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Dobrostan pracownikéw pracujacych
na r6znych zmianach
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THE WORK SHIFT AND WELL-BEING

The aim of the study was to verify the current reports on the relationship between shift work and situational
factors with positive and negative well-being emotional components of P Warr’s theory. The IWP Multi-Affect
Indicator scale by Warr (1990) in the Polish adaptation of E. Mielniczuk and M. Laguna, as well as questions of
situational factors related to the work: workload of the current day, occurrence of negative critical situations on
a given day, difficulty of the tasks performed on that day, evaluation of current working conditions. The sample
consisted of 50 shift workers representing different professions, with women’s advantage. Most of them are young
people with short work experience, coming from a large city. The measurement was carried out five times per shift:
in the morning and in the afternoon. The research was conducted in an individual form. The results of the research
indicate that work in the afternoon shift is associated with poorer well-being (H1), work in the morning shift is
associated with better employee well-being (H2), situational factors such as workload, difficulty of employee tasks,
negative critical events and bad working conditions generate negative well-being components, regardless of the
shift the employee works on (H3), and that the shift will have an impact on perceived well-being regardless of the
impact of the above mentioned situational factors (H4). The results of the research can be applied in the practice of

organizational management and may constitute further research inspirations.
Key words: well-being at work, emotions at work, work shift, Warr’s theory, situational factors

WPROWADZENIE

Termin dobrostan wywodzi sie z psychologii pozytywne;j.
Bezposrednio wigze sie z nim optymizm, ktéry wplywa na
zdrowie, dobre samopoczucie, wysoka samoocene i w efek-
cie pozadane przez czlowieka sukcesy zyciowe. Opubliko-
wane w 1999 roku przez Eda Dienera (Diener i in., 1999)
badania wykazaly, ze czynniki demograficzne maja, zwia-
zek z dobrostanem psychicznym, choé jest on zazwyczaj
niewielki. Czynniki te odrézniaja jednak ludzi umiarko-
wanie szcze$liwych od bardzo szczes$liwych. Szczescie de-
finiowane jest nie tylko jako brak probleméw, ale jako ta-
kie uporzadkowanie zycia czlowieka, z ktoérego jednostka
jest zadowolona we wszystkich jego wymiarach, réwniez
w wymiarze duchowym, dzieki dobrej ocenie samych sie-
bie. Tak zdefiniowane szczeécie niekoniecznie wigze sie
z dobrobytem, a raczej z dobrostanem. Czasem postuluje
sie, aby zastapié¢ ten termin okreéleniem dobre samopo-
czucie, choé ten termin wydaje sie wskazywaé na chwi-
lowe odczuwanie szcze$cia, nie za$ stan dobrego samopo-
czucia (Pieronek, 2016).

Dobrostan obejmuje doéwiadczanie przez czlowieka
pozytywnych emocji, wysoki poziom zadowolenia z zycia
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oraz niski poziom szkodliwych nastrojéw. Z poczuciem
dobrostanu z kolei bezpos$rednio wiaze sie pojecie opty-
mizmu. Stanowi on istotny zaséb osobisty, ktéry wplywa
na zdrowie, samopoczucie, a takze odnoszone sukcesy
zyciowe. Te z kolel zwigzane sa z plaszczyzna zawodowa.
Dzigki pracy czlowiek potwierdza zasadno$é swojej eg-
zystencji. Praca dzieki otrzymywanemu wynagrodzeniu
— umozliwia realizacje podstawowych potrzeb cztowieka,
jego wartoéci, konstruuje takze status spoteczny, utatwia
nawigzywanie kontaktéw interpersonalnych. Dobrostan
jest pojeciem szerszym — wykraczajacym poza samo za-
dowolenie z posiadanej 1 wykonywanej pracy. W aspekcie
rezultatu termin ten oznacza wysoka jako$é zycia czlo-
wieka. W aspekcie czynnoéciowym, z kolei, odnosi sie do
cztowieka, ktéry wykazuje moc staran o to, aby ta wysoka,
jako$é zycia osiagnaé (Bartkowiak, 2009).

Dobrostan oznacza takze subiektywnie postrzegane
przez jednostke poczucie szczeScia, zadowolenia i po-
mys$lnosci. Wedtug tzw. cebulowej teorii szczescia, zapro-
ponowanej przez Janusza Czapinskiego (1992) — istnieja,
3 poziomy (warstwy) szczescia. Pierwsza z nich jest wola
zycia, druga ogélny dobrostan psychiczny, a trzecig zado-
wolenie z poszczegblnych dziedzin zycia. Wola zycia jest
stabilnym odczuciem, ktére charakteryzuje kazdy zywy
organizm. Na tym podstawowym poziomie dobrostan
oznacza pozytywne nastawienie wobec celéw, ktére czto-
wiek chce realizowacé i ktére nadaja sens jego istnieniu.
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Dzigki temu moze funkcjonowaé, rozwijaé sie i utrzymy-
wac przy zyciu.

7 kolei ogélny dobrostan psychiczny jest §wiadoma
oceng wlasnego zycia przez dang osobe. Osady dotycza-
ce wlasnego szczeScia zmieniaja sie pod wplywem roz-
nych okoliczno$ci, zas zadowolenie z konkretnej dziedzi-
ny funkcjonowania jest najbardziej zmienne i zalezne
od warunkéw zewnetrznych, niezaleznych od jednostki
(Czapinski, 1992).

W literaturze przedmiotu wyréznia sie kilka obszaréw
dobrostanu. Obok wspomnianego wczesniej dobrostanu
psychicznego, wskazuje sie takze na dobrostan podmio-
towy/osobisty rozumiany jako pozytywna ocena swojego
prywatnego zycia, pozytywny bilans emocjonalny, wyso-
ka samoocena 1 pozytywny obraz siebie, swojej rodziny
oraz swojego funkcjonowania w otoczeniu. W literaturze
pojawia sie takze pojecie dobrostanu spotecznego, odno-
szace sie do zycia w wiekszych grupach i spotecznosciach,
z ktérymi jednostka jest zwigzana oraz dobrostanu za-
wodowego/pracowniczego — majacego szczegblne znacze-
nie z punktu widzenia niniejszego artykutu.

,2Dobrostan” jest wielowymiarowym konstruktem, do-
tyczacym oczekiwan czlowieka, odnoénie réznych obsza-
réw zycia — w tym sfery zawodowej (Ratajczak, 2007).
Dobrostan zawodowy definiowany jest najczeSciej jako
ocena wlasnego zawodowego funkcjonowania. Zwiazany
jest mocno z charakterem wykonywanej pracy, z zajmo-
wanym stanowiskiem stuzbowym oraz z relacjami ze
wspoétpracownikami (Czerw, 2017).

DOBROSTAN ZWIAZANY Z PRACA

Czlowiek majacy wysokie poczucie dobrostanu, jest za-
ZWycza) Wyzej ceniony w pracy, osiaga lepsze wyniki za-
wodowe i sukcesy. Z drugiej strony odczuwanie dobrosta-
nu bardzo czesto warunkowane jest posiadaniem dobrze
ocenianej pracy. Z drugiej strony praca moze by¢ jedno-
czeénie sposobem na zwiekszenie dobrostanu jednostki
(Ratajczak, 2007).

Dobrostan zawodowy rozpatrywany jest na dwéch
plaszcezyznach: hedonistycznej, ktéra dotyczy satysfakeji
z wykonywanej pracy oraz pozytywnego bilansu emo-
cjonalnego zwiazanego z pracq. W plaszczyznie hedoni-
stycznej sa to poglady, zgodnie, z ktorymi ludzie powinni
zmierzaé do szcze$cia cudzego lub swojego, bowiem jest
to ,etycznie dobre”. W plaszczyznie eudajmonistycznej,
ktora dotyka sensu i warto$ci pracy, rozumianej jako
swoista misja zawodowa sa to poczucie szczeécia 1 satys-
fakeji rozumiane nie jako subiektywne zadowolenie, ale
jako pewien stan zachodzacy na skutek wlasciwego po-
stepowania. Wszystkie te obszary dobrostanu pozostaja,
ze sobg w okreélonych relacjach i sa niejako wspbélzalez-
ne (Czerw, 2017).

Ogélnie rzecz biorac w paradygmacie hedonistycz-
nym jako wskaznik dobrostanu wykorzystuje sie miedzy
innymi przezywane przez pracownikéw w miejscu pra-
cy emocje 1 odczuwanag satysfakcje. Emocje pozytywne
zwiazane z praca bardzo czesto sa Zréodlem motywacji

oraz podejmowania zachowan sprzyjajacych efektywnej
pracy i tworzacych pozytywna atmosfere (tzw. zachowa-
nia obywatelskie (Foote 1 Tang, 2008)

Emocje zwiazane z pracg podzieli¢ mozna na dwie gru-
py: emocje negatywne — nieprzyjemne oraz wspomniane
emocje pozytywne — przyjemne. Zazwyczaj sg to emocje
o réznych natezeniach, ktére wynikajg z odczuwanego
napiecia zwiazanego z praca, (Czerw, 2017).

W Modelu Witaminowym Dobrostanu Pracownicze-
go (Warr, 1987) wyrézniono cechy pracy wystepujace
w érodowisku organizacyjnym, ktére w ré6znym nateze-
niu wplywaja na dobrostan pracownikéw (Warr i Clap-
perton, 2010). Zastosowano ciekawa analogie, poréwnu-
jac cechy pracy do witamin wystepujacych w organizmie
cztowieka, ktore w zalezno$ci od natezenia moga wply-
waé pozytywnie lub negatywnie na funkcjonowanie czto-
wieka (Chmiel, 2003).

Pierwsza grupa czynnikéw szkodliwych w nadmia-
rze (additional decrement, AD) jest korzystna dla pra-
cownika tylko do pewnego momentu, pézniej zamiast
go wzmacnia¢, czynniki te moga mu po prostu szkodzié,
tak jak nadmiar witamin A lub D w organizmie. Naleza,
do nich takie cechy pracy jak: mozliwo$¢ sprawowania
kontroli (kontrola osobista), wymagajaca kontrola i cele
narzucone z zewnatrz, réznorodno$¢ pracy, obciazenie
praca (nadmierne wykorzystywanie umiejetno$ci pra-
cownika), przejrzysto$¢ oczekiwan i oceny, mozliwosé
nawigzywania 1 utrzymywania kontaktéw (Koziot 1 Bu-
zowska, 2016). Druga grupa czynnikéw, poréwnywana
przez autora do witamin z grupy C i E (constant effect,
CE), cechuje sie tym, ze w kazdej sytuacji wyzszy poziom
czynnika sprzyja wzrostowi satysfakeji z pracy. Wérdd
tych czynnikéw nich wyréznia sie: wynagradzanie finan-
sowe (ptaca), wspierajaca kontrola, poczucie bezpieczen-
stwa fizycznego, wysoki status spoteczny (znaczaca rola),
zasady etyczne w organizacji (uczciwe traktowanie) oraz
perspektywa kariery (Koziot 1 Wéjtowicz, 2016). W $wie-
tle tej teorii jednym z istotnych czynnikéw typu AD, ma-
jacych wplyw na dobrostan pracowniczy, jest zmianowa
organizacja pracy obcigzajaca pracownika zmiang dobo-
wych rytmow aktywnosci oraz koniecznoScia uporzadko-
wania przez niego relacji praca — dom.

PRACA ZMIANOWA A ZDROWIE PRACOWNIKA

Najbardziej charakterystycznym rytmem biologicznym
czlowieka jest rytm jego aktywnoéci fizycznej oraz spo-
czynku. Wydajnoéé ludzkiego organizmu w stosunku do
dzialania zmienia sie. Gotowo$¢ do dzialania jest znacz-
nie wieksza w ciggu dnia niz w porach nocnych. Najlep-
sze przygotowanie do wysitku fizycznego w ciggu doby
przypada na okolice godziny 9:00 rano. Z kazda kolej-
na godzing ta gotowo$é maleje. Najnizszy dzienny po-
ziom gotowoéci do pracy organizm osigga w godzinach
14:00 — 15:00. Po spadku energii, nastepuje ponownie jej
wzrost. Nie jest on jednak tak wysoki, jak w godzinach
porannych. Praca w systemie zmianowym — gltéwnie za$
W porze nocnej — ma negatywny wplyw na funkcjonowa-
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nie jednostki (Oledzka, 1975). W przypadku pracy zmia-
nowej wystepuje tak zwana desynchronizacja. Jest ona
rozumiana jako utrata synchronizacji pomiedzy dwoma
rytmami, prowadzaca do zréznicowania ich okreséw
(Kwarecki, Zuzewicz 1 Waterouse, 2001).

Praca zmianowa ze swojej natury wymusza na pra-
cownikach zwiekszenie wysitku adaptacyjnego, poniewaz
aktywno$¢é ma miejsce w réznych porach dnia. Adaptacja
do zmiennych godzin pracy, zwlaszcza do nienaturalnej
sytuacji wykonywania pracy pora nocna stanowi uciazli-
wy wymoég. Na ogél wykonywanie obowigzkéw przebie-
ga opornie 1 wolno, a pelne przystosowanie czlowieka do
pracy zmianowej w zasadzie nigdy nie nastepuje (Ogin-
ski 1 Kolodziej, 1972). Ci, ktérzy wykonuja prace zmiano-
wa do$wiadczaja catego szeregu probleméw. Najczesciej
sg to problemy zdrowotne, psychiczne oraz tak zwane
problemy psychosocjalne. Brak warunkéw do wlasciwe-
go wypoczynku po pracy, poczucie izolacji od codziennego
zycia rodziny i od znajomych, zaburzony rytm dnia oraz
wiele innych czynnikéw, niekorzystnie wplywajacych na
psychike pracownika.

U pracownikéw zmianowych stwierdzono wyzszy
wskaznik naduzywania lekéw, nalogéw oraz wystepowa-
nie wypalenia zawodowego 1 przygnebienia. Czestsze niz
u pozostatych sg réwniez schorzenia i zaburzenia czyn-
nosci przewodu pokarmowego. Dlatego zaliczano prace
zmianowa, do czynnikéw ryzyka choréb uktadu krazenia.
Poréwnywano ja do ryzyka odpowiadajacego skutkom
nalogowego palenia az jednej paczki papierosoéw dziennie
(Skutki pracy zmianowej i nocnej, 2018).

Do szczegdlnie czestych zaburzen zdrowia, ktére wy-
stepuja u pracownikow zmianowych zaliczono przewlekte
zmeczenie, dominujgce uczucie sennosci w ciagu dnia oraz
ogblne trudnoSci w zasypianiu. Stosunkowo tez czesto
wykrywano bezdech nocny u pracownikéw zmianowych
wykonujacych prace w pozycji siedzacej, np. u kierowcoéw
ciezarowek, ciezkiego sprzetu drogowego, operatoréow lo-
komotyw, operatoréw kontroli proceséw produkcyjnych.
Na schorzenie to cierpi okoto 1% populacji (Skutki pracy
zmianowej 1 nocnej, 2018).

PRACA ZMIANOWA A RELACJE RODZINNE

Kazda pracujaca osoba znajduje sie na styku dwodch
systeméw — rodzinnego i tego zwigzanego z miejscem
jej pracy. Systemy te oddzialuja ze soba bardzo mocno
1 musza by¢ utrzymywane w stanie pewnej rownowagi,
aby méc generowacé pozytywne oceny jakoSci zycia. Jest
to konieczny warunek dobrego funkcjonowania jednostki
w sytuacji pracy. Niestety czesto pojawia sie element
konfliktu pomiedzy wymaganiami zawodowymi 1 regu-
lami panujacymi w instytucji z wymaganiami i regula-
mi panujacymi w obszarze zycia rodzinnego. Utrzyma-
nie rownowagi miedzy domem a praca jest szczegdlnie
trudne w przypadku pracy zmianowej (Zespét Praca.pl,
2006).

Praca zmianowa wchodzi takze w interakcje z pelnie-
niem rél pozazawodowych, co jest szczegdlnie istotne dla

oceny dobrostanu (Czapinski i Panek, 2015). Z jednej
strony praca zarobkowa jest rodzinie bardzo potrzebna.
Dla zapewnienia Srodkéw do zycia sobie i najblizszym,
pracownicy gotowi sa ponosi¢ wszelkie koszty — zarow-
no te emocjonalne, jak i fizyczne. Dlatego czlowiek jest
w stanie dostosowywac sie do trudnej pracy w systemie
zmianowym (Aue, 2006). Z drugiej strony praca moze by¢
spostrzegana jako przeszkoda, ktora oddala jednostke od
rodziny (Baena, 2017). Stwierdzono, iz po$wiecanie sie
pracy — szczegéblnie w systemie zmianowym — ma duzy
wplyw na wzrost konfliktéw w rodzinie, wyzszg liczbe
rozwodow (Skutki pracy zmianowej i nocnej, 2018), spa-
dek stopy urodzen, przemoc oraz inne zjawiska patolo-
giczne.

Z praca w systemie zmianowym mezczyzni radza sobie
lepiej niz kobiety. Kobiety maja znacznie wieksza trud-
noé¢ w godzeniu zawodowych obowigazkéw z macierzyn-
stwem i prowadzeniem domu, co z kolei jest spostrzegane
jako tradycyjna rola kobiety. Raport diagnozy spoteczne;j
z 2015 r. formuluje omawiang teze w nastepujacy spo-
sob: ze wzgledu stosunkowo czesto spotykany tradycyjny
podzial obowigzkéw w polskich gospodarstwach domo-
wych kwestia godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi
w wiekszym stopniu dotyczy pan (Czapinski i Panek,
2015, s. 143). Ponadto maja one utrudniona droge awan-
su zawodowego 1 z reguly otrzymuja nizsze wynagrodze-
nie niz mezczyzni za wykonywanie porownywalnej pracy
(Zarychta, 2006).

Kolejnym problemem pracujacych zmianowo kobiet
jest pozostawanie matka samotnie wychowujaca dzieci.
Sa one dodatkowo obciazone obowigzkami 1 maja roz-
ne mozliwoéci racjonalnej organizacji czasu ,wolnego”.
Sytuacja komplikuje sie jeszcze bardziej, gdy dzieci sa
male. Zapewnienie im nalezytej opieki pora nocna — kie-
dy mama pracuje 1 w ciagu dnia — kiedy mama powin-
na odpoczaé, jest trudna. Taka sytuacja powinna byé
uwzgledniana w polityce spotecznej 1 gospodarczej kraju
(Oledzka, 1975).

Znaczacym problemem pracownika zmianowego w od-
niesieniu do rodziny jest regeneracja organizmu najcze-
$ciej po nocnej zmianie. Rownowaga jest wyraznie zabu-
rzona, poniewaz w czasie dnia pracownik odsypia prace
w nocy. Z tego tytulu nie ma on wiec zbyt duzo czasu
na zorganizowanie rodzinie i sobie samemu wlasciwego
odpoczynku 1 rekreacji. Sen w ciggu dnia takze niekiedy
bywa wrecz niemozliwy, ze wzgledu na pewne zewnetrz-
ne czynniki niezalezne, takie jak: przemieszczanie sie
cztonkéw rodziny po domu, cheé¢ spedzenia czasu ma-
tych dzieci z rodzicem, ktére nie rozumieja sytuacji, czy
tez konieczno$¢ zalatwienia réznych spraw rodzinnych
w ciagu dnia (Czarnecki, 2001).

Praca zmianowa utrudnia znacznie kontakty rodzin-
ne. Brak dostatecznej rodzinnej dyspozycyjnosci, powo-
duje rozluznienie wiezi z rodzing dalsza. Pracownicy
zmianowi skazani sg na czeste wybory pomiedzy skra-
caniem czasu wypoczynku w ciagu dnia 1 poSwiecaniem
go rodzinie — a proba odsypiania i regeneracji sil, przy
jednoczesnym skréceniu kontaktéw w tym dniu z czlon-
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kami rodziny. Kazdy wybor niesie okreslone konsekwen-
cje spoteczne. Rezygnacja ze snu — lub jego ograniczenie
— wywoluje zazwyczaj nerwowosé 1 znuzenie, co zwieksza
ryzyko konfliktéw w rodzinie. Sen w ciggu dnia z kolei
wymusza ograniczenie aktywnosci domownikéw. Takie
sytuacje sa stresujace 1 frustrujace. Na dluzsza mete
— bez wzgledu na wiek pracujacych — sa destrukcyjne
i bedg zrédlem negatywnych emocji zwiazanych z praca.

METODA
PYTANIE BADAWCZE

Celem pracy jest poszerzenie wiedzy na temat uwa-
runkowan dobrostanu pracownikéw. Analizowane byly
uwarunkowania dobrostanu wynikajace z biezacych do-
$wiadczen w pracy, a nie zgeneralizowane wspomnienia
z dtuzszych odcinkéw czasu bazujace na retrospekeji od-
leglych w czasie doéwiadczen. Chodzito o unikniecie pro-
blemu réznic wskazywanych przez Kahnemana (2012)
pomiedzy oceanami bazujacymi na do§wiadczeniu a oce-
nami odwotujacymi sie do pamieci. W analizach uwzgled-
niono kluczowe czynniki zwigzane z sytuacja pracy ma-
jace wptyw na emocje, ktérych doéwiadcza pracownik.

Czy ocena aktualnego dobrostanu pracownika jest
uwarunkowana:

* zmiana, na ktérej jest wykonywana praca w da-
nym dniu (zmiana poranna czy popotudniowa)

*  obcigzeniem praca biezacego dnia (,W dniu dzisiej-
szym czutem/am sie obciazony praca”)

* trudnoécia realizowanych zadan tego dnia (,Uwa-
zam, ze w dniu dzisiejszym poziom wykonywanych
przeze mnie zadan byt ...”),

*  wystepowaniem negatywnych sytuacji krytycz-
nych w danym dniu (,Trudne sytuacje w dniu dzi-
siejszym oceniam jako ...”),

* ocena biezacych warunkéw pracy (,W dniu dzisiej-
szym, warunki w miejscu pracy do jej wykonywa-
nia oceniam ...”)

Uszczegblowiajac postawione pytania badawcze, za-
proponowali§my trzy hipotezy szczegétowe. Wedtug N.
Chmiela (2003) dla utrzymania miejsca pracy, jednost-
ka jest gotowa wykonywaé swoje obowiazki zawodowe
w systemie zmianowym — zmagajac sie miedzy innymi
z negatywnymi emocjami. Jak pokazuja dotychczaso-
we badania praca zmianowa prowadzi do wystapienia
negatywnych zjawisk zdrowotnych (Kwarecki, Zuze-
wicz 1 Waterhouse, 2001). W §wietle badan pracowni-
kow aktywnych w zawodach w systemie zmianowym
np. pielegniarek — zaobserwowano, ze zmianowos$¢ jest
wskazywana jako istotny czynnik uciazliwo$ci pracy.
W Raporcie Ogoélnopolskiego Zwiazku Zawodowego Pie-
legniarek i Potoznych (2015) za najbardziej uciazliwe
i problematyczne warunki pracy uznano: niedostateczne
wyposazenie stanowisk, niewystarczajaca ilo$¢ perso-
nelu, prace zmianowa zakltécajaca codzienny tryb zycia
oraz zbyt niskie pensje w stosunku do wykonywanej pra-
cy. Dlatego stawiamy hipoteze pierwsza (H1), ze ,praca

na zmiane popoludniowg wigze sie z gorszymi ocenami
dobrostanu”.

7 drugiej strony badania populacji pracownikéw admi-
nistracyjnych wskazuja, ze, na poziom ich zadowolenia
z pracy wplynely zwlaszcza takie czynniki jak: unormo-
wany czas pracy, wyraznie okreslony zakres obowiazkow
1 dobra organizacja pracy, dostep do szkolen i mozliwo§é
rozwoju oraz szeroki zakres $wiadczen pozaptacowych
1 socjalnych, a takze zadowalajace techniczne warunki
pracy — w tym jako$¢ 1 dostepnos$é¢ sprzetow, programy
informatyczne (Niedzielski, 2017). Dlatego stawiamy hi-
poteze druga (H2), ze ,praca na poranna zmiane bedzie
zwigzana z lepszym dobrostanem pracownika”.

Jednoczeénie warto podkres§lié, ze réwniez miejsce
pracy oraz formy wykonywania pracy prowadza do wy-
tworzenia do$wiadczen, ktére maja wplyw na poziom
dobrostanu psychicznego (Basinska, 2016). W badaniach
pielegniarek oprécz zmianowosci wskazywane byly tez
inne czynniki, takie jak warunki pracy czy tre$¢ pracy,
przekladajace sie na ich dobrostan pracowniczy (Nie-
dzielski, 2017). Dlatego postawiono hipoteze trzecia
(H3), ze ,obcigzenie praca, trudno$é zadan pracowni-
czych, negatywne wydarzenia oraz zle warunki pracy
beda generowaé negatywne emocje, niezaleznie od zmia-
ny, na ktéra pracuje dany pracownik” (Basinska 1 Wil-
czek-Rozycka, 2011).

Praca w branzy handlowej cechuje sie zréznicowanym
natezeniem w ramach poszczegdlnych zmian. Praca na
zmiane pézniejsza jest bardziej obcigzajaca z powodu
wiekszej liczby klientéw, gorszych warunkéw pracy (za-
tloczenie), wyzszej trudnosci zadan, dlatego stawiamy hi-
poteze (H4), ze zmiana bedzie miala wptyw na odczuwany
dobrostan, bez wzgledu na wystepowanie nastepujacych
czynnikéw: obcigzenie praca, trudnoéé zadan pracowni-
czych, negatywne wydarzenia oraz zte warunki pracy.

DEFINICJE OPERACYJNE ZMIENNYCH

W celu weryfikacji postawionych wyzej hipotez, sformu-
lowano definicje operacyjne terminéw teoretycznych, ja-
kimi autorzy postuguja sie w badaniu: dobrostan pracow-
niczy 1 warunki pracy.

DOBROSTAN PRACOWNICZY

Pojecie to obejmuje wysoki poziom zadowolenia z zycia,
do$wiadczanie przez czlowieka pozytywnych emocji oraz
niski poziom emocji negatywnych. Interesujaca propozy-
cje rozumienia dobrostanu pracowniczego przedstawit
Peter Warr (1990, 2009). Ujecie to pozwala na opisanie
zaréwno tresci, jak i intensywnosci stanéw afektywnych
zwiazanych z praca oraz reprezentacje afektywnego sa-
mopoczucia na trzech kluczowych osiach: zadowolenie-
-niezadowolenie (satisfaction — dissatisfaction), zaleknie-
nie-spokdj (anxiety-comfort), entuzjazm-przygnebienie
(enthusiasm, depression) (Mielniczuk 1 L.aguna, 2018).
Autor zaproponowal takze narzedzie do pomiaru dobro-
stanu zwiazanego z praca, pod nazwa Job-related Affec-
tive Well-Being Scale (Warr, 1990, 2009).
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Omawiana skala pomiaru, w polskiej adaptacji au-
torstwa Emilii Mielniczuk oraz Marioli Laguny (2018),
przyjeta nazwe Kwestionariusz Afektu w Pracy. Metoda
sktada sie z 12 przymiotnikéw okreslajacych stany emo-
cjonalne odczuwane w sytuacji pracy. Mozliwy jest podziat
wymienionych emocji na pozytywne 1 negatywne, a takze
przyporzadkowanie ich do jednego z czterech wymiarow:
niepokdj (,,spiety”, ,,niespokojny”, ,,zmartwiony”), zadowo-
lenie (,,spokojny”, ,,zadowolony”, ,,zrelaksowany”), przy-
gnebienie (,,przygnebiony”, ,,posepny”’, ,,nieszczesliwy”)
oraz entuzjazm (,,radosny”, ,,entuzjastyczny”, ,,optymi-
styczny”). Osoba badana na sze$ciostopniowej skali okre-
$la jak czesto praca spowodowata odczuwanie wymienio-
nych emocji w ostatnich tygodniach lub danego dnia, tak
jak w prezentowanych badaniach (,,Nigdy”, ,Raz na jakis
czas”, ,,Czasem”, ,,Czesto”, ,,Bardzo czesto”, ,,Zawsze”).

Wskazniki psychometryczne kwestionariusza sa wyso-
kie 1 osiagaja poziom dla skali niepokéj a=.86, zadowole-
nie a=.87, przygnebienie ¢=.91 1 entuzjazm a=.93. Row-
niez wskazniki trafno$ci i staloéci narzedzia sa wyliczone
na akceptowalnym poziomie (Mielniczuk i L.aguna, 2018).

Zmienne wyjasniajace, ktére dotycza wymagan pracy,
zostaly zoperacjonalizowane w postaci deklaracji osoby
badanej (w formie wyboru kategorii odpowiedzi ze skali)
na postawione w kwestionariuszu pytania:

Czy ocena aktualnego dobrostanu pracownika jest
uwarunkowana:

* obciazeniem praca biezacego dnia (,W dniu dzisiej-
szym czulem/am sie obcigzony praca”)

+ wystepowaniem negatywnych sytuacji krytycznych
w danym dniu (,Trudne sytuacje w dniu dzisiej-
szym oceniam jako...”),

* trudno$cig realizowanych zadan tego dnia (,Uwa-
zam, ze w dniu dzisiejszym poziom wykonywanych
przeze mnie zadan byt...”),

* oceng biezacych warunkéw pracy (,W dniu dzisiej-
szym, warunki w miejscu pracy do jej wykonywania
oceniam...”)

Typ zmiany skategoryzowano na podstawie deklaracji
respondenta, dotyczacych kwestii w ktérych godzinach
wykonywal swoja prace w danym dniu. Na potrzeby ni-
niejszego opracowania, postuzono sie definicjg zapropo-
nowana przez Timothy H. Monk 1 Simona Folkard (1992;
za Kwarecki 1 Zuzewicz, 2002). Wedlug tych autoréw,
praca zmianowa jest wykonywaniem dowolnych regu-
larnych zaje¢ zawodowych, poza przyjetymi zwyczajowo
godzinami pracy dziennej, czyli pomiedzy godzina 07:00
a 18:00. Pracownik deklarujacy wykonywanie pracy po
godzinie 18 zostal zakwalifikowany do zmiany drugiej.

PROCEDURA BADAWCZA

Badania przeprowadzono na przetomie stycznia, lutego
oraz marca 2018 roku, na terenie Warszawy i Lublina.
Wsréd badanych oséb — zgodnie z zalozeniami — znaj-
dowaly sie jedynie osoby pracujace zawodowo w syste-

mie zmianowym. Grupe badana stanowily osoby za-
trudnione w sektorze handlu. Wszystkie osoby badane
w swojej pracy zawodowej mialy bezposredni kontakt
z osobg trzecia, okre§lona jako klient. Osoby wchodza-
ce w sklad grupy badanej pochodzily z tej samej grupy
zawodowe] co osoba prowadzaca badanie, co ulatwilo
rozpowszechnienie 1 przeprowadzenie badan. Istotna
cecha niniejszego badania byla powtarzalno§¢ pomia-
réw. Kazdy uczestnik badania, po wyrazeniu odpowied-
niej zgody, otrzymal pakiet dziesieciu metod, ktore miat
wypelnié¢ po skonczonym dniu pracy. Pakiet metod za-
wieral identyczne kopie dwustronicowego zestawu. Pieé
z nich badany wypelniat kolejno po pieciu zakonczonych
dniach pracy na zmiane poranna, a pie¢ nastepnych, byto
wypelnianych kolejno po pieciu zakonczonych dniach
pracy na zmiane popoludniowa.

Zestawy te zawieraly pytania dotyczace wrazen z prze-
pracowanego dnia. Pytania te odnosity sie do oceny obciaze-
nia praca, warunkéw panujacych w danym dniu w miejscu
pracy oraz do poziomu trudno$ci wykonywanych zadan
1 pojawiania sie nieprzyjemnych zdarzen krytycznych.
Pozwolito to osobie badanej przypomnieé sobie sytuacje,
ktére mialy miejsce w danym dniu. Dodatkowo badani
wpisywali godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy. Na-
stepnie wypelniano Skale Afektu w Pracy Petera Warra,
mierzaca dobrostan afektywny w odniesieniu do pracy.

Przed przystapieniem do badania oraz przy pomia-
rze dziennym po kazdej zmianie, kazdemu uczestniko-
wi zalaczono dokladng instrukcje, wyjasniajaca sposéb
wypelniania kwestionariuszy. Podczas rozdawania me-
tod badacz upewnil sie, czy wszystko jest zrozumiate.
Najwiecej pytan dotyczylo terminu zwrotu wypetnionych
ankiet. Biorac pod uwage, ze badani pracowali w r6znym
wymiarze czasu pracy, nie zostal narzucony zaden kon-
kretny termin zakonczenia badania, co zapewnito im pe-
wien komfort, gdyz nie odczuwali oni presji czasu. Sredni
czas zwrotu ankiet wynosit okoto trzech tygodni.

PROBA

W badaniu uczestniczyto 50 pracownikéw zmianowych,
najczeSciej nalezeli oni do zawodéw ustugowych w sekto-
rze handlowym, najczeéciej osoby mlode, ze stosunkowo
niewielkim stazem pracy jak doradcy sprzedazy pracu-
jacy w systemie zmianowym, zatrudnieni w Galeriach
Handlowych w branzy odziezowej. Z wieloma badanymi
(na ich prosbe) przeprowadzona zostala rozmowa tuz po
wypelnieniu ankiety. Rozmowy te odbyly sie niezaleznie
od prowadzonych badan, w wyniku ktérych uzyskano
cenne spostrzezenia zwigzane z udzialem w niniejszym
badaniu. Przyktadowo, zdecydowana wiekszo$¢ byta zda-
nia, iz nalezy czeéciej poruszaé kwestie podejmowania
dziatan zwigzanych z problemami emocjonalnymi czyn-
nych zawodowo pracownikéw zmianowych.

Liczbowy 1 procentowy rozktad préoby ze wzgledu na
pleé, wiek, wyksztalcenie, staz pracy, miejsce zamieszka-
nia 1 stan cywilny — przedstawia Tabela 1.
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Tabela 1
Statystyki opisowe préoby

Nazwa zmiennej Grupa N %
Kobieta 39 78
Pte¢ Mezczyzna 1 22
Ogotem 50 100
Ponizej 20 lat 4 8
Wiek 20-30 lat 42 84
30-40 lat 4 8
Ogotem 50 100
Srednie 36 72
Wyksztatcenie Wyzsze 14 28
Ogodtem 50 100
Do 12 m-cy 26 52
13-24 m-cy 10 20
Staz pracy 25-36 m-cy 3 6
Pow. 36 m-cy 1 22
Ogotem 50 100
Miasto do 50 tys. 19 38
Miejsce zamieszkania Miasto pow. 250 tys. 31 62
Ogotem 50 100
Panna/kawaler 50 100
Stan cywilny Zamezna/zonaty 0 0
Ogodtem 50 100

Wsréd wszystkich badanych zdecydowang wiekszo§é
stanowia kobiety — az 78%, w stosunku do 22% czynnych
zawodowo mezczyzn. Wiekszoé¢é badanych jest w wieku
20 — 30 lat (84%). W odniesieniu do edukacji, najwiecej
0s0b posiada $rednie wyksztalcenie (78%). Wsrdd tej
grupy wystepowata duza liczba studentéw. Ponad 50%
badanych, to osoby pracujace ponizej 12 miesiecy, 22%
powyzej 36 miesiecy, 20% okolo 2 lat, a 6% od 25 do 36
miesiecy.

W odniesieniu do miejsca zamieszkania, 62% za-
mieszkuje miasto powyzej 250 000 mieszkancéw (sg to
osoby mieszkajace w Lublinie 1 w Warszawie), 38% to
osoby mieszkajace w mieécie ponizej 50 000 mieszkan-
céw. Stan cywilny wszystkich badanych to panna/kawa-
ler. Przedstawiona charakterystyka pozwala stwierdzic,
iz jest to grupa do$éé zrbéznicowana pod wzgledem stazu
pracy oraz wieku.

OPIS WYNIKOW
ANALIZY WSTEPNE

Braki danych. Przed przystapieniem do analiz wla-
$ciwych wykonany zostal przeglad danych pod katem
ewentualnych brakéw. Wykazano, ze braki danych nie
wystepuja.

Przypadki odstajace. W odniesieniu do wszystkich
komponentéw dobrostanu oraz czynnikéw sytuacyjnych
nie wykazano przypadkéw odstajacych lub wykazano, ze
sgq one nie wptywowe. Analizy zasadnicze wykonano wiec
bez usuwania jakichkolwiek obserwacji.

Blad Wspélnej Metody. Z tego powodu, ze wszystkie
zmienne mierzone byly jedna metoda — ankietowa, ba-
danie moze potencjalnie by¢ narazone na btad wspdlnej
metody (Podsakoff i in., 2003). Aby to zweryfikowaé za-
stosowano metode jednego czynnika Hermansa, ktéry
wymaga, aby po wlaczeniu wszystkich mierzonych po-
zycjl nie powinien tworzy¢ jednego czynnika lub jeden
czynnik nie powinien wyjasniaé wiekszosci kowariancji
miedzy zmienna niezalezng 1 zalezna. W naszym bada-
niu jeden czynnik wyjasnia 21% wariancji, a wszystkie
pozycje tworza, samodzielnie 18 wymiaréw. Mozemy za-
tem wnioskowac, ze btad wspdélne] metody nie dotyczy
badania.

ANALIZY ZALEZNOSCI DOBROSTANU | PRACY ZMIANOWEJ

W celu weryfikacji H1 o tym, ze praca na zmiane popo-
tudniowa wigze sie z gorszymi ocenami dobrostanu, wy-
konano test ¢-Studenta dla préb zaleznych oraz obliczono
d Cohena dla okre$lenia sily efektu. Zaréwno w odnie-
sieniu do komponentu Niepokoju [t(458)=-7.44, p<.001]
jak 1 Przygnebienia [t(441)=-5.18, p<.001] wykazano
istotne réznice miedzy zmiana poranng i popoludniowa.
Niepok¢j (M, =8.82, SD=4.09; M =6.43, SD=3.02} oraz
Przygnebleme M, =5.51, SD=2. 41 M =4.20, SD=1.65)
S8 Wyzsze na zmlame popoludniowej. Hlpoteza pierwsza
w tej czeéci zostala potwierdzona w caloéci (Tabela 2).

W celu weryfikacji H2 o tym, ze praca na poranng
zmiane bedzie zwigzana z lepszym dobrostanem pracow-
nika, wykonano test ¢-Studenta dla préb zaleznych oraz
obliczono d Cohena dla okre$lenia sity efektu. Zaréwno
w odniesieniu do komponentu Entuzjazmu [£(498)=9.62,
p<.001) jak 1 Zadowolenia [t(498)=7.03, p<.001] wyka-
zano istotne réznice miedzy zmiana poranna i popotu-
dniowa. Entuzjazm M, =12.19, SD=3.10; M A =9.54,
SD=3.05) oraz Zadowolenie M,,=10.49, SD=3. 25;
Mpop=8.49, SD=3.11) sq wyzsze na zmianie porannej. Hi-
poteza druga tez zostala potwierdzona w caloéci (Tabela
3).

W celu weryfikacji H3 o tym, ze obciazenie praca, trud-
noéé zadan pracowniczych, negatywne wydarzenia oraz
zte warunki pracy beda generowaé negatywne emocje,
niezaleznie od zmiany, na ktéra pracuje dany pracow-
nik, wykonano analizy regresji liniowych w podgrupach.
Zaréwno dla zmiany porannej [F(4,249)=76.57, p<.001,
R?=.56] i popotudniowej [F(4,249)=67.34, p<.001, R*=.52]
analizy regresji okazaly sie istotne, czyli wyjaéniajq wie-
cej niz $rednia arytmetyczna.

Dla komponentu Niepokoju wspéteczynniki B sa istot-
ne dla zmiany porannej w odniesieniu do nastepujacych
czynnikéw: obciazenie praca (B =.25, p<.001),

semiczastkowe
negatywne sytuacje krytyczne (8 =.13, p<.01),

semiczastkowe
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Tabela 2
Negatywne komponenty dobrostanu w teorii Warra

Komponent

Dobrostanu Zmiana M SD S.E. t df p d Cohena
. o poranna 6.43 3.02 19
Niepokoj -7.67 249 .001 .67
popotudniowa 8.82 4.09 .26
o poranna 4.20 1.65 10
Przygnebienie -5.20 249 .001 46
popotudniowa 5.15 2.41 .15
Notatka. Zastosowano test ¢-Studenta dla préb zaleznych
Tabela 3
Pozytywne komponenty dobrostanu w teorii Warra
Komponent — ; m ) S.E t df d Coh
Dobrostanu miana .E. P ohena
. poranna 12.19 3.10 .20
Entuzjazm 9.41 249 .001 .86
popotudniowa 9.54 3.05 19
. poranna 10.49 3.25 .21
Zadowolenie 7.10 249 .001 .63
popotudniowa 8.49 3.1 .20

Notatka. Zastosowano test t-Studenta dla préb zaleznych

ocena warunkow pracy (ﬂsemiczmkowe:.OQ, p<.05), trud-
nos¢ wykonywanych zadan (B, ...ome—-29 p<.001); dla
zmiany popotudniowej: negatywne sytuacje krytyczne
=.22, p<.001), trudno$¢ wykonywanych zadan

Semiczastkowe=.32, p<.001). Mozna dostrzec, ze w odniesie-
niu do komponentu Niepokoju, maja znaczenie wszyst-
kie cztery czynniki sytuacyjne z czego najsilniej wyja$nia
go obcigzenie praca oraz trudnos§é wykonywania zadan.
W odniesieniu do zmiany popotudniowej znaczenie maja
tylko negatywne sytuacje krytyczne oraz trudno$é¢ wy-
konywania zadan (Tabela 4). Nie ma istotnej statystycz-
nie réznicy miedzy wskaznikami f semiczastkowymi dla
zmiany porannej i popotudniowej ze wzgledu na trudnoéé

(ﬂsemiczastkowe

Tabela 4

wykonywania zadan [t(496)=.13, p=.900] oraz negatyw-
ne sytuacje krytyczne [t(496)=.56, p=.577].

Dla komponentu Przygnebienie wspélczynniki £ nie
sq istotne dla zmiany porannej w odniesieniu do zadnego
z czynnikow sytuacyjnych. W odniesieniu do zmiany popo-
tudniowej znaczenie maja tylko negatywne sytuacje kry-
tyczne (ﬂsemiczas,tkowe=.15, p<.05), oraz negatywna ocena wa-
runkow pracy Semims,ﬂmwf.Z0, p<.001). Mozna dostrzec, ze
czynniki sytuacyjne nie wyjaéniaja nasilenia komponentu
Przygnebienie dobrostanu dla zmiany porannej. W odnie-
sieniu do popotudniowej natomiast maja znaczenie dwa
komponenty w podobnym nasileniu (Tabela 5). Hipoteza
trzecia zostala wiec potwierdzona tylko czeSciowo.

Czynniki sytuacyjne a komponent Niepokdj teorii dobrostanu Warra w odniesieniu do zmiany porannej i popotudniowej

Zmiana Czynniki sytuacyjne (dzienne) B S.E. B B omiczastkowe P
Obcigzenie praca .54 .09 .33 .25 o
poranna Negatywne sytuacje krytyczne .24 .08 15 13
Negatywna ocena warunkoéw pracy .34 A7 .10 .09 *
Trudno$¢ wykonywanych zadan 91 13 .37 .29 ol
Obcigzenie pracg 19 12 .09 .07 134
popotudniowa Negatywne sytuacje krytyczne .69 14 .30 22
Negatywna ocena warunkéw pracy .04 .20 .01 .01 .860
Trudno$¢ wykonywanych zadan 1.45 .20 45 .32 e

Notatka. Model regresji liniowej dla zmiany porannej: F(4,249) =76,57, p<.001, R?*=.56
Model regresji liniowej dla zmiany popoludniowe;j: F(4,249)=67.34, p<.001, R*=.52
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Tabela 5

Czynniki sytuacyjne a komponent Przygnebienie teorii dobrostanu Warra w odniesieniu do zmiany porannej i popotudniowej

Zmiana Czynniki sytuacyjne (dzienne) B S.E. B B p
Obcigzenie pracg .06 .07 .06 .05 44
poranna Negatywne sytuacje krytyczne .02 .07 .03 .02 .73
Negatywna ocena warunkow pracy 14 13 .08 .07 .29
Trudnos$¢ wykonywanych zadan .09 M .07 .05 42
Obcigzenie pracg 13 .10 1 .08 .18
popotudniowa Negatywne sytuacje krytyczne .28 1 .21 15 *
Negatywna ocena warunkoéw pracy .54 .16 .24 .20 bl
Trudnos$¢ wykonywanych zadan 19 .16 .10 .07 .25
Notatka. Model regresji liniowej dla zmiany porannej: F(4,249) =1.93, p<.106, R?=.03
Model regresji liniowej dla zmiany popotudniowej: F(4,249)=8.88, p<.001, R?*=.13
Tabela 6
Analiza regresji hierarchicznej czynnikéw sytuacyjnych i zmiany dla komponentu dobrostanu zadowolenie
Zmienne B SEB B B.... P(B) R2 F p(F)
Krok 1
Obcigzenie pracg -.33 .08 -.19 -.14 el
Negatywne sytuacje krytyczne -.26 .08 -.15 -1 **
Negatywna ocena warunkoéw pracy -.59 14 -.18 -.15 bl
Trudnos$¢ wykonywanych zadan -.82 12 -.31 -.23 bl 40 83.47 bl
Krok 2
Obcigzenie pracg -.35 .08 -.20 -.15 R
Negatywne sytuacje krytyczne -19 .08 -1 -.08 *
Negatywna ocena warunkéw pracy -.50 13 -.15 -13 b
Trudno$¢ wykonywanych zadan -.82 12 -.31 -.23 o
Zmiana -1.39 .23 -.21 -.21 x 45 79.14 x
Not.atka. Zmiana: 1 = poranna, 2 = popoludniowa. Statystyki zmiany dla modelu: Fzmiany(l,494)=37.38, p<.001
Zmiana R?*=4%. p<.05 = *; p<.01 = *¥; p<.001 = ***
Tabela 7
Analiza regresji hierarchicznej czynnikéw sytuacyjnych i zmiany dla komponentu dobrostanu entuzjazm
Zmienne B SEB B Bsemiczqstkowe P(B) R2 F p(F)
Krok 1
Obcigzenie pracg -.35 .09 -.20 -.15 b
Negatywne sytuacje krytyczne -.15 .08 -.08 -.06 .08
Negatywna ocena warunkéw pracy -.70 14 -.21 -.18 b
Trudno$¢ wykonywanych zadan -.69 13 -.26 -.19 o .33 63.25 el
Krok 2
Obcigzenie pracg -.38 .08 -.22 =17 o
Negatywne sytuacje krytyczne -.06 .08 -.03 -.02 49
Negatywna ocena warunkéw pracy -.56 13 =17 -.14 o
Trudno$¢ wykonywanych zadan -.69 A2 -.26 -.19 i
Zmiana -2.13 .23 -.32 -.31 i 43 76.26 o

Notatka. Zmiana: 1 = poranna, 2 = popoludniowa. Statystyki zmiany dla modelu: FZmiany
Zmiana R*=10%. p<.05 = *; p<.01 = **; p<.001 = ***

(1,494)=85.24, p<.001
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W celu weryfikacji H4 ktéra méwi o tym, ze zmiana,
na ktora kto$ pracuje bedzie miata wpltyw na odczuwany
dobrostan bez wzgledu na wplyw czynnikéw: obciazenie
praca, trudno$¢ zadan pracowniczych, negatywne wyda-
rzenia oraz zte warunki pracy, wykonano analizg regresji
hierarchicznej dla poszczegblnych komponentéw dobro-
stanu. W pierwszej kolejnosci przeanalizowano kompo-
nenty pozytywne: zadowolenie i entuzjazm. Mozna do-
strzec, ze dla zadowolenia dotaczenie zmiennej zmiana
do modelu, powoduje zwiekszenie wyjasnionej wariancji
0 4% [F zmiany(1,494)=37.38, p<.001, Tabela 6].

B emiczastiowe ZM1ANY istotnie wyjasnia komponent zado-
wolenia (-.21, p<.001). Zadowolenie jest wyzsze na zmia-
nie porannej. W tym aspekcie H4 zostala potwierdzona.

Dla entuzjazmu dotaczenie zmiennej zmiana do mo-
delu powoduje zwiekszenie wyjasnionej wariancji o 10%
[Fzmiany(l,494)=85.24 p<.001, Tabela 7). fsemiczastkowe
zmiany istotnie wyjasnia komponent zadowolenia (-.31,
p<.001). Entuzjazm jest wyzszy na zmianie porannej.
W tym aspekcie H4 zostata potwierdzona.

W drugiej kolejnoséci przeanalizowano komponenty
negatywne: niepokdj i przygnebienie. Dla niepokoju do-
laczenie zmiennej zmiana do modelu powoduje zwiek-
szenie wyjaSnionej wariancji o 5% [F, . (1,494)=50.55,
p<.001, Tabela 8]. B, . ..uow ZMiany istotnie wyjasnia
komponent zadowolenia (.21, p<.001). Niepokdj jest wyz-
szy na zmianie popoludniowej. W tym aspekcie H4 zosta-
ta potwierdzona.

Tabela 8
Analiza regresji hierarchicznej czynnikéw sytuacyjnych i zmiany dla komponentu dobrostanu niepokdj

Zmienne B SEB B B P(B) R2 F p(F)
Krok 1
Obcigzenie pracg .35 .08 .18 13 bl
Negatywne sytuacje krytyczne .50 .08 .25 19 bl
Negatywna ocena warunkéw pracy .24 14 .06 .06 .08
Trudnos$¢ wykonywanych zadan 1.21 13 40 .30 bl .52 133.30 bl
Krok 2
Obcigzenie pracg .8 .08 19 .15 b
Negatywne sytuacje krytyczne 43 .08 .21 .16 o
Negatywna ocena warunkéw pracy 13 13 .03 .03 .33
Trudno$¢ wykonywanych zadan 1.21 12 .40 .30 o
Zmiana 1.63 .23 22 .21 x .56 127.42 x
Not.atka. Zmiana: 1 = poranna, 2 = popoludniowa. Statystyki zmiany dla modelu: Fzmiany(l,494)=50.55, p<.001
Zmiana R?*=5%. p<.05 = *; p<.01 = *¥*; p<.001 = ***
Tabela 9
Analiza regresiji hierarchicznej czynnikéw sytuacyjnych i zmiany dla komponentu dobrostanu przygnebienie
Zmienne B SEB B Bsemiczqstkwe P(B) R2 F p(F)
Krok 1
Obcigzenie pracg .09 .06 .08 .06 14
Negatywne sytuacje krytyczne .16 .06 14 1 *
Negatywna ocena warunkéw pracy 41 1 .20 A7 bl
Trudno$¢ wykonywanych zadan .02 .10 .01 .01 .80 .09 12.59 el
Krok 2
Obcigzenie pracg 1 .06 .10 .07 .09
Negatywne sytuacje krytyczne A3 .06 1 .09 *
Negatywna ocena warunkéw pracy .36 1M A7 14 *
Trudno$¢ wykonywanych zadan .03 .10 .02 .01 .78
Zmiana .76 18 18 18 i 1 13.88 o
Notatka. Zmiana: 1 = poranna, 2 = popoludniowa. Statystyki zmiany dla modelu: F, , (1,494)=17.38, p<.001
Zmiana R*=3%. p<.05 = *; p<.01 = *¥*; p<.001 = *** i
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Dla przygnebienia dotaczenie zmiennej zmiana do mo-
delu powoduje zwiekszenie wyjasnionej wariancji o 3%
[Fémiam,(l,494)=17.38, p<.001, Tabela 9]. fsemiczastkowe
zmiany istotnie wyja$nia komponent zadowolenia (.18,
p<.001). Przygnebienie jest wyzsze na zmianie popotu-
dniowej. W tym aspekcie H4 zostata potwierdzona.

DYSKUSJA

Hipoteza pierwsza zostata potwierdzona w cato$ci. Praca
na zmiane popotudniowa wigze sie z gorszymi ocenami
dobrostanu. Zaréwno komponent niepokoju jak i przy-
gnebienia u pracownikéw zmiany popotudniowej jest
znaczaco bardziej nasilony niz u pracownikéw zmiany
porannej. Jest to zgodne z doniesieniami z literatury
(Oginski 1 Kolodziej, 1972).

Hipoteza druga réwniez zostata potwierdzona w ca-
loéci. Badania potwierdzaja, ze praca na poranna zmia-
ne jest zwiazana z lepszym dobrostanem pracownika.
Zaréwno komponent entuzjazmu jak i zaangazowania
u pracownikéw zmiany porannej jest znaczaco bardziej
nasilony niz u pracownikéw zmiany popotudniowej. Wy-
nika to zapewne z lepszego dopasowania aktywnos$ci
zawodowej do dobowych rytméw aktywnosci (Oledzka,
1975).

Hipoteza trzecia méwiaca o tym, ze obcigzenie praca,
trudno$é¢ zadan pracowniczych, negatywne wydarzenia
oraz zte warunki pracy beda generowaé negatywne emo-
cje, niezaleznie od zmiany, na ktéra pracuje dany pra-
cownik zostala potwierdzona cze$ciowo.

W odniesieniu do komponentu niepokoju, czynniki sy-
tuacyjne takie jak: obciazenie praca, negatywne sytuacje
krytyczne, ocena warunkow pracy, trudnoéé wykonywa-
nych zadan istotnie oddzialuja podczas pracy na zmiane
poranna. W odniesieniu do zmiany popotudniowej mozna
zauwazy¢, ze znaczenie maja tylko negatywne sytuacje
krytyczne oraz trudno$é wykonywania zadan. Mozna
to wyjasni¢ w ten sposob, ze oba te czynniki stanowia
kluczowe wymagania pracy podnoszace poziom jej stre-
sogennoéci (Schaufeli, 2003).

W odniesieniu do komponentu przygnebienia, oma-
wiane czynniki nie maja istotnego znaczenia podczas
pracy na zmiane poranna. W pracy na zmiane popotu-
dniowa znaczenie maja tylko negatywne sytuacje kry-
tyczne oraz negatywna ocena warunkoéw pracy. Mozna to
interpretowaé¢ w ten sposéb, ze charakterystyki wyma-
gan pracy sa kluczowe dla oceny obciazenia praca.

Co ciekawe, nie ma réznic miedzy czynnikami sytu-
acyjnymi ze wzgledu na zmiane, na ktérej wykonywana
jest praca, w odniesieniu do komponentu niepokoju. In-
nymi stowy, czynniki sytuacyjne takie jak trudno§é wy-
konywanych zadan i negatywne sytuacje krytyczne od-
dziatluja podobnie na komponent niepokoju, bez wzgledu
na prace w danej zmianie. Interpretujac te wyniki mozna
przyjaé zatem, ze mechanizm oddzialywania jest staty.
Niezaleznie od rodzaju zmiany, na ktéra pracujemy, te
wymagania pracy niosa ze soba ten sam tadunek obcia-
zajacy jednostke.

Hipoteza czwarta méwiaca o tym, ze zmiana, na ktora,
osoba pracuje bedzie miala wplyw na odczuwany dobro-
stan bez wzgledu na wplyw czynnikow: obciazenie praca,
trudno$¢ zadan pracowniczych, negatywne wydarzenia
oraz zte warunki pracy, na ktéra pracuje dany pracow-
nik, zostata potwierdzona w calo$ci. Wskazuje to, ze
sama organizacja w zaktadzie, polegajaca na wymaganiu
$wiadczenia pracy w réznych godzinach, generuje dodat-
kowa jej uciazliwo$é, przekladajaca sie na przezywane
emocje, a co za tym idzie takze na odczuwany dobrostan
1 satysfakcje.

Zaleta badan jest wielokrotne zebranie opinii od re-
spondentéw, co pozwolito zwiekszy¢ trafno§é pomiaru.
Badania mialy takze pewne ograniczenia. Najistotniej-
szym z nich jest zawezenie proby badawczej do pracow-
nikéw galerii handlowych. Cho¢ jest to znaczaca grupa
zatrudnionych, to jednak zakres réznic w ramach godzin
pracy byl niezbyt duzy i nie obejmowal pracy nocnej.
Badania przeprowadzone byly tylko w jednym obsza-
rze dziatalnoéci — w sektorze handlowym. Warto bytoby
przeprowadzi¢ tego typu badania w innych branzach, jak
na przyklad gastronomia lub produkcja, by¢ moze wysta-
pilyby tak podobne zjawiska psychologiczne.

Warto poszerzy¢ badania o grupy pracownikow, kto-
rych rytm pracy jest niezalezny od zmiany, na ktérej pra-
cuja natomiast zakres réznicy godzin pracy bytby wiek-
szy. Badanie pracownikow w zaktadach wymagajacych
pracy ciagtej pozwolitoby doktadniej oceni¢ wpltyw zmia-
nowosci, szczegblnie pracy w porze nocnej, ktéra zmusza
pracownika do najwiekszych zmian adaptacyjnych.
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