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Relacja praca/rodzina, zadowolenie z pracy i zycia
oraz zdrowie u pielegniarek zmianowych i dziennych

Streszczenie

Niniejszy artykut poréwnuje relacje praca/rodzina (wzbogacanie i konflikt), zadowolenie
z pracy i z Zycia, a takze subiektywne zdrowie wsrdd pielegniarek pracujacych tylko w porze
dziennej oraz w szybko rotujacym systemie zmianowym (1-3 dni na tej samej zmianie). W ba-
daniu wzieto udziat 178 pielegniarek, mezatek, z co najmniej jednym dzieckiem. Wykazano
réznice pomiedzy badanymi grupami w zakresie zmiennych zwigzanych z praca. U pielegnia-
rek dziennych wystgpit istotnie wyzszy poziom wzbogacania praca/rodzina i zadowolenia
z pracy w poréwnaniu z pielegniarkami pracujagcymi zmianowo. Pielegniarki zmianowe za$
charakteryzowat istotnie wyzszy poziom konfliktu praca/rodzina oraz rodzina/praca, niz
pielegniarki pracujace tylko w dzien. Badane grupy nie rdznily sie istotnie w zakresie zmien-
nych niezwigzanych z pracg (wzbogacanie rodzina/praca, zadowolenie z zycia i zdrowie).

Stowa kluczowe: praca zmianowa, relacja praca/rodzina, zadowolenie z pracy, zadowolenie
z 7ycia, zdrowie

Work/family Relationship, Job Satisfaction, Satisfaction with Life
and Health Among Shift and Day Working Nurses

Abstract

This paper compares work/family balance (enrichment and conflict), job and life satisfaction,
and subjective health among day working nurses and shift working nurses in a fast rotating
shift system (1 to 3 shifts of the same kind in a row). One hundred and seventy eight married
nurses with at least one child participated in the study.

There were differences between groups with regard to variables related to work. Day working
nurses scored higher in work/family enrichment in comparison to shift working nurses. The
results of work/family conflicts and family/work conflicts were significantly higher among
shift working nurses than in nurses working only during the day. The groups did not differ
with regard to variables not related to work (family/work enrichment, satisfaction with life
and health).

Key words: shift work, work/family relationship, job satisfaction, satisfaction with life, health
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Wprowadzenie

W krajach Unii Europejskiej wzrasta zastosowanie niestandardowych form organi-
zacji czasu pracy, réznigcych sie od tradycyjnych oSmiu godzin przez pie¢ dni w ty-
godniu. Dzieje sie tak z powodu globalizacji i konkurencji, wzrostu liczby zatrudnio-
nych i wydtuzenia czasu pracy w sektorze ustug oraz wzrostu udziatu kobiet w$réd
og6tu zatrudnionych (Eurofound, 2012). Prace zmianowa, jedng z niestandardo-
wych form organizacji czasu pracy, wykonuje w Unii Europejskiej okoto 17% ogé-
tu zatrudnionych (15-20% w zaleznosci od kraju). Najwieksze zastosowanie pracy
zmianowej wystepuje w sektorze zdrowia (ponad 30%), podobnie, gdyz 20-30%
- w transporcie, tacznosci, ustugach i przemysle (Eurofound, 2012).

Pory pracy majg fundamentalne znaczenie dla zachowania réwnowagi pomie-
dzy zyciem w pracy i zyciem poza praca, a w szczego6lnosci dla relacji pomiedzy pra-
ca i rodzina. Brakuje badan naukowych dotyczacych relacji miedzy praca i rodzing
wsréd pracownikéw zmianowych, zaréwno w nurcie badan nad praca zmianowa,
jakiw nurcie badan nad relacja praca/rodzina (Gadbois, 2004).

Praca zmianowa rozumiana jest jako ,system godzin pracy, z ktérych wiek-
szo$¢ miesci sie poza tzw. standardowym dniem pracy” (Tepas, Armstrong, Carlson,
Duchon, Gersten i Lezotte, 1985). W wielu badaniach udowodniono, ze praca ta,
zaburzajac rytmiczno$¢ okotodobowa proceséw zyciowych organizmu, wywie-
ra negatywny wptyw na czas trwania i jako$¢ snu (por. Akerstedt, 1998), zdrowie
(czynnik ryzyka schorzen ze strony uktadu sercowo-naczyniowego i trawiennego)
(Costa, 2003) oraz zycie rodzinne i spoteczne pracownikéw (Knauth i Costa, 1996).
Juz z samej definicji pracy zmianowej wynika, zZe osoby ja wykonujace musza okreso-
wo pracowac i spa¢ w porach, ktére sg w konflikcie ze spotecznymi i biologicznymi
rytmami. Moze to implikowa¢ negatywna relacje pomiedzy praca zmianow3 i sfera
rodzinna. Ta negatywna relacja, opisywana w literaturze przedmiotu jako konflikt
lub zakt6cenie (interferencje) (Edwards i Rothbard, 2000), byta czestym przedmio-
tem badan dotyczacych wzajemnych zwigzkéw pomiedzy praca i rodzing. Wigzato
sie to z dominujacym woéwczas kontekstem teoretycznym, tj. hipoteza niedostatku
(scarcity hypothesis) (Goode, 1960, za: Allen, 2013) przyjmujaca, ze zasoby cztowie-
ka maja charakter ograniczony i realizacja jednej roli spotecznej moze wyczerpywac
lub uszczupla¢ zasoby potrzebne do realizacji drugiej roli spotecznej. Konflikt po-
miedzy praca i rodzing jest zatem konfliktem rél i wystepuje wtedy, gdy realizacja
jednej roli spotecznej utrudnia realizacje drugiej (Greenhaus i Beutell, 1985).

Jest kilka powodéw, dla ktérych praca zmianowa moze sprzyjaé¢ powstawaniu
konfliktu praca/rodzina. Przede wszystkim, praca zmianowa realizowana jest okre-
sowo w porach, w ktérych koncentruje sie zycie rodzinne i towarzyskie (popotu-
dnia, wieczory, weekendy). Moze to rodzi¢ konflikt praca/rodzina oparty na czasie
(time-based conflict). Wystepuje on, gdy realizacja roli zawodowej zabiera czas po-
trzebny do realizacji roli rodzinnej (Edwards i Rothbard, 2000; Greenhaus i Beutell,
1985). W przeprowadzonych do tej pory badaniach wykazano wsrdéd oséb pracu-
jacych na zmiany istotnie wyzszy poziom konfliktu praca/rodzina, niz w grupie



[140] Patrycja Siemiginowska, Irena Iskra-Golec, Joanna Watroba

0s6b pracujacych tylko w porze dziennej (Demerouti, Guert, Bakker i Eurema, 2004;
van Amelsvoort, Jansen, Swaen, van den Brandt i Kant, 2004, Tuttle i Garr, 2012).
Wykazano tez pozytywny zwigzek pomiedzy liczba godzin pracy, pracy nocnej i pra-
cy w niedziele z konfliktem praca/rodzina (Grosswald, 2003; Barnes-Farrell i in.,
2008).

Ponadto, u pracownikéw zmianowych moze wystepowac konflikt praca/rodzi-
na oparty na napieciu, zmeczeniu, drazliwosci i przecigzeniu (strain-based conflict),
ktory wystepuje wtedy, gdy stresory i ich konsekwencje (np. zmeczenie), zwigza-
ne z realizacjg jednej roli utrudniaja realizacje drugiej roli (Edwards i Rothbard,
2000; Greenhaus i Beutell, 1985). U pracownikéw zmianowych, w odréznieniu od
0s6b pracujacych tylko w dzien, stwierdza sie takze wystepowanie negatywnych
konsekwencji dla szeroko rozumianego zdrowia, wynikajacych z zaktdcania przez
prace nocng rytmicznosci okotodobowej funkcji zZyciowych organizmu oraz cyklu
snu i czuwania (Costa, 2003). Wyzszy poziom konfliktu praca/rodzina opartego
na napieciu u pracownikéw zmianowych w poréwnaniu do oséb pracujacych tyl-
ko w dzien opisuja australijscy autorzy (Bohley i Tilley, 1989; Loudoun i Bohle,
1997), a takze skandynawscy (van Amelsvoort i in.,, 2004; Jansen, Mohren, van
Amelsvoort, 2010).

Z drugiej strony, systemy pracy zmianowej, w odr6znieniu od systemoéw pracy
dziennej, przewiduja kilka dni wolnych od pracy w ciggu tygodnia, co moze miec
pozytywne znaczenie dla realizacji roli rodzinnej. Z badan wynika, ze mozliwos¢
wplywu na pory pracy przez pracownika moze ogranicza¢ negatywne konsekwen-
cje pracy zmianowej na zycie rodzinne (Fenwick i Tausig, 2001). Praca zmianowa
moze tez pomagac¢ ojcom w angazowanie sie w opieke nad dzieémi (Mills i Taht,
2010). W obszarze badan nad relacja praca/rodzina brakuje jednak badan nad po-
zytywnym wzajemnym oddziatywaniem pracy zmianowej i rodziny.

Cho¢ pierwsze koncepcje dotyczace wzajemnego pozytywnego wptywu reali-
zacji wielu rél spotecznych powstaty w latach siedemdziesiatych ubiegtego wieku
(Marks, 1977; Sieber, 1974, za: Greenhaus i Beutell, 1985), to dopiero w ostatnich
dekadach obserwuje sie wzrost liczby badan nad pozytywnym wzajemnym wpty-
wem pracy i rodziny. Przypisuje sie to (np. Allen, Johnson, Saboe, Cho, Dumani
i Evans, 2012) oddziatywaniu psychologii pozytywnej zapoczatkowanej przez
Martina Seligmana (Seligman, Steen, Park i Peterson, 2005). Wzajemne pozytyw-
ne oddziatywanie partycypacji w jednej roli na realizacje drugiej roli opisywane
jest przez rézne terminy. Naleza do nich: pozytywny wzajemny wptyw (positive
spillover) (np., Grzywacz i Marks, 2000), ttumaczony tez na jezyk polski jako pro-
mieniowanie (Zalewska, 2008; Lachowska, 2008), utatwianie lub facylitacja (facili-
tation) (np. Frone, 2002), wzmacnianie (role enhancement) i wzbogacanie (enrich-
ment) (np., Greenhaus i Powell, 2006; Carlson, Kacmar, Wayne i Grzywacz, 2006).
Niektorzy autorzy podejmuja préby réznicowania tych pojeé¢ (Wayne, 2009), inni
za$ traktuja je jako synonimy (McNall, Nicklin i Masuda, 2010).

Model wzajemnego wzbogacania pracy i rodziny zaktada, ze te sfery zycia
nie tylko nie muszg sobie przeszkadza¢, ale moga obustronnie wptywac na siebie
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pozytywnie. Carlson i wsp. (2006) wyjasniaja, ze wzbogacanie doswiadczenia
w jednej roli moze poprawiac jako$¢ zycia, a zwtaszcza usprawnia¢ wykonanie
okreslonych czynno$ci i wptywac na nastréj w innej roli. Wypelnianie zadan w jed-
nej roli poprawia sie, gdy zasoby uzyskane w czasie realizacji drugiej roli wspoma-
gaja indywidualne wykonanie zadan przypisanych do kazdej z rél. Zatem wzbo-
gacanie zachodzi wtedy, gdy zasoby (umiejetnosci, elastyczno$¢; psychologiczne,
fizyczne, spoteczne lub materialne zasoby) zyskane w jednej roli bezposrednio
lub posrednio wspomagaja wypelnianie drugiej roli. Bezposredni wptyw nazwano
$ciezka instrumentalng (Greenhaus i Powell, 2006). Manifestuje sie on przez prze-
noszenie pewnych wzorcéw dziatania lub zachowania sie miedzy rolami i taczy sie
z opanowaniem oraz transferem okreslonych umiejetnos$ci, na przyktad rodzice
uczg sie cierpliwosci w kontakcie ze swoimi dzie¢mi, co moze pomo6c im utrzymy-
wac lepsze relacje ze wspotpracownikami. Posredni wptyw zostal okres$lony jako
Sciezka afektywna i dotyczy przenoszenia pozytywnych nastrojow i uczu¢ miedzy
rolami, wptywajgc w ten sposéb na ich realizacje i zaangazowanie w okreslona
sfere zycia. Przyktadowo - osoba wychodzaca z pracy w dobrym nastroju praw-
dopodobnie podejdzie do swoich domowych zaje¢ z pozytywnym nastawieniem
i wiekszg cierpliwo$cia, tym samym realizowa¢ bedzie role wspétmatzonka i ro-
dzica z lepszymi efektami dla siebie i swoich bliskich. W odréznieniu od koncepcji
facylitacji w teorii wzbogacania nie chodzi tylko o transfer umiejetnosci i zasobow,
ale gtéwnie o ich skuteczne stosowanie (aplikowanie) w realizacji drugiej roli, do
ktérej te zasoby sa przenoszone. Innymi stowy, przenoszone zasoby musza by¢ za-
stosowane w dziataniu.

Relacja pomiedzy pracg i rodzing u pielegniarek pracujgcych na zmiany praw-
dopodobnie ma swojg specyfike. Moze ona wynika¢ ze znacznego sfeminizowania
tego zawodu oraz organizacji czasu pracy (system grafikow) réznigcej sie nieco
od regularnych systemdéw zmianowych. Pielegniarki w Polsce pracuja zaréwno
w stacjonarnej opiece zdrowotnej (np. szpitale), podstawowej opiece zdrowotnej
(np. przychodnie rejonowe), jak i w pielegniarstwie $rodowiskowo-rodzinnym.
Charakterystycznym dla tej profesji jest nieregularny tryb pracy. Dotyczy to za-
réwno organizacji grafikdw (modyfikowane sa w zaleznosci od okresowego wy-
stepowania pewnych choréb, zmian warunkéw atmosferycznych powodujgcych
zgloszenia pacjentéw), jak i pracy w czasie jednej zmiany (choroby pacjentow wy-
magajace natychmiastowej interwencji w czasie dyzuru, wezwania przez pacjen-
tow) (Lenartowicz, Gawet, 1998).

Pielegniarki pracuja $rednio 40 godzin tygodniowo w jednym z trzech warian-
tow: (a) trzy o$miogodzinne zmiany, (b) skrécony dyzur ranny i popotudniowy
z wydtuzonym dyzurem nocnym (np. 7.00-14.30, 14.00-21.30 i 21.00-7.00) oraz
(c) dwie 12-godzinne zmiany na dobe. Liczba dyzuréw jednego rodzaju moze wahac¢
sie w zaleznosci od systemu organizacji czasu pracy (szybka rotacja: 1-3 dyzury,
$rednia rotacja: do 7 dyzurdéw, lub wolna rotacja: wiecej niz 7 dyzuréw, a takze zmia-
ny state na kilka miesiecy lub lat). Za prace w niedziele i $wieta obowigzuje dodatek
do pensji, podobnie jest w przypadku dyzuréw w porze nocnej. Praca pielegniarek
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wigze sie z obcigzeniami dotyczacymi samej pracy, roli zawodowej, mozliwosci
rozwoju i kariery oraz ze stosunkami interpersonalnymi i kulturg organizacyjna.
Obcigzenia te dotycza fizycznych aspektéw pracy (np. wymuszona pochylona pozy-
cja ciata, minimalna swoboda ruchu podczas precyzyjnych zabiegéw) oraz psychicz-
nych, takich jak konieczno$¢ statej koncentracji uwagi lub szybkiego reagowania na
nagte zmiany sytuacji pacjentéw (Lenartowicz, Gawet, 1998).

Parametry systemu zmianowego a skutki pracy zmianowe;j

Praca zmianowa (niezaleznie od systemu) jest uznawana za jeden z czynni-
kéw ryzyka dla zdrowia pracownikéw (Skipper, Jung i Coffey, 1990). Moze taczy¢
sie z zaburzeniami snu (Akerstedt, 1998), dolegliwo$ciami sercowo-naczyniowymi
i zaburzeniami zotagdkowo-jelitowymi (Knutsson, 2003; Costa, 2003) oraz poczu-
ciem zmeczenia (fatigue) (Simunic i Gregov, 2012), drazliwoscia i nasileniem sto-
sowania uzywek (Lenartowicz i Gawet, 1998), co wynika z zaburzenia rytmicznosci
okotodobowej proceséw zyciowych organizmu.

Konsekwencje pracy zmianowej dla pracownikéw w duzej mierze zaleza od
parametréw systemu zmianowego (np. Folkard i Tucker, 2003, Knauth, 1993).
Regularne, szybko rotujace systemy zmianowe (1-3 kolejnych dni na tej samej zmia-
nie) uwaza sie za biologicznie i spotecznie mniej obcigzajace niz systemy o diuz-
szych turnusach zmianowych (np. 7 kolejnych dni na tej samej zmianie roboczej)
(np. Knauth, 1993; Knauth i Hornberger, 1998). Sadzi sie o ich mniejszym negatyw-
nym wptywie, poniewaz nie wymagajg one od organizmu przestawiania rytmiczno-
$ci okotodobowej czy wzorcéw snu i czuwania podczas nocnych zmian, a potem po-
nownego przystosowania sie w czasie zmian dziennych. Pracownik zyskuje ponadto
czas wolny w ciggu tygodnia, ktéry moze zagospodarowac z korzyscia dla rodziny.
Praca na zmianach popotudniowych i nocnych oraz w weekendy wigze sie z ogra-
niczeniami zycia rodzinnego i towarzyskiego, poniewaz jest to czas najchetniej
wykorzystywany na spotkania w spoteczenstwie zorientowanym na aktywnos$¢ za-
wodowa w ciggu dnia (Knauth, 1993; Knauth i Hornberger, 1998). Szybko rotujgce
systemy zmianowe moga by¢ mniej zaburzajace dla zZycia rodzinnego, poniewaz mi-
nimalizujg nieobecno$¢ pracowniké6w w domu w czasie uznawanym za najbardziej
atrakcyjny (popotudnia, wieczory i weekendy).

Niewiele jest badan poswieconych zaleznosciom pomiedzy parametrami sys-
temu zmianowego a relacja praca/rodzina. Wéré6d istniejacych doniesien zaobser-
wowano zwiazek wystepowania wyzszego poziomu konfliktu praca/rodzina u pra-
cownikow w rotujacych systemach zmianowych w poréwnaniu do pracujacych
w systemach statych zmian (Grosswald, 2003). Odnotowano takze (van Amelsvoort
i wsp., 2004) wyzszy poziom konfliktu u pracownikéw w systemach rotujacych
do tytu (kolejno$¢ zmian: nocna, popotudniowa, ranna) w poréwnaniu do zatrud-
nionych w systemach rotujacych w przéd (kolejno$¢ zmian: ranna, popotudniowa,
nocna). Osoby pracujace w systemach o nieregularnej rotacji w poréwnaniu do
pracujacych w regularnie rotujacych systemach doswiadczaly wyzszego poziomu
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konfliktu praca/rodzina (Grosswald, 2003). Praca w p6znych godzinach wigzata sie
ze zmniejszong satysfakcjg matzenska wsréd mezczyzn. Wsrod kobiet zas zatrud-
nienie w systemie zmianowym byto powigzane z utrudnieniami wykonywania rél
rodzinnych (Maume i Sebastian, 2012). Mills i Taht (2010) donosza, Ze niestandar-
dowe godziny pracy mialy negatywny wptyw na jako$¢ zwigzku tylko wsréd ba-
danych kobiet. U pracujgcych zmianowo mezczyzna natomiast wplyw niestandar-
dowych godzin pracy na jako$¢ zwigzku byt pozytywny. W niektérych badaniach
nie zaobserwowano réznic w zakresie poziomu konfliktu praca/rodzina i zdrowia
ze wzgledu na dtugos¢ zmiany (8 lub 12 godzin), pomimo uznania 12-godzinnych

zmian za bardziej przyjazne dla zdrowia i funkcjonowania rodziny (Loudoun, 2008).

Mozliwo$¢ wptywu na pory pracy okazata sie moderatorem negatywnego wptywu

pracy zmianowej na zycie rodzinne (Fenwick i Tausing, 2001).

Przedstawiony powyzej kontekst teoretyczny pozwala na sformutowanie na-
stepujacych hipotez badawczych:

1. Pielegniarki pracujace tylko w dzien bedzie charakteryzowa¢ wyzszy poziom
(a) wzbogacania praca/rodzinai (b) wzbogacania rodzina/praca niz pielegniar-
ki zmianowe.

2. Pielegniarki pracujgce w systemie zmianowym bedzie charakteryzowac (a)
wyzszy poziom zaréwno konfliktu praca/rodzina, jak i (b) konfliktu rodzina/
praca w poréwnaniu do pielegniarek pracujgcych wytgcznie w dzien.

3. Pielegniarki pracujgce w dzien bedzie charakteryzowa¢ wyzszy poziom (a) za-
dowolenia z pracy, (b) zadowolenia z Zycia oraz (c) nizszy poziom dolegliwosci
zdrowotnych niz pielegniarki pracujgce w systemie zmianowym.

Metoda

Osoby badane

Lacznie przebadano 247 pielegniarek pracujacych na oddziatach choréb
wewnetrznych szpitali potudniowej Polski. Do dalszych analiz postuzyty kwestio-
nariusze wypetnione przez 178 pielegniarek, ktére byly mezatkami i posiadaty
przynajmniej jedno dziecko. Z przebadanych oséb 68 pracowato tylko w porze
dziennej (12-godzinna zmiana ranna), zas 110 pracowato w szybko rotujgcym sys-
temie zmianowym (1-3 dni na tej samej zmianie) z 12-godzninng zmiang dzienna
i nocna. Zmiana dzienna trwata od godziny 7.00 do 19.00, za$ nocna od godziny
19.00 do 7.00.

Srednia wieku badanych oséb wynosita odpowiednio: 40,4 lat (SD = 6.41 lat)
dla pielegniarek dziennych i 39.06 lat (SD = 4.98 lat) dla pielegniarek zmianowych.
Staz pracy zmianowej wsrdd badanych pielegniarek zmianowych (N = 110) wynosit
od roku do 32 lat, przy $redniej 15,43 lat (SD = 6,56). Sredni staz pracy dla piele-
gniarek zmianowych wynosit 18 lat (SD = 8,0), a dla pielegniarek dziennych 17,1 lat
(SD = 6,0). Wiek najmtodszego dziecka u pielegniarek zmianowych wynosit 10,1 lat
(SD = 6,41), za$ u pielegniarek dziennych: 11,9 (5§D=6,6).
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Procedura

Pielegniarki wypetniaty kwestionariusze (typu papier, otéwek) w miejscu
pracy, na poczatku zmiany roboczej lub podczas przerw w pracy. Badania odby-
waty sie indywidualnie w obecnosci osoby badajacej lub w bardzo matych grupach
(2-3-osobowych).

Narzedzia badawcze

Pozytywne wzajemne relacje pomiedzy praca i rodzing badano za pomoca Skali
wzajemnego wzbogacania pracy i rodziny (Work-family Enrichment Scale), skonstru-
owanej przez amerykanskich autoréw (Carlson i wsp., 2006). Metoda ta zostata
opracowana na podstawie angielskiej wersji narzedzia, po wcze$niejszym przettu-
maczeniu, zastosowaniu procedury ttumaczenia zwrotnego (back translation) oraz
uzgodnieniu brzmienia tresci pozycji przez sedziéw kompetentnych. Skala sktada
sie z osiemnastu stwierdzen, z ktérych potowa odnosi sie do trzech podskal wzbo-
gacania rodziny przez prace (wzbogacanie rodzina/praca), a potowa do pozostatych
trzech podskal wzbogacania pracy przez rodzine (wzbogacanie praca/rodzina).

Wzbogacanie rodzina/praca sktada sie z trzech podskal: rozwoju osobistego
(,Moja rodzina pomaga mi zdobywac¢ wiedze i to pomaga mi by¢ lepszym pracowni-
kiem”), uczu¢ (,Moja rodzina wprawia mnie w dobry nastrdj i to pomaga mi by¢ lep-
szym pracownikiem”) oraz skutecznosci dziatania (,Moja rodzina sprawia, ze lepiej
koncentruje sie na pracy i to pomaga mi by¢ lepszym pracownikiem”).

Wzbogacanie praca/rodzina sktada sie takze z trzech podskal: rozwoju osobi-
stego (,Moja praca pomaga mi rozumie¢ rézne punkty widzenia i to pomaga mi by¢
lepszym cztonkiem rodziny), uczu¢ (,Moja praca sprawia mi rado$¢ i to pomaga mi
by¢ lepszym cztonkiem rodziny) oraz samorealizacji, odnoszacej sie do osobistego
spetnienia (self-fulfilment), poczucia bezpieczenstwa, pewnosci siebie i samooceny
(,Moja praca pomaga mi sie czu¢ osobiScie spelnionym i to pomaga mi by¢ lepszym
cztonkiem rodziny”).

Badane osoby ustosunkowaty sie do stwierdzen za pomoca pieciostopniowej
skali Likerta od: 1 - zdecydowanie sie nie zgadzam do: 5 - zdecydowanie zgadzam
sie. Amerykanska wersja kwestionariusza charakteryzuje sie rzetelnoscia od 0,73
do 0,91, w zalezno$ci od podskali. Natomiast a Cronbacha dla catej metody wynosi
0,92, podobnie dla podskal wzbogacania praca/rodzina (a = 0,92), zas dla podskal
wzbogacania rodzina/praca przyjmuje wartos¢ 0,86.

Negatywne aspekty relacji pomiedzy praca i rodzing zbadano za pomoca skali
opracowanej przez Frone’a, Russell i Cooper (1992), sktadajacej sie z czterech po-
zycji, z ktérych dwie dotycza konfliktu praca/rodzina, a dwie pozostate - rodzina/
praca. Podobnie, jak w przypadku Skali wzajemnego wzbogacania pracy i rodziny,
tak i w tym przypadku postuzono sie opracowaniem polskiego ttumaczenia angiel-
skiej wersji techniki, z zachowaniem zasad adaptacji obcojezycznej wersji kwe-
stionariusza (ttumaczenie na jezyk polski, back translation, uzgodnienie brzmienia
pozycji przez sedziéw kompetentnych). Badane osoby miatly za zadanie oszacowac
czestosci/stopnie zaktdcania przez ustosunkowanie sie do stwierdzen skali, np.:
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»Pani/Pan a zycie rodzinne nie pozwala spedzic tyle czasu, ile Pani/Pan chciataby/
chciatby na prace zawodowg/zajecia z nim zwigzane” oraz ,Pani/Pan praca za-
wodowa lub zajecia z nig zwigzane koliduja z zyciem rodzinnym”. Wspotczynnik
a Cronbacha angielskiej wersji narzedzia dla skali konfliktu praca/rodzina wynosi
0,75, za$ dla skali konfliktu rodzina/praca 0,62.

Satysfakcje z pracy badano za pomoca Kwestionariusza zadowolenia z pracy
(Minnesota Satisfaction Questionnaire Short-Form, Weiss, Dawis, England i Lofquist,
1967) w wersji skroconej, ztozonej z 20 pozycji. Zadaniem oséb badanych byto
okreslenie stopnia zadowolenia z réznych aspektéw pracy (warunki pracy, szanse
na awans, stato$¢ zatrudnienia, wynagrodzenie itd.). Osoby badane oceniaty rézne
aspekty pracy, stosujac pieciostopniowg skale Likerta (od 1 - bardzo niezadowala-
jace do 5 - bardzo zadowalajace). Pozycje sumuja sie, mozna uzyska¢ wynik o roz-
pietosci od 20 do 100 punktéw. Wersja amerykanska kwestionariusza (Minnesota
Satisfaction Questionnaire Short-Form) charakteryzuje sie rzetelno$cig na poziomie
0,87-0,92. Natomiast rzetelno$¢ retestowa wynosi odpowiednio dla jednego ty-
godnia i roku: 0,89 i 0,70; za$ rzetelno$¢ potéwkowa: 0,90. Trafno$¢ wersji krét-
kiej okres$lano w oparciu o dtugg wersja kwestionariusza (100 pozycji) i uzyskano
wspétczynniki od 0,82 do 0,88 (Weiss i wsp., 1967). Wspdtczynnik a Cronbacha wy-
nosi od 0,85 (Bodur, 2002) do 0,90 (Weiss i wsp., 1967).

Zadowolenie z zycia badano za pomoca Skali satysfakcji z Zycia (Satisfaction
With Life Scale, Diener, Emmons, Larsen i Griffin, 1985; adaptacja Juczynski, 2001).
Sktada sie ona z pieciu zdan twierdzacych, do ktérych osoba badana odnosi sie
poprzez wybor pozycji na 7-stopniowej skali: od 1 - zupelnie sie nie zgadzam
do 7 - catkowicie sie zgadzam. Wynik badania miesci sie w granicach od 5 do 35.
Przyktadowe stwierdzenie z tej skali brzmi: ,Gdybym mégt jeszcze raz przezy¢ swo-
je zycie, to nie chciatbym niczego zmienic”.

Kwestionariusz subiektywnego zdrowia wchodzacy w sktad Standard Shiftwork
Index (The Physical Health Questionnaire, Barton, Spelten, Totterdell, Smith, Folkard
i Costa, 1995) postuzyt do pomiaru zdrowia badanych oséb. Sktada sie on z 17 po-
zycji dotyczacych czestosci wystepowania objawdw chorobowych ze strony uktadu
pokarmowego i sercowo-naczyniowego. Osoba badana okres$la czesto$c¢ ich odczu-
wania za pomocg 5-stopniowej skali. Wyniki stanowia sumy o$miu pozycji odno-
szacych sie do zaburzen uktadu trawiennego (np.: ,Czy musi Pan/i uwazac¢ na to, co
je, aby unikna¢ rozstroju zotadka?”) oraz dziewieciu pozycji dotyczacych zaburzen
uktadu krazenia (np.: ,Czy stwierdzano u Pani/a wysokie ci$nienie?”).

Uzyskane wyniki poddano analizie statystycznej za pomoca jednoczynnikowej
analizy wariancji ANOVA.

Wyniki

U pielegniarek pracujgcych tylko w dzien w poréwnaniu do pielegniarek zmia-
nowych wykazano istotnie wyzszy ogdlny poziom wzbogacania rodziny przez prace
(F(1, 18) = 4,88, p = 0,03) oraz w zakresie wymiarow wzbogacania praca/rodzina
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dotyczacych sfery samorealizacji i sfery afektywnej (odpowiednio: F(1, 18) = 5,052,
p=0,03; F(1,18) =5,47,p = 0,02).

Tabela 1. Srednie i odchylenia standardowe oraz statystyczna istotnoé¢ réznic miedzy wynikami
w Skali wzajemnego wzbogacania pracy i rodziny (wzbogacanie praca/rodzina) uzyskanymi
przez pielegniarki pracujace w dzien oraz w szybko rotujgcym systemie zmianowym

X Pielegniarki dzienne | Pielegniarki zmianowe
Zmienna F p
M SD M SD

Wzbogacanie praca/rodzina —
rozwoj osobisty

Wzbogacanie praca/rodzina — uczucia 3.33 1.10 2.96 0.94 5.47 | 0.02
Wzbogacanie praca/rodzina —
samorealizacja

Wzbogacanie praca/rodzina 3.54 0.91 3.27 0.70 489 | 0.03

3.71 1.03 3.50 0.78 224 | 0.14

3.58 1.01 3.26 0.86 5.05 | 0.03

Zaréwno wyniki podskali konfliktu pomiedzy praca i rodzing, jak i konflik-
tu pomiedzy rodzing i praca byty istotnie wyzsze wsrdd pielegniarek pracujacych
w systemie zmianowym, niz wsrdd tych, ktére pracowaty wytacznie w ciggu dnia
(odpowiednio: F(1, 18) = 5,36, p =0,02; F(1, 18) = 10,20, p, < 0,01).

Tabela 2. Srednie i odchylenia standardowe oraz statystyczna istotnos¢ réznic miedzy wynikami
w Skali konfliktu praca/rodzina uzyskanymi przez pielegniarki pracujace w dzier oraz
w szybko rotujgcym systemie zmianowym

X Pielegniarki dzienne | Pielegniarki zmianowe
Zmienna F p
M SD M SD
Konflikt praca/rodzina 2.78 0.95 3.11 0.89 5.36 | 0.02
Konflikt rodzina/praca 2.28 0.93 2.74 0.92 10.20 | 0.002

U pielegniarek pracujacych w ciggu dnia wystapit statystycznie wyzszy po-
ziom zadowolenia z pracy niz u tych, ktére pracowaty w systemie zmianowym
(F(1,18)=7,54,p=0,01).

Tabela 3. Srednie i odchylenia standardowe oraz statystyczna istotno$¢ réznic miedzy wynikami
w Kwestionariuszu zadowolenia z pracy, Skali satysfakcji z Zzycia oraz w Kwestionariuszu
subiektywnego zdrowia uzyskanymi przez pielegniarki pracujace w dzien oraz w szybko rotujgcym
systemie zmianowym

i Pielegniarki dzienne Pielegniarki zmianowe
Zmienna F p
M SD M SD
Zadowolenie z pracy 67.73 11.32 63.42 9.39 7.54 | 0.01
Zadowolenie z zycia 21.22 5.38 20.58 4.79 0.68 | 0.41
Subiektywne zdrowie 36.35 11.41 37.23 11.41 0.65 | 0.42

Obie grupy nie réznity sie pod wzgledem deklarowanej satysfakcji z zycia czy
tez subiektywnie odbieranych dolegliwo$ci zdrowotnych w zakresie funkcjonowa-
nia uktadéw trawiennego i krazenia.
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Tabela 4. Srednie i odchylenia standardowe oraz statystyczna istotno$¢ réznic miedzy wynikami
w Skali wzajemnego wzbogacania pracy i rodziny (wzbogacanie rodzina/praca) uzyskanymi przez
pielegniarki pracujgce w dzieri oraz w szybko rotujagcym systemie zmianowym

Zmienna Pielegniarki dzienne | Pielegniarki zmianowe £
M SD M SD P
Wabogacanie rodzina/praca - 403 | 088 3.87 091 | 130 | 025

rozwoj osobisty
Wzbogacanie rodzina/praca — uczucia 4.29 0.76 4.24 0.87 0.14 0.70

Wzbogacanie rodzina/praca —
skutecznos¢ dziatania

Wzbogacanie rodzina/praca 3.84 0.75 3.76 0.71 1.492 0.22

3.19 113 3.01 0.88 1.456 0.23

Nie wykazano réznic pomiedzy badanymi grupami w odniesieniu do wzboga-
cania rodzina/praca.

Dyskusja

Celem tego badania bylo poréwnanie grup pielegniarek pracujacych tylko
w dzien i pielegniarek w szybko rotujgcym systemie zmianowym w zakresie wzbo-
gacania i konfliktu pomiedzy praca i rodzing, a takze zadowolenia z pracy, zado-
wolenia z Zycia oraz subiektywnego zdrowia. Wykazano istotnie wyzszy poziom
wzbogacania rodziny przez prace u pielegniarek pracujacych na zmianie dziennej,
co potwierdza hipoteze 1a. U pielegniarek pracujacych tylko w dzien, w poréwnaniu
do pracujacych zmianowo, wystgpit istotnie wyzszy poziom wymiaréw wzbogaca-
nia rodziny przez prace w zakresie uczuc i samorealizacji. Jest to zgodne z doniesie-
niami z badan Tuttle i Garr (2012), ktérzy wykazali, Ze pracownicy zmianowi odczu-
wali nizszy poziom wzbogacania rodziny przez prace, niz pracujacy tylko w ciggu
dnia. Zwtaszcza kobiety pracujace w systemach zmianowych do$wiadczaty nizszego
wzbogacania i wyzszego konfliktu (Tuttle i Garr, 2012).

U pielegniarek zmianowych, w poréwnaniu do pielegniarek pracujgcych tylko
w dzien, stwierdzono istotnie wyzszy poziom konfliktu zaréwno praca/rodzina, jak
i rodzina/praca (potwierdzenie hipotezy 2a i 2b). Dane te sg zbiezne z wynikami
uzyskanymi w badaniach pracownikéw zmianowych prowadzonych przez innych
autoréw (Demerouti i wsp., 2004; Grosswald, 2003; Barness-Farrell i wsp., 2008;
Bohley i Tilley, 1989; Loudoun i Bohle, 1997; Tuttle i Garr, 2012; Simunic i Gregov,
2012).

Poziom zadowolenia z pracy byt wyzszy u pielegniarek pracujacych tylko
w dzien w poréwnaniu do pielegniarek zmianowych (potwierdzenie hipotezy 3a).
Wyzsze wyniki zadowolenia z pracy u pracownikéw dziennych w poréwnaniu do
pracownikéw zmianowych sg zgodne z doniesieniami z literatury na ten temat
i byly juz wielokrotnie potwierdzane (np. Tuttle i Garr, 2012; Grosswald, 2003;
Simunic i Gregov, 2012).

Pielegniarki pracujgce w dzien nie réznity sie istotnie od pracujacych zmiano-
wo w zakresie wzbogacania pracy przez rodzine, co przeczy hipotezie 1b i wynikom
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badan w zakresie pozytywnej relacji rodzina/praca (np.: Aryee, Srinivas i Tan,
2005). Moze sie to wigzac¢ z etapem zycia rodziny, na jakim znajdowaty sie bada-
ne grupy. Pielegniarki w obu grupach miaty dzieci nastoletnie, wiec tez obie bada-
ne grupy bylty w fazie wzglednej stabilizacji rodziny (Worach-Kardas, za: Kielar-
Turska, 2006), nazywanej tez stadium rodziny dziecka dorastajgcego (Duvall, 1971,
za: Kielar-Turska, 2006). W tym stadium nastepuje zmiana roli rodzica i w zwigzku
z tym matki nabyty juz umiejetnosci, ktére mogly wzbogacac prace. By¢ moze dla-
tego nie wykazano miedzy nimi réznic w wymiarach wzbogacania rodzina/praca.
Dodatkowo, Zalewska (2011) wykazata, ze dla matek w okresie przetomu zycia
(czyli na etapie zycia rodzinnego, gdy dzieci sa juz starsze i bardziej samodzielne)
praca nieco traci na znaczeniu. W rezultacie moze to zmniejsza¢ efekt wzbogacania
pracy przez rodzine.

Pielegniarki pracujgce na zmiany nie réznity sie od pielegniarek pracujacych
w dzien pod wzgledem zadowolenia z Zycia oraz subiektywnego zdrowia (hipote-
zy 3b i 3c). Brak réznic w poziomie satysfakcji z zycia pracownikéw zmianowych
i dziennych mozna do pewnego stopnia wyjasni¢ parametrami systemu zmianowe-
go, poniewaz system zmian 12-godzinnych uwaza sie za relatywnie przyjazny dla
pracownikéw i najmniej inwazyjny z uwagi na rytm biologiczny, rodzine oraz zycie
spoteczne (Akerstedt, 1998; Knauth i Costa, 1996). Brak réznic w zakresie zadowo-
lenia z rodziny miedzy pracownikami zmianowymi a dziennymi byt juz odnotowany
w literaturze (Mott, Mann, McLoughlin, Warwick, 1965, za: Simunic i Gregov, 2012).
Poza tym zadowolenie z Zycia zalezy takze od innych czynnikéw, takich jak: zarobki
(odgrywaja role w poczatkowych fazach rozwoju ekonomicznego, a w bogatszych
spoteczenstwach ich znaczenie maleje), zycie towarzyskie i rado$¢ z wykonywanej
pracy (Diener i Seligman, 2004). W kontekscie globalnym satysfakcja z zycia wiaze
sie ze spotecznym kapitatem, demokratycznym rzadzeniem oraz prawami cztowie-
ka, za$ w zyciu zawodowym z zadowoleniem z pracy i prosperowaniem organizacji.
W zyciu jednostkowym niezbedne dla zadowolenia z Zycia s3 satysfakcjonujace po-
zytywne relacje. Wykazano tez powigzania zdrowia z poziomem zyciowej satysfak-
cji (Diener i Seligman, 2004).

Badane grupy nie réznity sie w zakresie subiektywnego zdrowia. Mozna to wy-
jasnic za pomoca tzw. ,efektu zdrowego pracownika” (Knutsson, 2003). Pielegniarki
pracujgce na zmiany dostosowaty sie do warunkéw i wymagan pracy w systemie
rotacyjnym ($redni staz pracy zmianowej wynosit 15,43 lat), za$ te, ktoére nie mogty
sie do niego przyzwyczai¢ (nie tolerowaty pracy zmianowej), odeszty lub zmienity
system pracy. W systemie rotacyjnym pozostaly pielegniarki zdrowe i dobrze to-
lerujace prace zmianowa, co moze wyjasniac¢ brak istotnych w tym zakresie réznic
pomiedzy badanymi grupami.

Ograniczeniem przedstawionych badan jest niewielka liczebnos$¢ proby oraz jej
homogeniczno$¢ (pte¢, wiek, profesja). Ogranicza to zatem mozliwo$¢ generalizo-
wania wynikéw zaprezentowanych badan na populacje wszystkich pracownikéw
zmianowych.



Relacja praca/rodzina, zadowolenie z pracy i zycia oraz zdrowie u pielegniarek... [149]

Natomiast mocng strong tych badan jest podjeta problematyka relacji miedzy
pracg a rodzing wsréd pracownikéw zmianowych. W literaturze przedmiotu bra-
kuje bowiem takich badan zaréwno dotyczacych relacji praca/rodzina, jak i pracy
zmianowej.

Badania o tej tematyce moga przyczyni¢ sie do zaprojektowania optymalnego
systemu organizacji czasu pracy dla dobrego funkcjonowania sfery rodziny i satys-
fakcji z organizacji czasu pracy. Uzyskane w tym badaniu wyniki przemawiajg za ko-
niecznos$cig ograniczenia pracy nocnej. Chodzi o ograniczenia zaré6wno w zakresie
liczby zmian nocnych w tygodniu (do 1-2 zmian nocnych), jak i czasu ich trwania
(zmiany trwajace 8 godzin, a nie 12 godzin). Mogloby to poméc w organizowaniu
systemow polityki prorodzinnej w zaktadach pracy, w ktérych istnieje konieczno$¢
pracy zmianowej.

Podsumowujac, na podstawie przeprowadzonych badan wykazano wyzszy po-
ziom wzbogacania rodziny przez prace i zadowolenia z pracy u pielegniarek dzien-
nych niz zmianowych oraz wyzszy poziom konfliktu praca/rodzina i rodzina/praca
u pielegniarek zmianowych w poréwnaniu do dziennych. Zatem réznice miedzy
badanymi grupami dotyczg zmiennych zwigzanych z praca, co sugeruje, Ze ich przy-
czyny s3 zwiazane ze Srodowiskiem pracy, w tym z organizacjg czasu pracy.
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