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Jakos§c¢ 1 stabilnos¢é malzenstw dwoch karier
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THE QUALITY AND STABILITY OF DUAL-CARRIER MARRIAGES

Professional career can be a moderator of relations between spuoses. Reasearch has been undertaken to evaluate
the quality and stability of marriages in which partners are career-oriented. The research examined 30 couples
(60 persons) oriented on professional development (dual-career mariages). The control group consisted of 50 couples
(100 persons) not interested in professional development (dual-earner marriages). In total, 160 persons aged 26-45
have been examined. The study used a modified Marriage Success Scale (developed on the basis of Marriage Success
Scale by Braun-Gatkowska); the Spouse Dependence Scale by Rathaus and O'Leary, adapted by M.B. Babiuch and
0. Kriegelewicz; and the Sheet Job Description by Neuberg and Allerbeck, adapted by A. Zalewska. The results of
the study have shown that dual-career couples are more satisfied with work than dual-earner couples. It has also
been confirmed that there is a relation between satisfaction from one’s work and satisfation from one’s marriage,
which turned out significant for women. Dual-carrer marriages proved to be less stable than dual-earner marriages.
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WPROWADZENIE

Dwie osoby pracujace zawodowo to sytuacja coraz bardziej
typowa dla wspélczesnych matzenstw. Zgodnie z danymi
Eurostatu (2012) aktywnych zawodowo oséb z wyksztatl-
ceniem wyzszym, w wieku 25 do 65 lat, jest w Unii Eu-
ropejskiej 83.4%, a w Polsce 84.7%. Z tych oséb zwykle
rekrutuja sie te zorientowane na kariere zawodowa.
ZYozono$¢ zadan pozarodzinnych u oséb zorientowa-
nych na kariere zawodowa moze rzutowaé¢ na ich mat-
zenstwo. Z kolei jako$¢ malzenstwa decyduje o tym jak
radzg sobie z problemami codziennymi ale réwniez obcia-
zeniami w pracy. Dotychczasowe badania nie naleza do
jednoznacznych. Jedne wskazujg na transfer pozytywny
inne na negatywny miedzy rodzina i praca. Niewatpli-
wie lepszym pracownikiem jest ten zadowolony z mal-
zenstwa, o jakosci ktérego decyduje réwniez satysfakcja
w innych sferach zycia, szczegélnie zawodowego. Po-
twierdzenie tego rodzaju zréwnowazonego pozytywnego
wplywu rodziny na prace i pracy na rodzine znajdujemy
np.: w teorii mnogosci rél Plecka (1995) czy teorii akumu-
lacji r6l (Lahcima, Arber, Kivela i Ross, 2002; Matthews
i Power, 2002). Wskazuje sie na warunki rownowazenia
zycia rodzinnego i zawodowego. Zasoby bedace efektem
pracy moga zaspakajac potrzeby 1 stanowié¢ o warunkach
zycia rodziny, ktéra uznawana jest za znaczace zrédlo
wsparcia niezbedne dla efektywnego funkcjonowania
w obszarze zawodowym. Realizowanie sie w zyciu 1 za-
wodowym 1 rodzinnym uznaje sie wiec za korzystniejsze
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1 bardziej wydajne (Lachowska, 2012; Lipiniska-Grobel-
ny, 2014). Czeéciej przyjmuje sie jednak wystepowanie
negatywnego transferu miedzy tymi waznymi obszara-
mi zycia, zwlaszcza w kierunku praca-rodzina. Wysokie
oczekiwania zawodowe wiazg sie z odczuwanym stresem
1 moga negatywnie wplywaé na rodzine, a ostatecznie na
satysfakcje z zycia (Perrone i Worthington, 2001; Had-
dock i Rattenborg, 2003; Schoon, Hansson i Salmela-Aro,
2005). Crossfieild, Kinman i Jones (2005) przeprowadzili
badania dotyczace transmisji stresu zawodowego u par
dwéch karier oraz jego wplywu na funkcjonowanie oboj-
ga partneréw. Okazalo sie, ze partnerzy dwéch karier
podobnie postrzegaja swoja prace. Jednakze kombinacja
wymagan pracy stanowiacej jej wymiar iloSciowy oraz
zaangazowania w prace czyli jej wymiar jako$ciowy ko-
reluje z wysoka depresja 1 niepokojem u mezczyzn oraz
depresja u kobiet. Badani partnerzy kariery przyznali
sie, ze dyskutujg o pracy codziennie lub prawie kazdego
dnia, stad ma ona znaczacy wplyw na ich wspélne zy-
cie. Ostatecznie badania ujawnily wystepowanie prze-
pltywu stresoréw pracy od jednego partnera do drugiego.
Przede wszystkim wymagania pracy tj. wymiar iloScio-
wy wplywa niekorzystnie na relacje partneréw. Stwier-
dzono dwukierunkowsq interakcje — wysokie wymagania
1 niskie zaangazowanie jednego partnera sa zwigzane
z niskim dobrostanem drugiego.

Rekas (2013) sprowadza konflikt praca-rodzina do
konfliktu czasu 1 wysitku wkladanego w te dwa obsza-
ry. Zdaniem autorki wiekszy wysitek i1 wiecej czasu jakie
wigza sie z aktywno$cia zawodowa musza negatywnie
rzutowaé na zycie rodzinne prowadzac nawet do jego
zaburzen. Autorka odwoluje sie do badan pracownikéw
Unii Europejskiej, z ktérych 55% przyznaje sie, ze za
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malo czasu spedza z rodzinag i za duzo czasu po$wieca ak-
tywnosci zawodowej. Ponadto cze$ciej presje czasu czuja
kobiety (zwlaszcza te z nowych panstw cztonkowskich)
w poréwnaniu z mezczyznami. Przyznaja sie one do trud-
nosci rownowazenia pracy zawodowej 1 zycia rodzinnego.

Im wiecej czasu cztowiek po$wieca pracy, tym bardziej
jest z nig zwiazany, co naturalnie wyznacza jej dominacje
nad zyciem rodzinnym. Podaje sie, ze nastawieni na roz-
w0) zawodowy partnerzy kariery do$wiadczaja czesciej
zmeczenia, niezadowolenia, stresu. Ich wysokie zaanga-
zowanie w prace, ktore zwykle wiagze sie z duzg iloécia
czasu po$wiecanego pracy 1 spedzanego poza domem na-
turalnie prowadzi do odraczania lub ograniczania zadan
rodzinnych. Indywidualne i1 pozarodzinne $ciezki dziatan
partneréw stanowig zagrozenie dla stabilnosci ich zwiaz-
ku. Podobny styl zycia partneréw — skoncentrowany na
pracy — zwieksza wzajemne zrozumienie, ale moze roéw-
niez uruchamia¢ mechanizm konkurowania (Perrone
i Worthington, 2001). Konkurowanie w roli obniza wza-
jemna zaleznoé¢ 1 wsparcie partneréw. Woéwcezas wartosé
partnera jest oceniana przez pryzmat stanowiska, jakie
zajmuje. Pojawiajace sie problemy w rodzinie moga wy-
wolywacé jeszcze wigksze zaangazowanie a nawet uciecz-
ke w prace. Z kolei niezaleznoéé finansowa partneréw
moze dodatkowo przyspieszaé podjecie decyzji o wyjSciu
ze zwiazku (Chatterjee, 2000; Campos 1 in., 2013; Scho-
on, Hansson i Salmela-Aro, 2005). Im lepiej partnerzy
zarabiaja tym wieksze ich nastawienie na wlasne potrze-
by 1 wieksze dazenie do rozwoju zawodowego gwarantu-
jacego utrzymanie pozycji zawodowej i finansowej. Wy-
sokie zarobki moga réwniez prowadzi¢ do ograniczania
kontaktéow z rodzina. Przejawem czego jest korzystanie
z wiekszej liczby débr 1 ustug. Partnerzy lepiej radza so-
bie z obowiazkami rodzinnymi, bo sta¢ ich na zatrudnia-
nie pomocy domowej, niani dla dziecka, co jednoczeénie
daje im wieksze przyzwolenie na nieobecno§¢ w domu.
Dobre zabezpieczenie finansowe i niejednokrotnie wyso-
ka pozycja spoleczna wzmacniaja poczucie niezaleznoSci,
co moze rokowaé niekorzystnie dla zwiazku.

Uznaje sie, ze malzenstwa kariery sa mniej stabilne
niz te niezorientowane na kariere zawodowa. Funkcjono-
wanie poza rodzing daje wieksze szanse, dla mezczyzny
i kobiety, na kolejne matzenstwo. Osobne sfery aktywno-
$c11 nadmierna koncentracja na pracy, nieporozumienia
zwigzane z godzeniem obowigzkow zawodowych 1 rodzin-
nych prowadza do postrzegania kosztéw pozostawania
w zwigzku jako wyzszych od tych zwigzanych z ewentu-
alnym wyjsciem ze zwigzku — rozwodem. Wzmocnieniem
dla takiej decyzji sq rosnace, wraz z rozwojem indywi-
dualnym oraz w organizacji, wymagania i oczekiwania
partneréw dwoéch karier. Gdy osoba poslubiona nie spet-
nia oczekiwan zwigzanych z réwnowazeniem Kkariery
i rodziny lub wspieraniem kariery partnera poprzez
wieksze angazowanie si¢ w jego sprawy 1 odcigzanie go
od obowiazkéw domowych, to pojawia sie ryzyko rozpadu
pogarszajacego sie matzenstwa. Wspomniane oczekiwa-
nia kierowane sg zwykle do kobiet. Co prawda wyzsze
wyksztalcenie zony zwieksza zadowolenie z malzenstwa,

ale jej rozwdj zawodowy moze wplywaé niekorzystnie na
stabilnoéé zwigzku (Gould, 2008; Platell, 2006). Okazuje
sie rowniez, ze mezczyzni zle znosza utrzymujaca sie do-
minacje zawodowa, a zwlaszcza finansowa partnerki, co
bywa tez przyczyng wyjscia ich ze zwigzku (Chatterjee,
2000).

Dwie kariery w malzenstwie moga stanowi¢ dla niego
zagrozenie z uwagi na wspomniane niebezpieczenstwo
konfliktu w obszarze praca — rodzina. Istnieje ryzyko, ze
zaangazowanie we wlasne sprawy i1 zwiazek z partnerem
moga sie wyklucza¢ (Hui, Finkel, Fitzsimons 1 Kuma-
shiro, 2014). Brak zaleznosci ekonomicznej partnerow,
z uwagl na wysokie zarobki obojga, skutkuje zwykle
brakiem ograniczen strukturalnych (Rhoades, Stanley
1 Markman, 2010) do wyjécia ze zwiazku, co w efekcie
moze ostabiac¢ jego stabilnoéé. Za wazne uznaje sie wiec
badania dotyczace malzenstwa 1 kariery zawodowej.

CEL BADAN

Praca a zwlaszcza kariera zawodowa malzonkéw bywa
moderatorem relacji miedzy nimi. Moze je wzmacniad,
poniewaz partnerzy maja podobne cele 1 lepiej sie rozu-
mieja, ale réwniez utrudniaé, a nawet ograniczaé, gdy
traktowana jest jako priorytet. Stad podjeto badania do-
tyczace jakoéci 1 stabilno$ci malzenstw partneréw, kto-
rzy sa zorientowani na kariere zawodowa,

Biorac pod uwage dotychczasowe i1 niejednoznaczne
wyniki badan sformutowano nastepujace pytania ba-
dawcze: Czy malzonkowie zorientowani na kariere zawo-
dowgq beda bardziej zadowoleni z pracy i z malzenistwa
niz ci, niezainteresowani rozwojem zawodowym?, czy
wzajemna zalezno$¢ partneréw bedzie wyzsza w mal-
zenstwach kariery czy tych niezorientowanych na rozwdj
zawodowy oraz czy moze ona decydowaé o zadowoleniu
z malzenstwa? czy wystepuje wzajemna i pozytywna za-
leznoé¢ miedzy zadowoleniem z pracy a zadowoleniem
z malzenstwa?

METODA
OSOBY BADANE

Przyjeto, ze osoby kariery to te zorientowane na awans,
rozw(j zawodowy 1 traktujace prace jako priorytetowe
zadanie zyciowe, nie tylko ze wzgledu na zarobki. Przy
doborze grupy badanej uwzgledniono wazne dla kariery
wg Crossfieild, Kinman i Jones (2005) kryteria iloéciowe
1 jakosciowe. Jako kryterium ilo$ciowe przyjeto: daze-
nie do utrzymania lub do zajmowania znaczacego sta-
nowiska w miejscu pracy, podejmowanie szkolen, kur-
sow, studiéw, orientacja na awans, praca na pelen etat.
7 kolei wymiar jakos$ciowy kariery wymagal oceny sa-
tysfakeji ale rowniez zaangazowania w prace, za ktérego
przejawy uznano traktowanie pracy jako priorytetowe-
go zadania zyciowego (nie tylko ze wzgledu na zarobki),
dyskutowanie o niej lub mys$lenie o zadaniach zawodo-
wych rowniez poza miejscem pracy. Do badan wybrano
80 malzenstw (160 osdb). 30 par (60 oséb) zdefiniowano
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W oparciu o wyzej wymienione kryteria jako malzenstwa
kariery, a 50 par (100 osdb) stanowily osoby nie zoriento-
wane na kariere zawodowa, ktore okres§lono tu — wzoru-
jac sie na klasyfikacji przyjetej przez Strykowska (1992),
jako malzenstwa pracy.

Partnerzy kariery mieli wyksztalcenie wyzsze zajmo-
wali samodzielne stanowiska w miejscu pracy. Wszyscy
badani zaznaczyli, ze zawsze korzystaja z dodatkowych
szkolen, kurséw oferowanych przez pracodawce. Wéréd
badanych dwie osoby byly w trakcie studiéw doktoranc-
kich a cztery konczyty studia podyplomowe. Miejsca pra-
cy, oséb kariery, to banki, wlasne firmy, korporacje. Sta-
nowiska zajmowane przez osoby kariery to: dyrektorzy,
asystenci dyrektoréw, analitycy, kierownicy lub specjali-
$ci réznych dziatéw — w tym najczeScie] menadzerowie.
Czas pracy badanych wynosit ponad 7 a nawet 8 godzin.
71% badanych traktowato prace jako warto$¢ najwyz-
szg przed rodzing i zdrowiem. Pozostate 25% plasowato
prace na drugim miejscu, po zdrowiu lub rodzinie. Tylko
4% badanych uznato, ze praca zajmuje ostatnie — trzecie
miejsce przed zdrowiem i rodzina.

Partnerzy nie zorientowani na kariere zawodowa mie-
li zréznicowane wyksztalcenie. 96 oséb mialo wyksztal-
cenie $rednie 1 wyzsze, 4 osoby — wyksztatcenie zawodo-
we. Byli to pracownicy biurowi — urzednicy, informatycy,
sekretarki, bibliotekarze, pracownicy dziatu sprzedazy,
ksiegowi, pracownicy ochrony, poczty, kucharze, kelne-
rzy. 46% badanych traktowalo prace jako warto$¢ naj-
wyzsza, przed rodzina 1 zdrowiem. Pozostate 54% uznato,
ze wazniejsze dla nich sg zdrowie lub rodzina, a praca
zajmuje drugie lub trzecie miejsce. Czas pracy badanych
wynosit do 7, a maksymalnie do 8 godzin dziennie.

Zbadano osoby w wieku 26-45 lat. Grupy badana 1 kon-
trolna okazaly sie homogeniczne pod wzgledem wieku.
Poréwnanie érednich wieku matzenstw kariery i pracy
prezentuje Tabela 1.

Tabela 1
Wiek osob kariery i pracy
. . Odch.

Osoby N srednia stand. t p
kariery 60 32.5 5.63 60 51
pracy 100 33.1 4.08

NARZEDZIA BADAWCZE

Do badan zastosowano Arkusz Opisu Pracy Neuberger
i Allerbeck w adaptacji Zalewskiej (2001), zmodyfikowa-
na Skale Powodzenia Malzenstwa opracowana na pod-
stawie SPM M. Braun-Galtkowskiej (1985), Skale Zalez-
nosci od Partnera Rathaus 1 O'Leary w adaptacji M.B.
Babiuch 1 O. Kriegelewicz (2002).

Arkusz Opisu Pracy pozwala zmierzy¢ poznawczy
aspekt zadowolenia z pracy — jego wymiar ogélny oraz
7 sktadnikéw. Dwa z tych skladnikéw mozna zaliczyc
do ,motywatoréw” lub czynnikéw zwiazanych z sama

praca, (tres¢ 1 mozliwosci rozwoju), a pozostale reprezen-
tuja ,czynniki higieny” zwigzane z kontekstem pracy
(koledzy, przetozony, warunki, organizacja 1 kierownic-
two, ptaca). Narzedzie to przeznaczone jest do badania
wszystkich grup zawodowych. Charakterystyka psycho-
metryczna polskiej wersji Arkusza Opisu Pracy potwier-
dzita zadawalajaca trafnoéé i rzetelnoéé tego narzedzia
(Zalewska,2001)

Zmodyfikowana Skala Powodzenia Malzenstwa skon-
struowana zostala na podstawie Skali Powodzenia Mat-
zenstwa M. Braun-Gatkowskiej (1985). Twierdzenia
zamieszczone w metodzie Autorki zostaly uzupelnione
pieciostopniowa skalg odpowiedzi od 1 — brak lub stabe
nasilenie danej cechy do 5 — zdecydowanie wystepuje lub
duze nasilenie danej cechy. Uczynito to metode bardziej
»czula”, prowadzac jednocze$nie do zréznicowanych wy-
nikow badan. M. Braun-Gatkowska, w celu podkreslenia
indywidualno$ci wyboru, zamieScita dwa twierdzenia
podobne choé sprzecznie sformutowane: ,zona pracuje
zawodowo”, ,,zona nie pracuje zawodowo”’, co umozliwia-
to badanym wybdr takiego modelu, jaki im odpowiada.
Wprowadzenie pieciostopniowej oceny twierdzen spowo-
dowato wyeliminowanie jednego z nich. Tak wiec zmody-
fikowana SPM zawiera nie 46, a 45 twierdzen.

Zachowano procedure badan, zgodng ze stosowana
w oryginalnej wersji SPM M. Braun-Gatkowskiej. Me-
toda ta obejmuje dwie czeéci. W czeéci pierwszej bada-
ni proszeni sa o okreslenie na kontinuum od 1 do 5 sity
kolejnych 45 twierdzen, tak aby charakteryzowaly one
ich wlasny zwiazek. W czesci drugiej, ktéra sktada sie
z tych samych 1 tak samo oszacowanych twierdzen, ba-
dani mieli oceni¢ je tak, aby dotyczyly zwiazku, wedlug
nich, szczesliwego. W ten sposéb osiaga sie dwa subiek-
tywne obrazy: wlasnego zwigzku oraz zwigzku, zdaniem
badanego, idealnego. Poréwnanie §rednich ocen (realnej
1 idealnej) uzyskanych z obu list pozwala na okreslenie
wskaznika zadowolenia ze wspélnego zycia. Jest on wy-
nikiem otrzymanym z réznicy Srednich ocen podtestu
idealnego 1 realnego. Im mniejszg warto$¢ otrzymamy,
tym wieksza zbiezno$¢ zwigzku wlasnego z wymarzo-
nym.

Trafnos§é zSPM zostala sprawdzona poprzez zbadanie
80 o0séb — 40 malzenstw (20 zadowolonych oraz 20 nie-
zadowolonych). Kryterium réznicujacym te malzenstwa
byta SPM (wersja podstawowa) oraz specjalnie w tym
celu skonstruowana skala ocen, ktora stosowano po ba-
daniu wlasciwym oraz rozmowa psychologiczna dotycza-
ca przebiegu dnia partneréw, spedzania czasu wolnego,
podziatu obowiazkéw, czasu na wspdlne rozmowy, wza-
jemnego pomagania, rozwiazywania problemow, planow
na przyszto$é, oczekiwan partneréw odnos$nie zwigzku.
Analiza jakoSciowa 1 ilo$ciowa udzielanych odpowie-
dzi umozliwiata zakwalifikowanie zwiazku jako dobrze
Iub zle funkcjonujacego. Nastepnie sprawdzono wyniki
uzyskane przez te diady w zmodyfikowanej Skali Powo-
dzenia Matzeristwa. Srednie wyniki dla mezczyzn 1 dla
kobiet z matzenstw zadowolonych istotnie réznity sie od
odpowiednich érednich u partneréw z matzenstw nieza-
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dowolonych (p<.01). Rzetelnosé¢ testu sprawdzono meto-
da retestu, badajac 50 malzenstw (100 os6b) w odstepie
czasu 3 miesiecy. Obliczono wskaznik korelacji Pearso-
na, ktory wyniodst .89 (p<.001).

Skala Zaleznoéci bada wzajemna zalezno$¢ partneréw
w zwigzku. Powstala ona w oparciu o Spouse — Specific
Dependency Scale J.H. Rathus 1 K.D. O Leary. Autorki
polskiej wersji tej metody M.E. Babiuch i O. Kriegelewicz
(2002) postuguja sie terminem zalezno$ci w kategoriach
poszukiwania u partnera wsparcia (emocjonalnego, spo-
lecznego 1 informacyjnego). Skala zawiera 28 twierdzen,
ktorych stusznoéé w odniesieniu do swojego zwigzku oce-
niaja badani na skali od 4 (calkowicie sie zgadzam) do
1 (catkowicie sie nie zgadzam). Maksymalng zaleznos¢
przejawia partner — gdy wynik osiaga warto$¢ 112, nato-
miast brak zalezno§ci — gdy wynik wynosi 28.

Oceniono trafnoéé fasadows, teoretyczng i diagno-
styczng narzedzia badawczego. Wszystkie oceny wska-
zuja, ze metoda jest trafna. Skala uzyskala réwniez
wysoki wskaznik rzetelnoéci (.95). Jest to jedyna polska
metoda do diagnozowania zaleznosci jako wlasciwosci
relacji, nie za$ jako cechy osobowosci czy stylu poznaw-
czego (Babiuch i1 Kriegelewicz, 2002). Poziom wzajemnej
zalezno$ci partneréw moze stanowié¢ o spdjnosci a tym
samym stabilnoSci ich zwiazku.

WYNIKI BADAN

Poréwnano zadowolenie z pracy partneréw kariery i part-
neréw pracy. Bardziej zadowolone z pracy okazaly sie
malzenstwa kariery niz pracy. Zgodnie z wynikami za-
mieszczonymi w Tabeli 2, mezczyzni kariery byli nieco
bardziej zadowoleni z pracy niz kobiety kariery, ale r6z-
nice nie okazaly sie istotne statystycznie (p>.05). Z kolei

Tabela 2
Zadowolenie z pracy osoéb kariery i pracy

w malzenstwach pracy kobiety nie zorientowane na ka-
riere byly bardziej zadowolone z pracy niz ich partnerzy
(p<.01). Kobiety i mezczyzni kariery byli bardziej zado-
woleni z pracy niz odpowiednio kobiety 1 mezczyzni pracy
(p<.01).

Malzenstwa kariery i pracy nie réznicowaly czynni-
ki okreslane jako ,higiena pracy”, a dotyczace kolegéw,
przetozonych, warunkéw pracy, organizacji 1 kierownic-
twa. Jako znaczace dla poréwnania malzenstw kariery
1 pracy okazaly sie te, ktore moga motywowaé do pra-
cy, a tym samym stanowi¢ o angazowaniu sie w aktyw-
noé¢ zawodowg, . Nalezaly do nich — tre$é pracy tj. ocena
w jakim stopniu praca jest interesujaca, uzyteczna; roz-
w0j — praca zapewniajaca mozliwosci rozwoju. Uwzgled-
niono réwniez ocene zadowolenia z wynagrodzenia za
prace. Poréwnanie wybranych trzech wymiaréw zadowo-
lenia z pracy partneréw kariery i partneréw pracy pre-
zentuja Tabele 31 4.

Nie stwierdzono istotnych réznic miedzy kobietami
1 mezczyznami kariery odno$nie tre$ci pracy, rozwoju
zawodowego 1 wynagrodzenia. Nalezy sadzié, ze prze-
bieg kariery zawodowej kobiet 1 mezczyzn jest podobny.
Podobnie ocenili oni jako$é swoich zadan zawodowych,
mozliwo$ci awansu 1 otrzymywane wynagrodzenie. Po-
réwnanie kobiet 1 mezczyzn pracy wskazato na podobien-
stwa odnoénie rozwoju zawodowego 1 wynagrodzenia.
Natomiast zadania wykonywane przez kobiety 1 mez-
czyzn réznig sie istotnie. Mezczyzni pracy korzystniej
ocenili zadania wykonywane w pracy niz kobiety pracy
(p<.05).

Poréwnano poziom wybranych motywatoréw do pracy
u mezczyzn kariery 1 mezczyzn pracy oraz kobiet kariery
1 kobiet pracy (Tabela 5 i 6). Wyniki z badan wskazuja,
ze mezczyzni kariery wyzej oceniajg pelnione zadania

Kobiety kariery (n=30) Mezczyzni kariery (n=30) t p
Srednia odchyl. stand. $rednia odchyl. stand.
Zadowolenie z pracy 5.96 .83 6.09 .76 2.26 .06
Kobiety pracy (n=50) Mezczyzni kariery (n=50) t P
Srednia odchyl. stand. $rednia odchyl. stand.
Zadowolenie z pracy 2.78 .29 2.55 .21 417 .001
t=19.89, p=.001 t=28.87, p=.001
Tabela 3
Wymiary zadowolenia z pracy u matzonkéw kariery
Zadowolenie z pracy Kobiety kariery (n=30) Mezczyzni kariery (n=30) t p
$rednia odchyl. stand. $rednia odchyl. stand.
Tresc 3.80 .30 3.83 46 -.26 795
Rozwdj 3.1 .27 3.09 .31 .65 .687
Wynagrodzenie 3.50 .36 3.39 .55 .94 .350
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Tabela 4

Wymiary zadowolenia z pracy u matzonkoéw nie zorientowanych na kariere

Zadowolenie z pracy Kobiety pracy (n=30) Mezczyzni pracy (n=30) t p
srednia odchyl. stand. Srednia odchyl. stand.
Tres¢ 2.93 .36 3.33 .29 -2.06 .040
Rozwdj 2.32 .57 2.22 .36 1.04 .310
Wynagrodzenie 212 .32 1.96 .69 1.47 .290
Tabela 5
Wymiary zadowolenia z pracy u mezczyzn kariery i pracy
Zadowolenie z pracy Mezczyzni kariery (n=30) Mezczyzni pracy (n=30) t p
Srednia odchyl. stand. $rednia odchyl. stand.
Tres¢ 3.83 43 3.13 27 8.83 .001
Rozwdj 3.55 .58 2.22 .36 10.49 .001
Wynagrodzenie 3.39 .55 1.96 .69 9.54 .001
Tabela 6
Wymiary zadowolenia z pracy u kobiet kariery i pracy
Zadowolenie z pracy Kobiety kariery (n=30) Kobiety pracy (n=30) t p
srednia odchyl. stand. srednia odchyl. stand.
Tres¢ 3.80 .30 2.92 44 9.56 .001
Rozwoj 3.55 .37 2.32 .57 10.43 .001
Wynagrodzenie 3.50 .36 212 .32 12.58 .001
Tabela 7
Niezadowolenie z maizenstwa u badanych osoéb kariery i pracy
N srednia odchyl. stand. t p
Niezadowolenie Kobiety kariery 30 .37 .31
z matzenistwa Kobiety pracy 50 29 28 7 250
Niezadowolenie Mezczyzni kariery 30 41 .30
z matzefistwa Mezczyzni pracy 50 .32 .34 115 240

w pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego 1 otrzymywa-
ne wynagrodzenie niz mezczyzni pracy (p<.01). Podobny
kierunek réznic zaobserwowano poréwnujac kobiety ka-
riery i pracy (p<.01). Podobne analizy dokonano odnoénie
oceny niezadowolenia z matzenstwa — Tabela 7.

Nie stwierdzono istotnych réznic odnoénie niezadowo-
lenia z matzenstwa osob kariery i pracy. Nieco korzyst-
niejsze wyniki uzyskali mezczyzni 1 kobiety pracy w po-
réwnaniu z mezczyznami i kobietami kariery, co oznacza
nizsze niezadowolenie z malzenstwa tych pierwszych.
Zadowolenie z pracy istotnie koreluje z niezadowoleniem
z malzenstwa (Tabela 8). Sa to dwa obszary wzajemnie
sie wzmacniajace. Taka zalezno$¢ okazala sie istotna
jednak tylko dla kobiet. Wyzsze ich zadowolenie z pracy
wspolwystepuje z nizszym niezadowoleniem z malzen-

stwa (p<.001). Dzieje sie tak, poniewaz ewentualne trud-
noéci w jednej sferze aktywnosci moga by¢ kompensowa-
ne sukcesami w drugiej. Niewatpliwie warunkiem takiej
zalezno$ci jest pozytywna ocena jako$ci malzenstwa.

Tabela 8
Zadowolenie z pracy a niezadowolenie z matzenstwa

Niezadowolenie z malzenstwa

Zadowolenie Kobiety Mezczyzni
z pracy (n=80) (n=80)

r -.631 -127

p .0001 455
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Tabela 9
Zalezno$¢ od wspoétmatzonka oséb kariery i pracy

N Srednia odchyl. stand. t p
Zaleznos¢ Kobiety kariery 30 51.19 17.82
od meza ) 9.56 .001
Kobiety pracy 50 78.00 11.91
Zaleznos¢ Mezczyzni kariery 30 52.23 17.94
od zony R 12.58 010
Mezczyzni pracy 50 81.00 12.76

Zbadano réwniez wzajemna zalezno$¢ partneréw, kto-
rq uznaje sie za znaczaca dla stabilno$ci malzenstwa.
Wyniki zaprezentowano w Tabeli 9. Bardziej zalezne od
meza s kobiety pracy niz kobiety kariery (p<.01). Po-
dobnie mezczyzni pracy sq bardziej zalezni od swoich zon
niz mezczyzni kariery (p<.05). Brak jest istotnych réznic
odnoénie wzajemnej zaleznoéci partneréw w zwiazkach
kariery i w zwiazkach pracy. Ostatecznie jednak nalezy
stwierdzié, ze wieksza wzajemna zalezno§é a tym samym
stabilnoéé dotyczy matzenstw pracy w por6wnaniu z mat-
zehstwami kariery. Zalezno§é od partnera znaczaco ko-
reluje z niezadowoleniem z matzenstwa (Tabela 10). Im
wyzsza zalezno§é, ktorej przejawem sa wzajemne wspar-
cie emocjonalne, spoleczne i instrumentalne partneréw
tym nizsze niezadowolenie z malzenstwa. Wspotwyste-
powanie tych dwo6ch zmiennych prognozuje korzystnie
dla malzenstwa.

Tabela 10
Zaleznos¢ od matzonka a niezadowolenie ze zwigzku

Zaleznos¢ Niezadowolenie z malzenstwa
zony meza
od zony r - -.561
od meza r -.573 -
p .0001 .0001

DYSKUSJA WYNIKOW

Wyniki prezentowanych badan miaty na celu ocene zado-
wolenia z pracy 1 malzenstwa u osoéb zorientowanych na
kariere zawodowa. Biorac pod uwage, ze sa one bardziej
narazone na ryzyko konfliktu praca-rodzina (Gould,
2008; Haddock i Bowling, 2002), zbadano stabilnoé¢ ich
zwiazku, za warunek ktdrej uznaje sie wzajemna zalez-
no$¢ partneréw (Babiuch i1 Kriegelewicz, 2002; Janicka,
2006).

Wyniki badan pokazaly, ze nieco bardziej zadowoleni
z pracy byli mezczyzni kariery niz kobiety kariery, choé
réznice nie okazaly sie istotne statystycznie. Nie stwier-
dzono réwniez istotnych réznic miedzy kobietami i mez-
czyznami kariery odnoénie analizowanych — treSci pracy,
rozwoju zawodowego 1 wynagrodzenia. Nalezy sadzié, ze
przebieg kariery zawodowej kobiet 1 mezczyzn jest podob-
ny. Ponadto osoby te byly homogeniczne pod wzgledem

wieku i wyksztalcenia, co gwarantuje wieksze podobien-
stwa miedzy malzonkami odnoénie aspiracji i funkcjono-
wania zawodowego (Fernandez, Guner i Knowles, 2005).
Dotychczasowe badania donosza jednak, ze pracodawca
zwykle bardziej faworyzuje, pod wzgledem awansu i wy-
nagrodzenia, mezczyzn niz kobiety (Duxbury i Higgins,
2001; Matjasko i Feldman, 2006; Bender, 2006; Stanley,
Amato, Johnson i Markman, 2006). Badania wlasne od-
noszace sie do subiektywnej percepcji zarobkéw u os6b
badanych, nie potwierdzity takiej prawidlowosci.
Zadowolenie z pracy wyraznie réznicowato kobiety ka-
riery i pracy oraz mezczyzn kariery i pracy. Mezczyzni
kariery wyzej ocenili pelnione zadania w pracy, mozli-
woséci rozwoju zawodowego 1 otrzymywane wynagrodze-
nie niz mezczyzni pracy (p<.01). Podobny kierunek réz-
nic zaobserwowano poréwnujac kobiety kariery i pracy
(p<.01). Pracy przypisuje sie wieksze znaczenie zwlasz-
cza wtedy, gdy wigze sie z nig prestiz i1 pozycja spoleczna,
mozliwoéci rozwoju czemu nierzadko towarzyszy bardzo
dobre wynagrodzenie. Wszystkie te czynniki zwiekszaja
zaangazowanie pracownika kariery (Lu i Sexton, 2010).
Co ciekawe w malzenistwach, nie zorientowanych na
kariere kobiety byly bardziej zadowolone z pracy niz ich
partnerzy (p<.01). Badania kobiet — mezatek ze zwiaz-
kéw dwuzarobkowych, prowadzone w Estonii, Finlandii
1 Wielkiej Brytanii, réwniez ujawnily, ze byly one bardziej
zadowolone niz mezczyzni (Schoon, Hansson i Samela-
-Aro, 2005). Wspdlczesne kobiety cheg pracowaé zawodo-
wo, co nie musi wigzac sie z rozwojem zawodowym (Ben-
der, 2006). Nalezy zaznaczy¢, ze w warunkach polskich
wiekszo$é malzenstw — 79% jest dwuzarobkowych (GUS,
2012). Partnerski model malzenstwa wymusza bowiem
podobne role i zadania dla obu plci, a praktycznie zwiek-
sza obszar rél dla kobiet. Obecnie odpowiedzialnoéé za
utrzymanie rodziny w takim samym stopniu ponosza ko-
biety jak i mezczyzni. Badani — kobiety i mezczyZni pra-
cy podobnie ocenili rozwéj zawodowy 1 wynagrodzenie.
Natomiast wskazali na réznice odnosnie zadan zawodo-
wych. Mezczyzni korzystniej ocenili zadania wykonywa-
ne w pracy niz kobiety (p<.05). Podejmuja one wiecej rél,
za ktére czuja sie odpowiedzialne. Godzenie obowiazkéw
pracy i zwigzanych z funkcjonowaniem rodziny moze
by¢ trudne, stad mniej korzystne oceny odnoénie zadan
zawodowych, ktore stanowig duze obcigzenie dla kobiet
matek, gospodynn domowych a bywa réwniez, ze opieku-
nek starzejacych sie rodzicéw (Duxbury i Higgins, 2001).
Nalezy podkreslié, ze kobiety pracy chceg ale tez zwykle
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muszg pracowaé zawodowo, stad ich praca nie zawsze
jest traktowana priorytetowo jak u kobiet kariery.

Zadowolenie z pracy istotnie i znaczaco koreluje z za-
dowoleniem z malzenstwa. Potwierdza sie, ze te dwa waz-
ne obszary zycia czlowieka zawsze wspolwystepuja 1 na
siebie wplywaja (Perrone i Worthington, 2001). Takie
pozytywnie wzmacniajace sie oddzialywanie miedzy ro-
lami zawodowa, i rodzinng okreslane jest jako facylitacja
(Demerouti, 2012; Grzywacz, 2000), promieniowanie czy
przenikanie (Lachowska, 2008, 2012; Lipinska-Grobel-
ny, 2014). Przyjmuje sie, ze nie tylko mozna pogodzi¢ zy-
cie rodzinne z zawodowym ale réwniez zadowolenie wza-
jemnie stymuluje pozytywny ich odbiér 1 moze prowadzié
do réwnowazenia obu sfer (Rostowska, 2008). Badania
donosza, ze przeplyw energii miedzy rodzina a praca
ma charakter pozytywny i korzystny dla kobiet (Ben-
der, 2006). Réwniez w badaniach wtasnych ta zaleznosé
okazala sie istotna tylko dla kobiet. Mniejsze ich nieza-
dowolenie z malzenstwa wspdtwystepowalo z wyzszym
zadowoleniem z pracy (p<.01). Sukcesy zawodowe moga
by¢ buforem dla trudno$ci zycia rodzinnego i odwrotnie
szcze$liwy zwiazek moze kompensowaé problemy zawo-
dowe (Pleck, 1995). Aktywnos$¢ zawodowa pozwala kobie-
cie rOwniez odreagowac negatywne napiecia pojawiaja-
ce sie w domu, odejéé¢ od regul zycia rodzinnego. Z kolei
stres zawodowy ustepuje podczas pelnienia obowiazkow
domowych (Chatterjee, 2000).

Matzonkowie réznie interpretuja 1 motywuja swo-
je role (Lu 1 Sexton, 2010). Kobiety, poza obowigzkami
zawodowymi, naturalnie podejmuja niejako przypisane
im role rodzicielskie i zwigzane z zadaniami domowymi,
ktéore bywaja trudne do oddzielenia (Rostowska, 2009).
W przypadku malzenstw dwéch karier praca jest prio-
rytetem, stad trudno réwnowazy¢ obowigzki zawodowe
i rodzinne (O'Ryan 1 McFarland, 2010). CzeSciej jednak
takie wyzwanie podejmuja kobiety niz mezczyzni karie-
ry. Mezczyzni tatwiej oddzielajg prace od rodziny i re-
zygnuja, z obowigzkéw domowych na rzecz zawodowych
(Duxbury i1 Higgins, 2001; Lu i Sexton, 2010).

Okazalo sie, ze kobiety pracy byty bardziej zalezne od
meza niz kobiety kariery (p<.01). Podobnie mezczyzni
pracy byli bardziej zalezni od swoich zon niz mezczyzni
kariery (p<.05). Brak jest istotnych réznic odnoénie za-
leznosci partneréw w malzenstwach kariery i w matzen-
stwach pracy, ale wieksza wzajemna zalezno$¢ dotyczy
partneréw z malzenstw nie zorientowanych na kariere
zawodowa, co korzystnie prognozuje odnosnie ich stabil-
nosci. Rhoades, Stanley 1 Markman (2010) uznaja wza-
jemna zalezno$¢ za warunek zaangazowania w zwigzek,
ktore powstrzymuje partneréw przed wyjSciem z niego.

Zalezno$¢ od partnera znaczaco korelowalta z niezado-
woleniem z matzenstwa. Im wyzsza zalezno§¢ partnerow
tym nizsze ich niezadowolenie z malzenstwa. Badania
potwierdzaja, ze zadowolenie z malzenstwa wiaze sie
z wzajemna, zaleznoS§cia, partneréw tj. dawanym i otrzy-
mywanym wsparciem emocjonalnym, spolecznym i infor-
macyjnym (Babiuch i Krygielewicz, 2002). Stad pewnie
partnerzy pracy czesciej, niz kariery wspieraja sie row-

niez w pelnieniu rdl rodzinnych (Pikuta, 2010; Rostow-
ska, 2009). Z kolei dwie kariery lepiej sie realizuja, kiedy
niezalezno$¢ partneréw jest wieksza (Schneer 1 Reitman,
2002). Biorac pod uwage, ze wzajemna zalezno$¢ stanowi
o zadowoleniu z malzenstwa uznaje sie, ze ograniczone
wsparcie moze sprzyja¢ dezintegracji zwiazkéw dwoch
karier (Campos 1 in., 2013; Schoon, Hansson 1 Salmela-
-Aro, 2005).

Ostatecznie nalezy stwierdzi¢, ze malzenstwa os6b zo-
rientowanych na kariere zawodowa sg mniej stabilne niz
dwuzarobkowe. Niska wzajemna zalezno$¢ partnerdow
kariery, ale réwniez ich niezalezno$é finansowa moga
ulatwiaé wyjscie ze zwiazku. Gould (2008) podaje, ze to
zwykle rozwiedzione osoby kariery zasilajg rynek mal-
zenski.
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