zadowolenia z pracy ma réw-
niez poziom wyksztatcenia matki. Kobiety z wyz-
szym wyksztalceniem sg bardziej zadowolone z wy-
konywanej pracy niz kobiety z wyksztalceniem co
najwyzej zawodowym. Pozytywny wplyw wyksztal-
cenia na zadowolenie z pracy w Polsce potwierdza-
ja m.in. wyniki badania Bilans Kapitatu Ludzkie-
go [Gérniak 2016]* oraz analizy prowadzone przez
Springer [2010]°. Wytlumaczenia réznic w pozio-
mie zadowolenia z miejsca pracy wedlug poziomu
wyksztalcenia nalezy poszukiwaé w réznym znacze-
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Tabela 1. Satysfakcja z pracy zawodowej kobiet — wyniki oszacowania parametréw modelu

Poziom oddzialywania

Zmienna Kategorie ‘Warto§é parametru polityki publiczne;
Tygodniowy czas pracy (w godz.) -0,001
Tygodniowy czas pracy (w godz.)? 0
Zadowolenie z pewnoSci i stabilnoSci 0,533%#*
zatrudnienia
Nadzér nad praca innych tak 0,154
nie ref.
Mozliwo$¢ ustalania czasu pracy stosownie | tak -0,008
do potrzeb nie ref.
Rodzaj pracy najemna w sektorze 0,006
publicznym
najemna w sektorze ref.
& prywatnym
é Miejsce wykonywania pracy w réznych miejscach poza -0,018
&) domem o
< -
N zwykle w domu lub cze§ciowo 0,19 {:]]
<Zt w domu cze§ciowo poza E
84 w jednym miejscu poza ref. o)
(©] domem ﬁ
E Parytet plci w wiekszos§ci mezczyzni -0,005 g
E w wiekszo$ci kobiety -0,006
=
E po réwno ref.
Dodatkowe §wiadczenia — ksztalcenie tak 0,214
nie ref.
Dodatkowe §wiadczenia — dodatkowa opieka | tak -0,046
zdrowotna/ubezpieczenie zdrowotne nie ref.
Dodatkowe §wiadczenia — mieszkanie tak 0,244
nie ref.
Dodatkowe §wiadczenia — opieka nad tak 0,17
dzieckiem nie ref.
Rodzaj umowy umowa na czas okre§lony 0,098
pozostate 0,459
umowa na czas nieokreslony ref.
Doswiadczenie zdarzenia — wrécitem z pracy | kilka razy w miesigcu lub —-0,384%*%*
@ | Zbyt zmeczony, zeby wykonywac konieczne | czeSciej
E, prace domowe raz badZ dwa razy w miesigcu -0,258
EC) nigdy ref.
N | Doswiadczenie zdarzenia — trudno mi kilka razy w miesigcu lub -0,141
<Zt byto wypelnia¢ moje obowigzki rodzinne czesciej o
E z powodu ilosci czasu, jaki po§wiecatem raz badz dwa razy w miesiacu 0,201 ﬁ
O |pracy ] g
ey nigdy ref. >
% Doswiadczenie zdarzenia — z powodu kilka razy w miesigcu lub -0,149 g
M | wykonywanych pracy domowych czesciej M
. —_—
91 przyszedtem do pracy zbyt zmeczony, zeby | 14, bad dwa razy w miesiacu -0,052 p
o sprawnie funkcjonowacd -
[é.] nigdy ref.
Z | Doswiadczenie zdarzenia — trudno mi kilka razy w miesigcu lub -0,051
E byto skoncentrowac sie w pracy z powodu czesciej
R | obowiazkéw rodzinnych raz badZ dwa razy w miesigcu -0,134
nigdy ref.
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cd. tabeli 1
Zmienna Kategorie Warto§¢ parametru Pozlo.m O.d dz1al.ywar?1a
polityki publicznej
Obecno§é w gospodarstwie domowym dzieci | nie -0,277% [oNe)
do lat 6 Vi
tak ref. 54'1 -
Liczba dzieci w gospodarstwie domowym 0,025 p= =
Zamieszkiwanie z partnerem nie zamieszkuje z partnerem -0,056
lub brak partnera
E zamieszkuje z partnerem ref. 8
8 Wiek do 34 lat -0,272 E
8 35-44 lata —0,408%%**
g 45+ ref.
E Poziom wyksztalcenia wyzsze 0,321%%*
E srednie ~0,097 o
M
N zawodowe i nizej ref. E
Klasa miejscowosci zamieszkania miasto -0,131 ;
wie§ ref. E
Zdrowie dobre lub bardzo dobre 0,287%%* g
ani dobre ani zte lub zte lub ref.
bardzo zte
R*=0,418

Krytyczny poziom istotnosci: ***p < 0,01; **p < 0,05; *p < 0,1

Zrédio: opracowanie wlasne.

niu poszczegbdlnych elementéw Srodowiska pracy
dla poszczegblnych grup wyksztalcenia — pracowni-
cy z wyzszym wyksztalceniem, bardziej niz inni, ce-
nig sobie mozliwo§¢ awansu, samodzielno§¢ i mozli-
wo$¢ rozwoju.

W zakresie zmiennych obrazujgcych stan rodzin-
ny respondenta, fakt zamieszkiwania z partnerem nie
okazat sie mie¢ istotnego wplywu na poziom zadowo-
lenia z pracy. Podobnie, bez wplywu na poziom za-
dowolenia z pracy pozostaje liczba posiadanych przez
kobiete dzieci. Istotny natomiast okazat sie fakt obec-
noSci w gospodarstwie domowym pracownicy matego
dziecka. Przeciwnie do wynikéw wiekszo$ci dotych-
czasowych badan (np. [Lorence 1987; Hanson, Slo-
an 1992]), obecno§é¢ dzieci do lat 6 okazata sie mieé
pozytywny wplyw na zadowolenie z pracy.

Cechy miejsca pracy
Co do zasady cechy miejsca pracy, ktére w po-
§redni lub bezpoSredni sposéb moga ksztaltowaé
mozliwo§ci tgczenia obowigzkéw rodzinnych i zawo-
dowych, okazaty sie mie¢ ograniczony wplyw na po-
ziom zadowolenia z pracy kobiet majacych dzieci do
lat 14.

Jedynie wraz ze wzrostem pewnosSci i stabilno$ci
zatrudnienia ro$nie satysfakcja z pracy. Nie odnoto-
wano natomiast istotnego efektu w zakresie wply-
wu tygodniowego czasu pracy, przy czym nalezy za-
znaczy¢, ze zweryfikowano takze mozliwo$¢ nielinio-
wej zalezno§ci pomiedzy tygodniowym czasem pra-
cy a satysfakcjg z wykonywanej pracy, ktéra réwniez
okazala sie by¢ nieistotna statystycznie.

Konflikt pomiedzy praca zawodowa
a obowigzkami rodzinnymi

W oszacowanym modelu ujawnil sie negatyw-
ny wplyw stosunkowo czestego do§wiadczania sytu-
acji zwigzanej z wykonywaniem zbyt meczacej pra-
cy, ktéra utrudnia wykonywanie koniecznych prac
domowych, na zadowolenie z wykonywanej pracy.
Warto jednak zauwazyé, ze na poziom satysfakcji
z pracy nie wplywato nadmierne i utrudniajace wy-
konywanie pracy zawodowej obcigzenie kobiet obo-
wigzkami domowymi.

Uzyskane wyniki wpisujg sie¢ w ustalenia m.in.
Frye i Breaugh [2004] oraz Karimi [2008], w bada-
niach ktérych ujawnit sie negatywny wptyw konfliktu
pomiedzy pracg zawodowg a zadowoleniem z pracy.
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Znaczenie cech miejsca pracy, pozwalajacych 1a-
czy¢ obowigzki rodzinne i zawodowe oraz zmniej-
szajgcych tym samym konflikt ,,rodzina-praca”, jest
wskazywane w literaturze, szczegdlnie w kontekscie
pracy zawodowej kobiet (np. [Kocot-Gérecka, Ku-
rowska 2013; Kotowska et al. 2011; Kotowska et
al. 2007]), jednak zdecydowanie rzadziej w kontek-
Scie zadowolenia z wykonywanej pracy. W tym nur-
cie rozwazan odnaleZ¢ mozna takze watki zwigzane
z wplywem sytuacji rodzinnej na sytuacje zawodo-
wa na rynku pracy réznych grup ludnosci, a szcze-
goblnie kobiet.

Podsumowanie

W niniejszym artykule przeprowadzono anali-
ze zadowolenia z pracy matek z dzie¢mi do lat 14
w konteks§cie 1gczenia pracy zawodowej z obowigz-
kami rodzinnymi. Poziom tego zadowolenia jest
ksztaltowany przez rézne czynniki w ramach poli-
tyki publicznej, ktéra oddziatuje na poziom makro
(uregulowania prawne i dziatania instytucji publicz-
nych), mezzo (praktyka przedsiebiorstw) oraz mi-
kro (zachowania indywidualne jednostek). W kon-
sekwencji na poziomie operacyjnym czynniki wply-
wajgce na zadowolenie z pracy matek w kontekScie
taczenia obowigzkéw rodzinnych i zawodowych zo-
staly podzielone na organizacyjne (zwigzane z miej-
scem pracy), osobowe (zwigzane z cechami spo-
teczno-demograficznymi jednostek i ich sytuacjg
rodzinng) oraz organizacyjno-osobowe (zwigzane
z wystepowaniem bezposredniego konfliktu rodzi-
na-praca).

W przypadku czynnikéw osobowych co do zasa-
dy potwierdzity sie wnioski ptyngce z innych badan.
Wiek okazat sie zmienng istotnie réznicujacg poziom
zadowolenia z pracy — kobiety w wieku 34-44 lata
istotnie rzadziej wskazujg na wyzsze poziomy zado-
wolenia z pracy w poréwnaniu z osobami w wieku 45
lat i wiecej, co mozna wigzaé z wystepowaniem w tej
grupie wieku najwiekszego natezenia obowigzkéw
rodzinnych 1 nasilonego konfliktu rodzina-praca.
Réwniez poziom wyksztalcenia badanych okazat sie
mied istotne znaczenie dla zadowolenia z pracy — ko-
biety z wyzszym wyksztalceniem czySciej byty zado-
wolone z pracy niz kobiety z wyksztalceniem co naj-
wyzej zawodowym. Istotny okazatl sie takze wpltyw
zdrowia — kobiety oceniajgce dobrze swdj stan zdro-
wia czeSciej wskazujg na wyzszy poziom zadowole-
nia z pracy. Ujawnil sie réwniez pozytywny wplyw
obecnosci dzieci do lat 6 na zadowolenie z pracy.

Ogdlnie wplyw czynnikéw organizacyjnych zwig-
zanych z cechami miejsca pracy, ktére posrednio lub
bezposrednio determinujg mozliwo§¢ taczenia obo-
wigzkéw rodzinnych i zawodowych, byt nieznaczny.
W przypadku cech miejsca pracy najwieksze zna-
czenie okazala sie mieé stabilno$¢ i pewnos¢ zatrud-
nienia, ktéra pozytywnie oddziatuje na zadowolenie
z wykonywanej pracy.

Dodatkowo ujawnit sie wplyw jednego czynnika
z grupy osobowo-organizacyjnych — czeste doswiad-
czanie sytuacji, w ktérej kobiety byty zbyt zmeczo-
ne pracg zawodowa, aby wykonywac¢ konieczne obo-
wigzki domowe, obniza poziom zadowolenia z wyko-
nywanej pracy.

Mozna jednak przypuszczaé, ze pomimo sto-
sunkowo niewielkiego wplywu czynnikéw organi-
zacyjnych dotyczacych cech miejsca pracy, a zwig-
zanych z mozliwo§ciami igczenia obowigzkéw ro-
dzinnych i zawodowych, na zadowolenie z pra-
cy, znaczenie tych elementéw bedzie sie zwiekszaé
w obliczu zmian demograficznych dokonujacych
sie w Polsce. W szczegblnosci dotyczy to problemu
malejagcych zasobéw pracy, co moze skutkowaé ko-
nieczno$cig przeformutowania polityki publiczne;j
w kierunku rozwigzan ulatwiajacych iaczenie roli
opiekuna (w tym opiekuna dziecka) oraz pracow-
nika, a w konsekwencji prowadzacych do aktywi-
zacji zawodowej oséb, ktére z uwagi na natezenie
obowigzkéw rodzinnych pozostawaly poza zatrud-
nieniem. Z tego punktu widzenia znaczenia nabie-
ra wplyw polityki publicznej zaréwno na poziomie
makro, mezzo, jak i mikro. Z jednej strony koniecz-
ne bedzie wspieranie aktywnosSci zawodowej os6b
znajdujacych sie w gorszej sytuacji na rynku pracy
— kobiet, oséb starszych, oséb z niepelnosprawno-
Sciami (gléwnie poziom mikro i makro), co pociggac
za sobg bedzie potrzebe zmiany §rodowiska pracy,
uwzgledniajgcg mozliwo$ci tych grup pracownikéw,
w tym ich zaangazowanie rodzinne i opiekuficze
(poziom mezzo).

Whyniki analiz prowadzonych w tym opracowaniu
wskazuja na potencjalne zwigzki pomiedzy cecha-
mi miejsca pracy ksztattujacymi mozliwosci tgczenia
pracy z obowigzkami rodzinnymi, sytuacja rodzin-
ng i zadowoleniem z pracy, ktérych znaczenie be-
dzie rosto w przyszto$§ci. Wzajemne powigzania tych
trzech elementéw stanowié bedg istotne elementy
polityki zatrudnieniowej i rodzinne;j.



Réwnoczesnie, biorac pod uwage wieksza role pracy dla mez-
czyzn niz dla kobiet, stawiane sg hipotezy, ze Srodowisko pra-
cy ma wigkszy wplyw na ogdlne funkcjonowanie i zadowole-
nie z pracy i jest powigzane z innymi zmiennymi u mezczyzn
niz u kobiet [Spector 1997].

Na podstawie reprezentatywnej proby ogélnopolskiej (n = 2663).
Zmienna uwzgledniona z powodu mozliwosci nieliniowej za-
lezno$ci ze zmienng zalezna.

W badaniu Bilans Kapitalu Ludzkiego poziom zadowolenia
z miejsca pracy badano w kontekscie zgodnos§ci wykonywa-
nej pracy z wyksztalceniem. Podobne podejScie zastosowata
Springer [2010].

Cho¢ w przypadku badan Springer [2010] wplyw wyksztalce-
nia byt stosunkowo niewielki.
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