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WYMAGANIA W PRACY I W RODZINIE A SATYSFAKCJA
Z PRACY I SATYSFAKCJA Z MALZENSTWA
MEDIUJACA ROLA KONFLIKTOW

MIEDZY PRACA I RODZINA
Lukasz Baka
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Czestochowa

EFFECTS OF JOB AND FAMILY DEMANDS ON JOB SATISFACTION AND
MARITAL SATISFACTION. MEDIATING ROLE OF WORK-FAMILY CONFLICTS

Summary. The study was aimed at investigation 1) effect of job and family demands
on job and marital satisfaction, 2) mediating role of work-family and family-work
conflicts and differences between women and men in regards to work the conflicts
and job and marital satisfaction. Participants were 281 workers represented
different type of occupation. The result support researching hypothesis partly.
High work and family demands correlated with low job and marital satisfaction.
Moreover work-family conflict mediated effect of job demands on job satisfaction.
Family-work conflict did not play role of mediator. Men were characterized by
lower family-work conflict and lower marital satisfaction than women. There were
not sex differences related to work-family conflict and job satisfaction.

Key words: job demands, family demands, job satisfaction, martital satisfaction,
work-family conflict, family-work conflict

Wprowadzenie

Na przetomie ostatnich dwudziestu lat wymagania w obszarach pracy i rodzi-
ny znaczaco si¢ zmienily. Tradycyjny podzial na srodowisko pracy i srodowisko
rodziny oraz czas przeznaczony na prace i czynnosci rodzinne coraz bardziej sig
zaciera, a role przypisane tym dwom obszarom przenikajq si¢ wzajemnie. Zmiany
te sa wynikiem zaréwno przemian polityczno-ekonomicznych w naszym kraju, jak
tez procesow globalizacji i industrializacji na Swiecie. Poczatkowo, badania w ob-
szarach pracy i rodziny prowadzone byly niezaleznie. Z czasem okazalo sig, ze to,
jak ktos funkcjonuje w pracy moze wptywac na jego funkcjonowanie w domu i od-
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wrotnie. Pomiedzy badaczami wciaz nie ma zgodnosci, co do tego, w jaki sposob
wielos¢ rdl oraz wymagania z nimi zwiazane tacza sie ze zdrowiem i samopoczu-
ciem cztowieka (Demerouti, Bakker, Voydanoff, 2010). Cze$¢ badaczy sugeruje, ze
kazda rola, niezaleznie od siebie, moze by¢ zrédtem pozytywnych emocji, poprzez
ktore przyczynia si¢ do wzrostu szeroko pojetego poczucia jakosci zycia. Dlatego
funkcjonowanie w wielu rolach bedzie wiazato sie z doswiadczaniem wyzszego za-
dowolenia z zycia niz funkcjonowanie w jednej roli. Potwierdzaja to niektore bada-
nia (np. Greenglass, 2003; Demerouti, Bakker, Bulters, 2004). Petnienie ponadto rdz-
norodnych rél moze przyczyniac sie do nabywania kompetencji i wzrostu zasobow
osobistych, np.: wysokiej samooceny, poczucia wtasnej skutecznosci, umiejetnosci
wspolpracy i radzenia sobie ze stresem, umiejetnosci interpersonalnych — i gene-
rowac tym samym pozytywny nastrdj (Demerouti, Bakker, Yoydanoff, 2010). Taki
dodatni transfer jest zgodny z zatozeniami koncepcji poszerzania umystu i budowy
zasobdw osobistych (Fredrickson, 2001). Zgodnie z nig doswiadczanie réznych po-
zytywnych stanéw afektywnych poszerza zakres pola uwagi, poznania i dziatania,
poprzez ktore ksztaltuje wysokie poczucie jakosci zycia.

Silniej udokumentowane empirycznie jest stanowisko, zgodnie z ktérym wie-
lo$¢ i roznorodnos¢ wymagan zwigzanych z rolami zawodowymi i rodzinnymi jest
zrodtem konfliktu, ten z kolei skutkuje gorszym zdrowiem i nizszym zadowoleniem
z zycia. Przykladowo wykazano zwiazek wymagan w pracy i w rodzinie (np. liczby
godzin pracy oraz liczby posiadanych dzieci) z konfliktem miedzy praca i rodzing
(Bellavia, Frone, 2005), jak réwniez zwigzek konfliktu miedzy praca i rodzing z bra-
kiem satysfakgji z pracy i matzenistwa (Netemeyer, Boles, McMurian, 1996; Burke,
Greenglass, 1999), napieciem psychicznym, depresja, lekiem oraz naduzywaniem
substancji psychoaktywnych (Frone, 2000), gorszym zdrowiem psychicznym i fi-
zycznym (Mikkelsen, Burke, 2004), tendencja do porzucenia pracy (Kelloway, Got-
tlieb, Barham, 1999), obnizonymi osiagnieciami w pracy (Witt, Carlson, 2006) oraz
wypaleniem zawodowym (Bacharach, Bamberger, Conley, 1991).

Celem niniejszych badan jest okredlenie zwigzkéw pomiedzy wymaganiami
w pracy i w rodzinie a satysfakcja z pracy i z matzenstwa oraz ustalenie w jaki spo-
sob konflikt miedzy pracq i rodzing posredniczy w tej relacji. Zbada¢ chce ponad-
to roznice w poziomie konfliktéw miedzy praca i rodzing oraz satysfakcje z pra-
cy iz matzenstwa ze wzgledu na pte¢. Biorac pod uwage odmienne oczekiwania
spoleczne wzgledem kobiet i meZczyzn odnosnie do petionych rél spotecznych,
przewidywanie réznic miedzyptciowych w zakresie konfliktu rél oraz satysfakcji
z pracy i malzeristwa wydaje si¢ by¢ uzasadnione.

Pojecie konfliktu miedzy praca i rodzina

Konflikt pomigdzy praca i rodzing jest definiowany jako pewna odmiana kon-
fliktu rél, w ktorym wymagania roli zwiazane z jedna dziedzing zycia utrudnia-
ja badz wykluczaja realizacje wymagan roli zwigzanych z inna dziedzing zycia
(Greenhaus, Beutell, 1985). Innymi stowy, sprostanie wymogom ro6l wiazacych sie
z uczestnictwem w zyciu rodzinnym (zawodowym) jest utrudnione poprzez reali-
zacje 1ol wiazacych sie z zyciem zawodowym (rodzinnym). Utrudnienia te moga
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wynikaé: (a) z braku czasu (time based), np. nieobecno$¢ na uroczystosci rodzin-
nej z powodu obowiazkdw w pracy, (b) z napiecia emocjonalnego (strain based),
np. ztos¢ na czlonkéw rodziny z powodu stresujacych wydarzen w pracy oraz
(c) zwymogu odmiennych sposobdéw zachowania si¢ w rolach rodzinnych i za-
wodowych (behavior based), np. potraktowanie cztonka rodziny jak tzw. , trudnego
klienta” (Grzywacz i in., 2007).

Autorzy rozrézniajg konflikt praca — rodzina (work-family conflict, WFC) odno-
szacy sig do sytuacji, w ktérych wymagania zwigzane z rolami zawodowymi prze-
ktadaja si¢ na funkcjonowanie ludzi w domu oraz konflikt rodzina — praca (family-
work conflict, FWC), gdzie wymagania zwiazane z rolami rodzinnymi utrudniaja
petnienie obowiazkow zawodowych. Konstrukty te traktowane sa jako odrebne,
cho¢ korelacja miedzy nimi jest dosy¢ silna (Byron, 2005). Przeglad badan z lat
1980-2002 wykazat, ze konflikt praca — rodzina jest silniejszy i bardziej powszechny
niz konflikt rodzina — praca (Eby i in., 2005). Poza tym ma on bardziej szkodliwy
wplyw réwniez na zdrowie psychofizyczne pracownikow.

Wymagania w pracy i rodzinie a konflikt miedzy praca i rodzina

Badania pokazuja, Ze konflikt praca — rodzina i rodzina — praca majg nieco
odmienne uwarunkowania. Predyspozycje indywidualne (np.: WZA, negatywna
afektywno$¢ i niska ugodowos¢) oraz wymagania w pracy sa szczegolnie zwigzane
z konfliktem praca — rodzina, podczas gdy wymagania w rodzinie oraz zlte relacje
ze wspdtmatzonkiem wiaza sie silniej z konfliktem rodzina — praca (Byron 2005).
Przyktadowo, psychologowie pokazali, ze do konfliktu praca — rodzina przyczynia-
ja sie obcigzenia pracg (Grzywacz, Marks, 2000), zmianowy system pracy (Demero-
uti, Bakker, Bulters, 2004), przeciazenie rola zawodowaq (Parasuraman i in., 1996),
emocjonalne wymagania pracy — np.: czestos¢ obcigzajacych kontaktéw interper-
sonalnych w pracy (Bakker, Geurts, 2004), stabe relacje z przetozonymi (Kinnunen,
Mauno, 1998), a takze brak kontroli i duza réznorodnos¢ obowigzkéw na stanowi-
sku pracy (Bellavia, Frone, 2005). Z kolei wyznacznikami konfliktu rodzina — pra-
ca sg liczba posiadanych dzieci i wielko$¢ obcigzen zawodowych wspdtmatzonka
(Grzywacz, Marks, 2000), poziom zaangazowania w obowiazki domowe i rodzinne
(Peeters i in., 2005), a takze zle relacje malzenskie i niskie wsparcie ze strony partne-
ra (Demerouti, Bakker, Bulters, 2004).

Pojecie satysfakcji z pracy i satysfakcji z malzenstwa

Praca i rodzina to dwa szczegdlnie wazne obszary funkcjonowania wigekszosci
ludzi. Mozna wiec przyja¢, ze doswiadczanie satysfakcji w obydwu tych obszarach,
W sposob znaczacy przyczynia sie do poczucia jakosci zycia. Satysfakcje z pracy
definiuje sie jako: , przyjemny lub pozytywny stan emocjonalny, wynikajacy z oce-
ny wiasnej pracy lub doswiadczen zwiazanych z praca” (Locke, 1969 za: Makin,
Cooper, Cox, 2000, s. 82). Powstaje on zwykle wowczas, gdy pracownik uzyskuje
poprzez pracg cenione wartosci. Autorzy przyjmuja, ze na ogdlna satysfakcje z pra-
cy skladaja si¢ zwykle satysfakcje czastkowe, np.: dotyczace wynagrodzenia, wa-
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runkow pracy, relacji z przelozonymi i wspotpracownikami, mozliwosci rozwoju
oraz tresci pracy.

Z kolei satysfakcja z matzenstwa (marital satisfaction) rozumiana jest jako: , po-
zytywna badz negatywna postawa wobec wlasnych relacji z partnerem” (Symonds,
Horvath, 2004, s. 446) lub tez, w najnowszym ujeciu, jako: ,zgeneralizowana su-
biektywna ocena jakosci wlasnego matzenstwa” (Li, Fung, 2011, s. 246). Tradycyjnie
satysfakcje z pracy i malzenistwa badacze traktowali jako wzglednie trwate posta-
wy. Obecnie przyjmuje si¢, ze sa one raczej zmieniajacymi sie w czasie stanami,
zaleznymi w pewnym stopniu od biezacych wydarzen, doswiadczanego afektu,
czy wzbudzonego schematu poznawczego.

Konflikt miedzy praca i rodzina a satysfakcja z pracy i satysfakcja z malzenstwa

Podobnie jak r6zne sa wyznaczniki konfliktu praca —rodzina i rodzina — praca,
tak rézne moga by¢ ich konsekwengje. O ile nastepstwa konfliktu praca — rodzi-
na dotycza przede wszystkim obszaru pracy, o tyle nastepstwa konfliktu rodzina
— praca odnosza sie¢ gtéwnie do obszaréw domu i rodziny (Frone, Russell, Cooper,
1997). Liczne badania potwierdzajg, ze konflikt praca — rodzina wiaze si¢ z niska
satysfakcjq z pracy wsrod policjantow, pielegniarek i inzynieréw (Bacharach, Bam-
berger, Conley, 1991), personelu medycznego (Thomas, Ganster, 1995), nauczycieli
(Netemeyer, Boles, McMurrian, 1996) oraz sprzedawcéw (Darrat, Amyx, Bennett,
2010). Na znaczenie konfliktu praca — rodzina dla satysfakcji z pracy wskazuja
tez dane uzyskane w toku szeroko zakrojonych metaanaliz. Przyktadowo Kossek
i Ozeki (1998) w metaanalizie opartej na 46 studiach empirycznych, przeprowadzo-
nych na réznych grupach spotecznych i zawodowych, pokazali, ze niemalze we
wszystkich analizowanych badaniach konflikt praca — rodzina wigzat si¢ ujemnie
z satysfakcja z pracy. Srednia korelacja uzyskana dla zwiazku tych dwéch zmien-
nych wyniosta r = -0,24. Allen i wspdtautorzy (2000) uzyskali zblizong korelacje
(r=-0,23).

Studia nad zwigzkiem miedzy konfliktem rodzina — praca oraz satysfakcja
z malzenstwa przynosza nieco wieksza rozbieznos¢ w wynikach. Przyktadowo, Co-
verman (1989) wykazat korelacje ujemna tych zmiennych, ale tylko dla mezczyzn,
z kolei w dwoch innych studiach uzyskano wyniki dokladnie odwrotne — ujemna
relacje konfliktu rodzina — praca z satysfakcja z matzenistwa dla kobiet, ale nie dla
mezczyzn (Kinnunen, Mauno, 1998). W badaniach Netemeyera i wspotautorow
(1996) uzyskano takze ujemny zwigzek migdzy tymi czynnikami lub brak zwiazku,
w zaleznosci od badanej grupy zawodowej.

Hipotezy badawcze

Wiemy, ze wymagania w pracy koreluja dodatnio z konfliktem praca — rodzi-
na (Grzywacz, Marks, 2000), a ten wiaze sie z niska satysfakcja z pracy (Kossek,
Ozeki, 1998). Z kolei wymagania w rodzinie sa dodatnio zwigzane z konfliktem
rodzina — praca (Demerouti, Geurts, Kompier, 2004), a ten prowadzi czesto do ni-
skiej satysfakcji z matzenstwa (Netemeyer, Boles, McMurrian, 1996). Istnieja tez
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studia, w ktorych bezposrednio potwierdzona zostata mediacyjna rola konfliktu
praca — rodzina i rodzina — praca w odniesieniu do zwiazku pomiedzy wymaga-
niami w pracy i w rodzinie a zdrowiem (Kinnunen, Mauno, 1998; Geurts i in., 2003;
Janssen i in., 2004; Peeters i in., 2005). Przyktadowo, w badaniach holenderskich
ustalono, ze obciazenia pracg poprzez konflikt praca — rodzina oddziatujq na ne-
gatywny afekt w pracy, nastrdj depresyjny oraz dolegliwosci zdrowotne (Geurts
iin., 2003). Z kolei Peeters i in. (2005) wykazali, ze konflikt praca — rodzina mediuje
wplyw wymagan pracy na wypalenie, za$ konflikt rodzina — praca mediuje wptyw
wymagan rodzinnych na wypalenie. Podobnych danych dostarczaja badania na
pielegniarkach (Janssen i in., 2004). W hipotezie 1 (H1) przewiduje, ze konflikt pra-
ca — rodzina jest mediatorem zwigzku wymagania w pracy — satysfakcja z pracy,
z kolei konflikt rodzina — praca mediuje efekt wymagan w rodzinie na satysfakcje
z matzenstwa (H2).

W literaturze przedmiotu wspomina sig, ze kobiety i mezczyzni w nieco od-
mienny sposob doswiadczaja wymagan zawodowych i rodzinnych. By¢ moze
jest to zwiazane z réznymi oczekiwaniami spotecznymi wzgledem obydwu plci,
przekazywanymi w toku socjalizacji. Niewykluczone tez, ze pewna role odgrywaja
czynniki biologiczne. O ile od mezczyzn oczekuje si¢, aby szczegolnie dobrze ra-
dzili sobie z obcigzeniami zawodowymi, o tyle od kobiet wymaga si¢, aby lepiej niz
mezczyzni realizowaty obowiazki rodzinne i domowe (Peeters i in., 2005; Demero-
uti, Bakker, Yoydanoff, 2010). Dlatego nalezy spodziewac sig, ze kobiety do$wiad-
cza¢ beda silniejszego konfliktu rodzina — praca i stabszego konfliktu praca — ro-
dzina w poréwnaniu z mezczyznami. Ponadto, bardziej efektywne radzenie sobie
z obowigzkami domowymi i rodzinnymi skutkowa¢ powinno wyzszym poziomem
satysfakcji z matzenstwa wsrdd kobiet niz wsréd mezczyzn. Z kolei skuteczne reali-
zowanie obowigzkow zawodowych powinno silniej wzmacniac satysfakcje z pracy
wsrod mezezyzn niz wsrod kobiet. Cze$é badan potwierdza takie prawidtowosci
(Frone, Russell, Cooper, 1997). W hipotezie 3 (H3) przewiduje, ze kobiety beda do-
$wiadczac silniejszego konfliktu rodzina — praca i stabszego konfliktu praca — ro-
dzina, w pordwnaniu z mezczyznami. Ponadto kobiety powinny odczuwac wyzsza
satysfakcje z matzenstwa i nizsza satysfakcje z pracy niz mezczyzni (H4).

Metoda
Osoby badane

Osobami badanymi byty osoby doroste, pozostajace w zwigzku matzeriskim
i pracujace w nastepujacych zawodach: nauczyciela, policjanta, strazaka oraz czton-
ka personelu medycznego (N = 281). Warunkiem koniecznym wiaczenia do badan
bylo posiadanie minimum jednego dziecka. Wéréd oséb badanych byto 148 kobiet
(53%). Wiek osob badanych wahat sie od 20 do 60 lat (M = 38,04; SD =9,73). Badani
posiadali od 1 do 8 dzieci (M =1,48; SD =1,09). Ogodlny staz pracy wynosit od 1 roku
do 40 lat (M =15,91; SD =10,47).

strona 175



Pomiar

W badaniach uwzgledniono sze$¢ zmiennych, do pomiaru ktérych wykorzy-
stano siedem narzedzi badawczych — kwestionariuszy. Trzy z nich mierzyty wyma-
gania w pracy — konflikty interpersonalne, ograniczenia organizacyjne oraz obcia-
Zenia praca. Po jednym kwestionariuszu uzyto do pomiaru obcigzen obowigzkami
rodzinnymi, konfliktu miedzy praca i rodzing, satysfakgji z pracy oraz satysfak-
Gji z malzenstwa. Liczba dzieci mierzona byla pojedynczym wskaznikiem (pyta-
niem).

Wymagania w pracy. Wymagania w pracy mierzone byly trzema kwestio-
nariuszami — Skalg Konfliktu Interpersonalnego (ICAWS, Interpersonal Conflicts
at Work), Skala Ograniczen Organizacyjnych (OCS, Organizational Contraints Scale)
oraz Skala Obcigzenia Pracg (QWI, Quantitative Workload Inventory) — w opracowa-
niu Spectora i Jexa (1998). ICAWS zawiera cztery pozycje, OCS — jedenascie, zas
QWI - piec¢ pozycji. Wszystkie skale maja pieciostopniowa rozpietos¢ odpowiedzi
(od 1 — mniej niz raz w miesigcu lub nigdy, do 5 — kilka razy dziennie). O trafnosci
teoretycznej narzedzi moga $wiadczy¢ dodatnie korelacje z napigciem psychicz-
nym, dolegliwo$ciami somatycznymi, a takze lekiem jako cechq i stanem, depresja,
frustracjq i negatywnga afektywnoscia. W badaniach walidacyjnych wspotczynniki
rzetelnosci dla poszczegdlnych skal wyniosty odpowiednio a = 0,74 dla ICAWS,
a=0,85dla OCS oraz a = 0,81 dla QWI (Spector, Jex, 1998). W niniejszych badaniach
wspotczynniki rzetelnosci a-Cronbacha byty wyzsze niz w oryginalnych badaniach
i wyniosty 0,79 dla ICAWS, 0,88 dla OCS i 0,86 dla QWI.

Wymagania w rodzinie. Zmienna ta mierzona byta za pomocg dwdch wskaz-
nikoéw. Pierwszy z nich opieral si¢ na pojedynczym pytaniu dotyczacym ilosci po-
siadanych dzieci. Drugim z nich byt wynik na skali Home Demands Scale (HDS), au-
torstwa Peeters i wspotpracownikow (2005). Zawiera ona liste ré6znych obowigzkow
rodzinnych (np.: sprzatanie, robienie zakupéw, opieka nad dzie¢mi), a zadaniem
osoby badanej jest zaznaczenie czasu, jaki poswieca na kazdy z tych obowigzkéw.
Wspotczynnik rzetelnosci a-Cronbacha w badaniach oryginalnych wyniost 0,8.
W moich badaniach byt takze zadowalajacy (a = 0,82).

Konflikt praca — rodzina i rodzina - praca. Do pomiaru tej zmiennej zostat
wykorzystany kwestionariusz Multidimensional Measure of Work-Family Conflict
(Carlson, Kacmar, Williams, 2000). Skiada sie on z osiemnastu pozydji, z ktérych
po dziewie¢ odnosi sie do podskali konfliktu praca — rodzina i podskali konfliktu
rodzina — praca. Dodatkowo kazda z podskal zawiera po trzy wymiary konfliktu,
dotyczace czasu, napigcia i zachowania. Rzetelno$¢ a-Cronbacha wyniosta w bada-
niach oryginalnych dla skal konfliktu praca — rodzina i rodzina — praca odpowied-
nio 0,78 1 0,88, za$ w prezentowanych studiach 0,831 0,84.

Satysfakcja z pracy. Mierzona byla na podstawie narzedzia opracowanego
przez Bettencourta i wspdtpracownikéw (2001), w adaptacji Wotowskiej (2008).
Kwestionariusz Satysfakcji z Pracy mierzy stopnien zadowolenia z zewnetrznych
i wewnetrznych aspektéw zwigzanych z praca (np.: wynagrodzenia, relacji mie-
dzyludzkich, mozliwosci rozwoju). Narzedzie sktada sie z dziewieciu pozycji, kaz-
da oceniana na siedmiopunktowej skali (od 1 — zupelnie niezadowolony, do 7 — cat-
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kowicie zadowolony). W badaniach oryginalnych jego rzetelno$¢ wyniosta a = 0,88,
w moich badaniach a =0,89.

Satysfakcja z malzenstwa. Do pomiaru tej zmiennej wykorzystano skrocong
wersje kwestionariusza Comprehensive Marital Satisfaction Scale (CMSS), w opraco-
waniu Blum i Mehrabian (1999). Sktada sie on z czternastu twierdzen, o rozpigtosci
odpowiedzi od -4 nie zgadzam si¢ w bardzo duzym stopniu, do 4 — zgadzam sie
w bardzo duzym stopniu. Potowa twierdzen wymaga odwrotnego sposobu kodo-
wania odpowiedzi. W badaniach walidacyjnych autoréw skali uzyskano zadowala-
jace parametry statystyczne — trafnosci teoretycznej i rzetelnosci (o = 0,94). W moich
badaniach rzetelnosc¢ skali CMSS byta takze dosy¢ wysoka (a = 0,88).

Wyniki badan
Statystyki opisowe

W tabeli 1 przedstawiona jest matryca korelacji dla uwzglednionych w bada-
niach zmiennych. Wynika z niej, ze wiek wigze si¢ dodatnio z obowigzkami w ro-
dzinie i ujemnie z satysfakcja z pracy. Z kolei ple¢ koreluje ujemnie z obowigzkami
w rodzinie i konfliktem rodzina — praca i dodatnio z satysfakcja z matzenstwa. Trzy
badane wymagania w pracy sa ze soba dodatnio zwiazane, nie wiaza si¢ natomiast
z wymaganiami w rodzinie — tj. obowigzkami rodzinnymi i liczba dzieci. Ponadto,
wszystkie badane wymagania w pracy ujemnie wigza sie z satysfakcja z pracy, ale
nie koreluja z satysfakcja z matzenstwa. Z kolei wymagania rodzinne dotyczace
liczby dzieci, ale nie obcigzert obowigzkami w rodzinie, koreluja ujemnie z satys-
fakcja z matzenistwa. Konflikty praca — rodzina i rodzina — praca silnie ze soba kore-
luja, podobnie jak satysfakcja z pracy i satysfakcja z malzenstwa.
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Tabela 2. Konflikt praca — rodzina jako mediator wptywu wymagan w pracy na sa-

tysfakcje z pracy
Satysfakcja w pracy
Mediator:
Konflikt Konflikt Ograniczenia o
: . . Obcigzenia w pracy
praca interpersonalny organizacyjne
—rodzina
B SE B B SE B B SE B
Sciezki
mediacji:
X =Y () -055 0,14 -027%** -0,58 0,16 -025*** 0,35 0,08 -0,29***
X —M (a) 062 013 035 069 016 0,31*** 041 0,08 0,33***

MX)—Y() -026 0,07 -026* -027 0,07 -0,28** 025 0,07 -0,26%*
XM) =Y () -037 0,14 -0,18* -0,38 0,16 -0,16* -024 0,08  -0,2**

Test Sobela  Z= 2,94; p <0,001 Z=2,87;p<0,001 Z=2,93; p<0,001

*p < 0,5; *p < 0,01; **p < 0,001

Mediacyjna rola konfliktu praca — rodzina i rodzina — praca

W hipotezie H1 przewidywatem, ze konflikt praca — rodzina mediuje nega-
tywny efekt wymagan w pracy na satysfakcje z malzenstwa. Do jej weryfikacji po-
stuzylem sie¢ procedura wnioskowania statystycznego opracowana przez Barona
i Kenny’ego (1986). Upraszczajac, w procedurze tej chodzi o wykazanie, Ze zmienna
niezalezna jest predyktorem mediatora (tzw. Sciezka a), mediator jest predyktorem
zmiennej zaleznej przy kontroli zmiennej niezaleznej (Sciezka b), a zmienna nie-
zalezna jest predyktorem zmiennej zaleznej przy kontroli mediatora (Sciezka c’).
Ponadto testuje sie bezposredni zwiazek zmiennej niezaleznej ze zmienna zalezna,
bez udzialu mediatora (Sciezka c). Aby mozna byto méwic¢ o wystapieniu mediagji,
musza zostac¢ spelnione warunki istotnosci statystycznej wartosci § Sciezek a i b,
jak rowniez wartos¢ p Sciezki ¢ powinna by¢ wieksza niz sciezki ¢’. Dodatkowo
efekt mediacji mozna sprawdzac testem Sobela (http://people.ku.edu/~preacher/so-
bel/sobel.htm). W przypadku hipotezy H1 analiza danych powinna wykazac¢, ze:
wymagania w pracy sa predyktorem konfliktu praca — rodzina (X na M, sciezka a);
konflikt praca — rodzina jest predyktorem satysfakcji z pracy, przy kontroli wy-
magan w pracy [M(X) na Y, Sciezka b]; zaleznos¢ miedzy wymaganiami w pracy
i satysfakcja z pracy [Xna 'Y, Sciezka c] ostabi sie po uwzglednieniu konfliktu praca
—rodzina [X(M) na Y, sciezka c’].

Wyniki hierarchicznej analizy regresji z efektem mediacji przedstawia tabela 2.
Okazuje sig, ze wymagania w pracy (tj. konflikty interpersonalne, ograniczenia or-
ganizacyjne i obciazenie praca) oddziatuja na satysfakcje z pracy w sposéb bezpo-
$redni (Sciezka c) oraz posredni, za pomoca konfliktu rodzina — praca (sciezka c’).
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Ryciny 1, 2 i 3 ilustruja, ze wysokie poziomy konfliktu interpersonalnego (rycina 1),
ograniczen organizacyjnych (rycina 2) i obciazenia praca (rycina 3) sa wyznaczni-
kami wysokiego poziomu konfliktu praca — rodzina (sciezka a), a wysoki poziom
konfliktu praca — rodzina jest wyznacznikiem niskiej satysfakcji z pracy (sciezka b).
Uzyskane dane potwierdzaja hipoteze¢ H3, zgodnie z ktéra wymagania w pracy
oddziatuja na satysfakcje z pracy przy posrednictwie konfliktu praca — rodzina.

Konflikt praca — rodzina

Sciezka a Sciezka b
B=035 B=-0,26
p< 0,001 p < 0,001
Wyrpagania W pracy: > Satysfakcja z pracy
Konflikt interpersonalny )
Sciezkac  Sciezka ¢’

=-027 p=-0,18
p< 0,00l p<o0,01

Rycina 1. Konflikt praca — rodzina jako mediator wpltywu konfliktu interpersonal-
nego na satysfakcje z pracy

Konflikt praca — rodzina

Sciezka a Sciezka b

p=0,31 p=-0,28

p< 0,001 p < 0,001
Wymagania w pracy:

A 4

Satysfakcja z pracy

Ograniczenia organizacyjne L . ,
Sciezkac  Sciezka c

B=-025 p=-0,16
p< 000l p<0,05

Rycina 2. Konflikt praca — rodzina jako mediator wptywu ograniczen organizacyj-
nych na satysfakgje z pracy
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Konflikt praca — rodzina

Sciezka a Sciezka b

=033 £=-0,26

p < 0,001 p < 0,001
Wymagania w pracy: » Satysfakcja z pracy

Obeigzenia w pracy Sciezka ¢ Sciezka ¢’

B=-029 p=-02
p< 0,001 p<o0,01

Rycina 3. Konflikt praca — rodzina jako mediator wptywu obciazen w pracy na sa-
tysfakcje z pracy

W hipotezie H2 prognozowalem, ze wymagania w rodzinie oddziatuja na sa-
tysfakcje z malzenstwa za pomoca konfliktu rodzina — praca. Wyniki analizy kore-
lagji (tabela 1) pokazuja, Zze jedynie wymagania dotyczace obciazenia obowigzkami
rodzinnymi wiaza si¢ z konfliktem rodzina — praca. Liczba posiadanych dzieci nie
jest skorelowana z konfliktem rodzina — praca. Wynik ten wskazuje, ze potencjalnie
moze by¢ istotny tylko jeden efekt mediacyjny — mediowany przez konflikt rodzi-
na — praca efekt obcigzenia obowigzkami rodzinnymi na satysfakcje z matzenstwa.
Tabela 3 pokazuje jednak, ze o ile faktycznie wysoki poziom obcigzenia obowigzka-
mi rodzinnymi jest wyznacznikiem wysokiego poziomu konfliktu rodzina — praca
(Sciezka a), o tyle konflikt rodzina — praca nie jest wyznacznikiem niskiej satysfakgji
z malzenstwa ($ciezka b). Mediacyjny efekt konfliktu rodzina — praca nie potwier-
dzit si¢ w odniesieniu do zwigzku wymagania w rodzinie — satysfakcja z matzen-
stwa.
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Tabela 3. Konflikt rodzina — praca jako mediator efektu wymagan w rodzinie na
satysfakcje z malzenstwa

Satysfakcja z matzenstwa

Mediator: o . ) o

Konflikt rodzina — praca Obowigzki rodzinne Liczba dzieci
B SE B B SE p

Sciezki mediacji:
X—=Y (c) 0,01 0,09 -0,19* -0,18 0,07 -0,14*
X —M(a) 0,19 0,08 0,18** 0,03 0,06 0,03
M(X) — Y(b) 0,07 0,11 -0,07 -0,3 0,07 -0,24***
XM) =Y (¢') -0,01 0,09 -0,01 -0,12 0,07 -0,1

*p <0,05; *p < 0,01; **p < 0,001

Roéznice ze wzgledu na ptec

W hipotezie H3 prognozowatem, ze kobiety doswiadczaja nizszego pozio-
mu konfliktu praca — rodzina, ale wyzszego poziomu konfliktu rodzina — praca
niz mezczyzni. Z kolei w hipotezie H4 spodziewalem sig, ze kobiety cechuja sie
nizszym poziomem satysfakcji z pracy i wyzszym poziomem satysfakcji z mat-
zenstwa, w pordéwnaniu z mezczyznami. Przeprowadzona analiza poréwnawcza
testem t-Studenta pokazata réznice ze wzgledu na pte¢ w odniesieniu do obowiaz-
kéw rodzinnych [t (279) = -3,63; p < 0,001], satysfakcji z malzenstwa [t (280) =-2,31;
p < 0,05] i konfliktu rodzina — praca [t (279) =-2,07; p < 0,05]. Okazuje sig, ze kobie-
ty w poréwnaniu z mezczyznami sg bardziej obcigzone obowigzkami rodzinny-
mi (M =2,56 i M =1,54), cechuje je tez wyzszy poziom konfliktu rodzina — praca
(M=3,27iM=3,01) i wyzszy poziom satysfakcji z matzenstwa (M =2,31i M =1,93).
Analiza pokazata brak réznic miedzyplciowych w odniesieniu do konfliktu praca
—rodzina [t (279) = 151; n.i.] oraz satysfakcji z pracy [t (280) = -1,26; n.i.]. Uzyskane
dane jedynie czesciowo potwierdzaja hipotezy H3 i H4.

Dyskusja

W badaniach testowatem role konfliktu praca — rodzina jako mediatora relacji
wymagania w pracy — satysfakcja z pracy oraz role konfliktu rodzina — praca jako
mediatora relacji wymagania w rodzinie — satysfakcja z malzenistwa. Interesowa-
ly mnie tez réznice w poziomie tych konfliktéw, a takze w poziomie satysfakcji
z pracy i satysfakcji z matzenstwa ze wzgledu na pte¢. Wyniki jedynie czeSciowo
potwierdzity postawione hipotezy. Okazuje si¢, ze wymagania w pracy dotyczace
konfliktu interpersonalnego, ograniczen organizacyjnych i obciazenia pracg oddzia-
tuja na niska satysfakcje z pracy w sposdb bezposredni, jak tez posredni, poprzez
nasilenie konfliktu praca — rodzina (H1). Z kolei wymagania w rodzinie dotyczace
liczby dzieci oraz obciazenia obowiazkami w rodzinie wiaza sig¢ z niska satysfakcja
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z matzenstwa bezposrednio, ale nie za pomoca konfliktu rodzina — praca (H2). Je-
$li chodzi o réznice miedzyptciowe, analiza pokazala, Ze kobiety cechuje silniejszy
konflikt rodzina — praca (H3) i jednoczesnie wyzsza satysfakcja z matzenstwa (H4)
niz mezczyzn, jednak nie wystepuja réznice pomiedzy plciami w odniesieniu do
konfliktu praca — rodzina i satysfakgji z pracy.

Zastanawiajac sie nad niezgodnoscia niektérych wynikéw z przewidywania-
mi, podkresli¢ nalezy, ze przyjete w artykule zaleznosci pomiedzy zmiennymi sa
jedynie jednym z wielu mozliwych kierunkéw ich oddzialywan na siebie. Badania
nad kierunkiem relacji pomiedzy wymaganiami pracy i rodziny, konfliktem rél ro-
dzinnych i zawodowych a dobrostanem psychofizycznym cztowieka nie sa do kon-
ca spdjne. Niektore z nich pokazuja, Ze czynniki te wzajemnie na siebie oddziatuja
i w roznych okresach kierunek ten moze by¢ odmienny (Leiter, Durop, 1996; Kello-
way, Gottlieb, Barham, 1999; Demerouti, Bakker, Bulters, 2004). Na przyktad Leiter
i Durop (1996), w badaniach podtuznych, pokazali, ze przeciazenie pracg prowadzi
do wypalenia zawodowego, a dalej do konfliktu praca — rodzina, jednak konflikt
praca — rodzina zwrotnie nasila wypalenie. W innych badaniach podtuznych, na
grupie personelu medycznego wykazano, ze w zaleznosci od tego jaki konflikt pod-
dany jest analizie, rézne moga by¢ jego relacje ze stresem. I tak, stres byt predykto-
rem konfliktu praca - rodzina, podczas gdy konflikt rodzina — praca okazat si¢ by¢
predyktorem stresu (Kelloway, Gottlieb, Barham, 1999). Mozna wiec mowic raczej
o faricuchu wzajemnych oddziatywan niz o pojedynczych relacjach przyczynowo-
-skutkowych. W czasie trwania sytuacji stresowej dziata bowiem na cztowieka wie-
le czynnikéw osobowych i sSrodowiskowych, ktére wzajemnie wptywaja na siebie,
jak rowniez modyfikuja reakcje organizmu, tworzac gesta sie¢ interakgji.

Na koniec wspomnie¢ chcialbym o pewnych ograniczeniach niniejszych ba-
dan, ktdre ostabiajg ich trafno$¢ zewnetrzna oraz nakazujg ostroznos¢ w interpre-
tacji wynikow. Po pierwsze wigkszo$¢ wykorzystanych do badan narzedzi, cho¢
wykazuje dobre parametry psychometryczne, jest wciaz w fazie walidacji. Takze
nielosowy dobér proby badawczej wskazuje, aby z pewna ostroznoscia traktowac
uzyskane wyniki. Inne ograniczenie wynika z faktu, ze analiza mediacji dokony-
wana byla na podstawie wynikéw badan przekrojowych, a nie podtuznych lub
zebranych w modelu eksperymentalnym. Zarowno satysfakcja z pracy, jak i satys-
fakcja z malzenistwa, to procesy dynamiczne. Dla uchwycenia dynamiki rozwoju
tych zjawisk bardziej wskazane wydaja sie by¢ badania podtuzne, z przynajmniej
kilkumiesieczna przerwaq w pomiarze.
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