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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 modifi ed Marriage Success Scale (developed on the basis of Marriage Success 
Scale by Braun-Gałkowska); the Spouse Dependence Scale by Rathaus and O`Leary, adapted by M.B. Babiuch and 
O. 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 satisfi ed with work than dual-earner couples. It has also 
been confi rmed that there is a relation between satisfaction from one’s work and satisfation from one’s marriage, 
which turned out signifi cant for women. Dual-carrer marriages proved to be less stable than dual-earner marriages.
Key words: marriage, dual-career, two carriers, satisfaction, stable relationship’s stability

WPROWADZENIE

Dwie osoby pracujące zawodowo to sytuacja coraz bardziej 
typowa dla współczesnych małżeństw. Zgodnie z danymi 
Eurostatu (2012) aktywnych zawodowo osób z wykształ-
ceniem wyższym, w wieku 25 do 65 lat, jest w Unii Eu-
ropejskiej 83.4%, a w Polsce 84.7%. Z tych osób zwykle 
rekrutują się te zorientowane na karierę zawodową. 

Złożoność zadań pozarodzinnych u osób zorientowa-
nych na karierę zawodową może rzutować na ich mał-
żeństwo. Z kolei jakość małżeństwa decyduje o tym jak 
radzą sobie z problemami codziennymi ale również obcią-
żeniami w pracy. Dotychczasowe badania nie należą do 
jednoznacznych. Jedne wskazują na transfer pozytywny 
inne na negatywny między rodzina i pracą. Niewątpli-
wie lepszym pracownikiem jest ten zadowolony z mał-
żeństwa, o jakości którego decyduje również satysfakcja
w innych sferach życia, szczególnie zawodowego. Po-
twierdzenie tego rodzaju zrównoważonego pozytywnego 
wpływu rodziny na pracę i pracy na rodzinę znajdujemy 
np.: w teorii mnogości ról Plecka (1995) czy teorii akumu-
lacji ról (Lahcima, Arber, Kivela i Ross, 2002; Matthews 
i Power, 2002). Wskazuje się na warunki równoważenia 
życia rodzinnego i zawodowego. Zasoby będące efektem 
pracy mogą zaspakajać potrzeby i stanowić o warunkach 
życia rodziny, która uznawana jest za znaczące źródło 
wsparcia niezbędne dla efektywnego funkcjonowania
w obszarze zawodowym. Realizowanie się w życiu i za-
wodowym i rodzinnym uznaje się więc za korzystniejsze 

i bardziej wydajne (Lachowska, 2012; Lipińska-Grobel-
ny, 2014). Częściej przyjmuje się jednak występowanie 
negatywnego transferu między tymi ważnymi obszara-
mi życia, zwłaszcza w kierunku praca-rodzina. Wysokie 
oczekiwania zawodowe wiążą się z odczuwanym stresem 
i mogą negatywnie wpływać na rodzinę, a ostatecznie na 
satysfakcję z życia (Perrone i Worthington, 2001; Had-
dock i Rattenborg, 2003; Schoon, Hansson i Salmela-Aro, 
2005). Crossfi eild, Kinman i Jones (2005) przeprowadzili 
badania dotyczące transmisji stresu zawodowego u par 
dwóch karier oraz jego wpływu na funkcjonowanie oboj-
ga partnerów. Okazało się, że partnerzy dwóch karier 
podobnie postrzegają swoją pracę. Jednakże kombinacja 
wymagań pracy stanowiącej jej wymiar ilościowy oraz 
zaangażowania w pracę czyli jej wymiar jakościowy ko-
reluje z wysoką depresją i niepokojem u mężczyzn oraz 
depresją u kobiet. Badani partnerzy kariery przyznali 
się, że dyskutują o pracy codziennie lub prawie każdego 
dnia, stąd ma ona znaczący wpływ na ich wspólne ży-
cie. Ostatecznie badania ujawniły występowanie prze-
pływu stresorów pracy od jednego partnera do drugiego. 
Przede wszystkim wymagania pracy tj. wymiar ilościo-
wy wpływa niekorzystnie na relacje partnerów. Stwier-
dzono dwukierunkową interakcję – wysokie wymagania
i niskie zaangażowanie jednego partnera są związane
z niskim dobrostanem drugiego.

Rękas (2013) sprowadza konfl ikt praca-rodzina do 
konfl iktu czasu i wysiłku wkładanego w te dwa obsza-
ry. Zdaniem autorki większy wysiłek i więcej czasu jakie 
wiążą się z aktywnością zawodową muszą negatywnie 
rzutować na życie rodzinne prowadząc nawet do jego 
zaburzeń. Autorka odwołuje się do badań pracowników 
Unii Europejskiej, z których 55% przyznaje się, że za 
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mało czasu spędza z rodziną i za dużo czasu poświęca ak-
tywności zawodowej. Ponadto częściej presję czasu czują 
kobiety (zwłaszcza te z nowych państw członkowskich)
w porównaniu z mężczyznami. Przyznają się one do trud-
ności równoważenia pracy zawodowej i życia rodzinnego.

Im więcej czasu człowiek poświęca pracy, tym bardziej 
jest z nią związany, co naturalnie wyznacza jej dominację 
nad życiem rodzinnym. Podaje się, że nastawieni na roz-
wój zawodowy partnerzy kariery doświadczają częściej 
zmęczenia, niezadowolenia, stresu. Ich wysokie zaanga-
żowanie w pracę, które zwykle wiąże się z dużą ilością 
czasu poświęcanego pracy i spędzanego poza domem na-
turalnie prowadzi do odraczania lub ograniczania zadań 
rodzinnych. Indywidualne i pozarodzinne ścieżki działań 
partnerów stanowią zagrożenie dla stabilności ich związ-
ku. Podobny styl życia partnerów – skoncentrowany na 
pracy – zwiększa wzajemne zrozumienie, ale może rów-
nież uruchamiać mechanizm konkurowania (Perrone
i Worthington, 2001). Konkurowanie w roli obniża wza-
jemną zależność i wsparcie partnerów. Wówczas wartość 
partnera jest oceniana przez pryzmat stanowiska, jakie 
zajmuje. Pojawiające się problemy w rodzinie mogą wy-
woływać jeszcze większe zaangażowanie a nawet uciecz-
kę w pracę. Z kolei niezależność fi nansowa partnerów 
może dodatkowo przyspieszać podjęcie decyzji o wyjściu 
ze związku (Chatterjee, 2000; Campos i in., 2013; Scho-
on, Hansson i Salmela-Aro, 2005). Im lepiej partnerzy 
zarabiają tym większe ich nastawienie na własne potrze-
by i większe dążenie do rozwoju zawodowego gwarantu-
jącego utrzymanie pozycji zawodowej i fi nansowej. Wy-
sokie zarobki mogą również prowadzić do ograniczania 
kontaktów z rodziną. Przejawem czego jest korzystanie
z większej liczby dóbr i usług. Partnerzy lepiej radzą so-
bie z obowiązkami rodzinnymi, bo stać ich na zatrudnia-
nie pomocy domowej, niani dla dziecka, co jednocześnie 
daje im większe przyzwolenie na nieobecność w domu. 
Dobre zabezpieczenie fi nansowe i niejednokrotnie wyso-
ka pozycja społeczna wzmacniają poczucie niezależności, 
co może rokować niekorzystnie dla związku. 

Uznaje się, że małżeństwa kariery są mniej stabilne 
niż te niezorientowane na karierę zawodową. Funkcjono-
wanie poza rodziną daje większe szanse, dla mężczyzny 
i kobiety, na kolejne małżeństwo. Osobne sfery aktywno-
ści i nadmierna koncentracja na pracy, nieporozumienia 
związane z godzeniem obowiązków zawodowych i rodzin-
nych prowadzą do postrzegania kosztów pozostawania
w związku jako wyższych od tych związanych z ewentu-
alnym wyjściem ze związku – rozwodem. Wzmocnieniem 
dla takiej decyzji są rosnące, wraz z rozwojem indywi-
dualnym oraz w organizacji, wymagania i oczekiwania 
partnerów dwóch karier. Gdy osoba poślubiona nie speł-
nia oczekiwań związanych z równoważeniem kariery 
i rodziny lub wspieraniem kariery partnera poprzez 
większe angażowanie się w jego sprawy i odciążanie go 
od obowiązków domowych, to pojawia się ryzyko rozpadu 
pogarszającego się małżeństwa. Wspomniane oczekiwa-
nia kierowane są zwykle do kobiet. Co prawda wyższe 
wykształcenie żony zwiększa zadowolenie z małżeństwa, 

ale jej rozwój zawodowy może wpływać niekorzystnie na 
stabilność związku (Gould, 2008; Platell, 2006). Okazuje 
się również, że mężczyźni źle znoszą utrzymującą się do-
minację zawodową, a zwłaszcza fi nansową partnerki, co 
bywa też przyczyną wyjścia ich ze związku (Chatterjee, 
2000). 

Dwie kariery w małżeństwie mogą stanowić dla niego 
zagrożenie z uwagi na wspomniane niebezpieczeństwo 
konfl iktu w obszarze praca – rodzina. Istnieje ryzyko, że 
zaangażowanie we własne sprawy i związek z partnerem 
mogą się wykluczać (Hui, Finkel, Fitzsimons i Kuma-
shiro, 2014). Brak zależności ekonomicznej partnerów, 
z uwagi na wysokie zarobki obojga, skutkuje zwykle 
brakiem ograniczeń strukturalnych (Rhoades, Stanley 
i Markman, 2010) do wyjścia ze związku, co w efekcie 
może osłabiać jego stabilność. Za ważne uznaje się więc 
badania dotyczące małżeństwa i kariery zawodowej. 

CEL BADAŃ

Praca a zwłaszcza kariera zawodowa małżonków bywa 
moderatorem relacji między nimi. Może je wzmacniać, 
ponieważ partnerzy mają podobne cele i lepiej się rozu-
mieją, ale również utrudniać, a nawet ograniczać, gdy 
traktowana jest jako priorytet. Stąd podjęto badania do-
tyczące jakości i stabilności małżeństw partnerów, któ-
rzy są zorientowani na karierę zawodową

Biorąc pod uwagę dotychczasowe i niejednoznaczne 
wyniki badań sformułowano następujące pytania ba-
dawcze: Czy małżonkowie zorientowani na karierę zawo-
dową będą bardziej zadowoleni z pracy i z małżeństwa 
niż ci, niezainteresowani rozwojem zawodowym?, czy 
wzajemna zależność partnerów będzie wyższa w mał-
żeństwach kariery czy tych niezorientowanych na rozwój 
zawodowy oraz czy może ona decydować o zadowoleniu 
z małżeństwa? czy występuje wzajemna i pozytywna za-
leżność między zadowoleniem z pracy a zadowoleniem
z małżeństwa?

METODA
OSOBY BADANE 

Przyjęto, że osoby kariery to te zorientowane na awans, 
rozwój zawodowy i traktujące pracę jako priorytetowe 
zadanie życiowe, nie tylko ze względu na zarobki. Przy 
doborze grupy badanej uwzględniono ważne dla kariery 
wg Crossfi eild, Kinman i Jones (2005) kryteria ilościowe 
i jakościowe. Jako kryterium ilościowe przyjęto: dąże-
nie do utrzymania lub do zajmowania znaczącego sta-
nowiska w miejscu pracy, podejmowanie szkoleń, kur-
sów, studiów, orientacja na awans, praca na pełen etat.
Z kolei wymiar jakościowy kariery wymagał oceny sa-
tysfakcji ale również zaangażowania w pracę, za którego 
przejawy uznano traktowanie pracy jako priorytetowe-
go zadania życiowego (nie tylko ze względu na zarobki), 
dyskutowanie o niej lub myślenie o zadaniach zawodo-
wych również poza miejscem pracy. Do badań wybrano 
80 małżeństw (160 osób). 30 par (60 osób) zdefi niowano 
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w oparciu o wyżej wymienione kryteria jako małżeństwa 
kariery, a 50 par (100 osób) stanowiły osoby nie zoriento-
wane na karierę zawodową, które określono tu – wzoru-
jąc się na klasyfi kacji przyjętej przez Strykowską (1992), 
jako małżeństwa pracy. 

Partnerzy kariery mieli wykształcenie wyższe zajmo-
wali samodzielne stanowiska w miejscu pracy. Wszyscy 
badani zaznaczyli, że zawsze korzystają z dodatkowych 
szkoleń, kursów oferowanych przez pracodawcę. Wśród 
badanych dwie osoby były w trakcie studiów doktoranc-
kich a cztery kończyły studia podyplomowe. Miejsca pra-
cy, osób kariery, to banki, własne fi rmy, korporacje. Sta-
nowiska zajmowane przez osoby kariery to: dyrektorzy, 
asystenci dyrektorów, analitycy, kierownicy lub specjali-
ści różnych działów – w tym najczęściej menadżerowie. 
Czas pracy badanych wynosił ponad 7 a nawet 8 godzin. 
71% badanych traktowało pracę jako wartość najwyż-
szą przed rodziną i zdrowiem. Pozostałe 25% plasowało 
pracę na drugim miejscu, po zdrowiu lub rodzinie. Tylko 
4% badanych uznało, że praca zajmuje ostatnie – trzecie 
miejsce przed zdrowiem i rodziną. 

Partnerzy nie zorientowani na karierę zawodową mie-
li zróżnicowane wykształcenie. 96 osób miało wykształ-
cenie średnie i wyższe, 4 osoby – wykształcenie zawodo-
we. Byli to pracownicy biurowi – urzędnicy, informatycy, 
sekretarki, bibliotekarze, pracownicy działu sprzedaży, 
księgowi, pracownicy ochrony, poczty, kucharze, kelne-
rzy. 46% badanych traktowało pracę jako wartość naj-
wyższą przed rodziną i zdrowiem. Pozostałe 54% uznało, 
że ważniejsze dla nich są zdrowie lub rodzina, a praca 
zajmuje drugie lub trzecie miejsce. Czas pracy badanych 
wynosił do 7, a maksymalnie do 8 godzin dziennie.

Zbadano osoby w wieku 26-45 lat. Grupy badana i kon-
trolna okazały się homogeniczne pod względem wieku. 
Porównanie średnich wieku małżeństw kariery i pracy 
prezentuje Tabela 1.

Tabela 1
Wiek osób kariery i pracy

Osoby N średnia Odch. 
stand. t p

kariery   60 32.5 5.63
-.60 .51

pracy 100 33.1 4.08

NARZĘDZIA BADAWCZE

Do badań zastosowano Arkusz Opisu Pracy Neuberger
i Allerbeck w adaptacji Zalewskiej (2001), zmodyfi kowa-
ną Skalę Powodzenia Małżeństwa opracowaną na pod-
stawie SPM M. Braun-Gałkowskiej (1985), Skalę Zależ-
ności od Partnera Rathaus i O`Leary w adaptacji M.B. 
Babiuch i O. Kriegelewicz (2002).

Arkusz Opisu Pracy pozwala zmierzyć poznawczy 
aspekt zadowolenia z pracy – jego wymiar ogólny oraz 
7 składników. Dwa z tych składników można zaliczyć 
do „motywatorów” lub czynników związanych z samą 

pracą (treść i możliwości rozwoju), a pozostałe reprezen-
tują „czynniki higieny” związane z kontekstem pracy 
(koledzy, przełożony, warunki, organizacja i kierownic-
two, płaca). Narzędzie to przeznaczone jest do badania 
wszystkich grup zawodowych. Charakterystyka psycho-
metryczna polskiej wersji Arkusza Opisu Pracy potwier-
dziła zadawalająca trafność i rzetelność tego narzędzia 
(Zalewska,2001)

Zmodyfi kowana Skala Powodzenia Małżeństwa skon-
struowana została na podstawie Skali Powodzenia Mał-
żeństwa M. Braun-Gałkowskiej (1985). Twierdzenia 
zamieszczone w metodzie Autorki zostały uzupełnione 
pięciostopniową skalą odpowiedzi od 1 – brak lub słabe 
nasilenie danej cechy do 5 – zdecydowanie występuje lub 
duże nasilenie danej cechy. Uczyniło to metodę bardziej 
„czułą”, prowadząc jednocześnie do zróżnicowanych wy-
ników badań. M. Braun-Gałkowska, w celu podkreślenia 
indywidualności wyboru, zamieściła dwa twierdzenia 
podobne choć sprzecznie sformułowane: „żona pracuje 
zawodowo”, „żona nie pracuje zawodowo”, co umożliwia-
ło badanym wybór takiego modelu, jaki im odpowiada. 
Wprowadzenie pięciostopniowej oceny twierdzeń spowo-
dowało wyeliminowanie jednego z nich. Tak więc zmody-
fi kowana SPM zawiera nie 46, a 45 twierdzeń. 

Zachowano procedurę badań, zgodną ze stosowaną
w oryginalnej wersji SPM M. Braun-Gałkowskiej. Me-
toda ta obejmuje dwie części. W części pierwszej bada-
ni proszeni są o określenie na kontinuum od 1 do 5 siły 
kolejnych 45 twierdzeń, tak aby charakteryzowały one 
ich własny związek. W części drugiej, która składa się 
z tych samych i tak samo oszacowanych twierdzeń, ba-
dani mieli ocenić je tak, aby dotyczyły związku, według 
nich, szczęśliwego. W ten sposób osiąga się dwa subiek-
tywne obrazy: własnego związku oraz związku, zdaniem 
badanego, idealnego. Porównanie średnich ocen (realnej 
i idealnej) uzyskanych z obu list pozwala na określenie 
wskaźnika zadowolenia ze wspólnego życia. Jest on wy-
nikiem otrzymanym z różnicy średnich ocen podtestu 
idealnego i realnego. Im mniejszą wartość otrzymamy, 
tym większa zbieżność związku własnego z wymarzo-
nym. 

Trafność zSPM została sprawdzona poprzez zbadanie 
80 osób – 40 małżeństw (20 zadowolonych oraz 20 nie-
zadowolonych). Kryterium różnicującym te małżeństwa 
była SPM (wersja podstawowa) oraz specjalnie w tym 
celu skonstruowana skala ocen, którą stosowano po ba-
daniu właściwym oraz rozmowa psychologiczna dotyczą-
ca przebiegu dnia partnerów, spędzania czasu wolnego, 
podziału obowiązków, czasu na wspólne rozmowy, wza-
jemnego pomagania, rozwiązywania problemów, planów 
na przyszłość, oczekiwań partnerów odnośnie związku. 
Analiza jakościowa i ilościowa udzielanych odpowie-
dzi umożliwiała zakwalifi kowanie związku jako dobrze 
lub źle funkcjonującego. Następnie sprawdzono wyniki 
uzyskane przez te diady w zmodyfi kowanej Skali Powo-
dzenia Małżeństwa. Średnie wyniki dla mężczyzn i dla 
kobiet z małżeństw zadowolonych istotnie różniły się od 
odpowiednich średnich u partnerów z małżeństw nieza-
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dowolonych (p<.01). Rzetelność testu sprawdzono meto-
dą retestu, badając 50 małżeństw (100 osób) w odstępie 
czasu 3 miesięcy. Obliczono wskaźnik korelacji Pearso-
na, który wyniósł .89 (p<.001). 

Skala Zależności bada wzajemną zależność partnerów 
w związku. Powstała ona w oparciu o Spouse – Specifi c 
Dependency Scale J.H. Rathus i K.D. O`Leary. Autorki 
polskiej wersji tej metody M.E. Babiuch i O. Kriegelewicz 
(2002) posługują się terminem zależności w kategoriach 
poszukiwania u partnera wsparcia (emocjonalnego, spo-
łecznego i informacyjnego). Skala zawiera 28 twierdzeń, 
których słuszność w odniesieniu do swojego związku oce-
niają badani na skali od 4 (całkowicie się zgadzam) do 
1 (całkowicie się nie zgadzam). Maksymalną zależność 
przejawia partner – gdy wynik osiąga wartość 112, nato-
miast brak zależności – gdy wynik wynosi 28.

Oceniono trafność fasadową, teoretyczną i diagno-
styczną narzędzia badawczego. Wszystkie oceny wska-
zują, że metoda jest trafna. Skala uzyskała również 
wysoki wskaźnik rzetelności (.95). Jest to jedyna polska 
metoda do diagnozowania zależności jako właściwości 
relacji, nie zaś jako cechy osobowości czy stylu poznaw-
czego (Babiuch i Kriegelewicz, 2002). Poziom wzajemnej 
zależności partnerów może stanowić o spójności a tym 
samym stabilności ich związku.

WYNIKI BADAŃ

Porównano zadowolenie z pracy partnerów kariery i part-
nerów pracy. Bardziej zadowolone z pracy okazały się 
małżeństwa kariery niż pracy. Zgodnie z wynikami za-
mieszczonymi w Tabeli 2, mężczyźni kariery byli nieco 
bardziej zadowoleni z pracy niż kobiety kariery, ale róż-
nice nie okazały się istotne statystycznie (p>.05). Z kolei 

w małżeństwach pracy kobiety nie zorientowane na ka-
rierę były bardziej zadowolone z pracy niż ich partnerzy 
(p<.01). Kobiety i mężczyźni kariery byli bardziej zado-
woleni z pracy niż odpowiednio kobiety i mężczyźni pracy 
(p<.01). 

Małżeństwa kariery i pracy nie różnicowały czynni-
ki określane jako „higiena pracy”, a dotyczące kolegów, 
przełożonych, warunków pracy, organizacji i kierownic-
twa. Jako znaczące dla porównania małżeństw kariery 
i pracy okazały się te, które mogą motywować do pra-
cy, a tym samym stanowić o angażowaniu się w aktyw-
ność zawodową . Należały do nich – treść pracy tj. ocena
w jakim stopniu praca jest interesująca, użyteczna; roz-
wój – praca zapewniająca możliwości rozwoju. Uwzględ-
niono również ocenę zadowolenia z wynagrodzenia za 
pracę. Porównanie wybranych trzech wymiarów zadowo-
lenia z pracy partnerów kariery i partnerów pracy pre-
zentują Tabele 3 i 4.

Nie stwierdzono istotnych różnic między kobietami
i mężczyznami kariery odnośnie treści pracy, rozwoju 
zawodowego i wynagrodzenia. Należy sądzić, że prze-
bieg kariery zawodowej kobiet i mężczyzn jest podobny. 
Podobnie ocenili oni jakość swoich zadań zawodowych, 
możliwości awansu i otrzymywane wynagrodzenie. Po-
równanie kobiet i mężczyzn pracy wskazało na podobień-
stwa odnośnie rozwoju zawodowego i wynagrodzenia. 
Natomiast zadania wykonywane przez kobiety i męż-
czyzn różnią się istotnie. Mężczyźni pracy korzystniej 
ocenili zadania wykonywane w pracy niż kobiety pracy 
(p<.05).

Porównano poziom wybranych motywatorów do pracy 
u mężczyzn kariery i mężczyzn pracy oraz kobiet kariery 
i kobiet pracy (Tabela 5 i 6). Wyniki z badań wskazują, 
że mężczyźni kariery wyżej oceniają pełnione zadania

Tabela 2
Zadowolenie z pracy osób kariery i pracy

Kobiety kariery (n=30) Mężczyźni kariery (n=30) t p

średnia odchyl. stand. średnia odchyl. stand.

Zadowolenie z pracy 5.96 .83 6.09 .76 2.26 .06

Kobiety pracy (n=50) Mężczyźni kariery (n=50) t p

średnia odchyl. stand. średnia odchyl. stand.

Zadowolenie z pracy 2.78 .29 2.55 .21 4.17 .001

t=19.89, p=.001 t=28.87, p=.001

Tabela 3
Wymiary zadowolenia z pracy u małżonków kariery

Zadowolenie z pracy Kobiety kariery (n=30) Mężczyźni kariery (n=30) t p

średnia odchyl. stand. średnia odchyl. stand.

Treść 3.80 .30 3.83 .46  -.26 .795

Rozwój 3.11 .27 3.09 .31   .65 .687

Wynagrodzenie 3.50 .36 3.39 .55   .94 .350
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w pracy, możliwości rozwoju zawodowego i otrzymywa-
ne wynagrodzenie niż mężczyźni pracy (p<.01). Podobny 
kierunek różnic zaobserwowano porównując kobiety ka-
riery i pracy (p<.01). Podobne analizy dokonano odnośnie 
oceny niezadowolenia z małżeństwa – Tabela 7.

Nie stwierdzono istotnych różnic odnośnie niezadowo-
lenia z małżeństwa osób kariery i pracy. Nieco korzyst-
niejsze wyniki uzyskali mężczyźni i kobiety pracy w po-
równaniu z mężczyznami i kobietami kariery, co oznacza 
niższe niezadowolenie z małżeństwa tych pierwszych. 
Zadowolenie z pracy istotnie koreluje z niezadowoleniem 
z małżeństwa (Tabela 8). Są to dwa obszary wzajemnie 
się wzmacniające. Taka zależność okazała się istotna 
jednak tylko dla kobiet. Wyższe ich zadowolenie z pracy 
współwystępuje z niższym niezadowoleniem z małżeń-

stwa (p<.001). Dzieje się tak, ponieważ ewentualne trud-
ności w jednej sferze aktywności mogą być kompensowa-
ne sukcesami w drugiej. Niewątpliwie warunkiem takiej 
zależności jest pozytywna ocena jakości małżeństwa.

Tabela 8
Zadowolenie z pracy a niezadowolenie z małżeństwa

Niezadowolenie z małżeństwa

Zadowolenie
z pracy

Kobiety
(n=80)

Mężczyźni
(n=80)

r -.631 -.127

p .0001 .455

Tabela 4
Wymiary zadowolenia z pracy u małżonków nie zorientowanych na karierę

Zadowolenie z pracy Kobiety pracy (n=30) Mężczyźni pracy (n=30) t p

średnia odchyl. stand. średnia odchyl. stand.

Treść 2.93 .36 3.33 .29  -2.06 .040

Rozwój 2.32 .57 2.22 .36   1.04 .310

Wynagrodzenie 2.12 .32 1.96 .69   1.47 .290

Tabela 5
Wymiary zadowolenia z pracy u mężczyzn kariery i pracy

Zadowolenie z pracy Mężczyźni kariery (n=30) Mężczyźni pracy (n=30) t p

średnia odchyl. stand. średnia odchyl. stand.

Treść 3.83 .43 3.13 .27  8.83 .001

Rozwój 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

średnia odchyl. stand. średnia odchyl. stand.

Treść 3.80 .30 2.92 .44  9.56 .001

Rozwój 3.55 .37 2.32 .57  10.43 .001

Wynagrodzenie 3.50 .36 2.12 .32  12.58 .001

Tabela 7
Niezadowolenie z małżeństwa u badanych osób kariery i pracy

N średnia odchyl. stand. t p

Niezadowolenie
z małżeństwa

Kobiety kariery 30 .37 .31
1.17 .250

Kobiety pracy 50 .29 .28

Niezadowolenie
z małżeństwa

Mężczyźni kariery 30 .41 .30
1.15 .240

Mężczyźni pracy 50 .32 .34
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Zbadano również wzajemną zależność partnerów, któ-
rą uznaje się za znaczącą dla stabilności małżeństwa. 
Wyniki zaprezentowano w Tabeli 9. Bardziej zależne od 
męża są kobiety pracy niż kobiety kariery (p<.01). Po-
dobnie mężczyźni pracy są bardziej zależni od swoich żon 
niż mężczyźni kariery (p<.05). Brak jest istotnych różnic 
odnośnie wzajemnej zależności partnerów w związkach 
kariery i w związkach pracy. Ostatecznie jednak należy 
stwierdzić, że większa wzajemna zależność a tym samym 
stabilność dotyczy małżeństw pracy w porównaniu z mał-
żeństwami kariery. Zależność od partnera znacząco ko-
reluje z niezadowoleniem z małżeństwa (Tabela 10). Im 
wyższa zależność, której przejawem są wzajemne wspar-
cie emocjonalne, społeczne i instrumentalne partnerów 
tym niższe niezadowolenie z małżeństwa. Współwystę-
powanie tych dwóch zmiennych prognozuje korzystnie 
dla małżeństwa.

Tabela 10
Zależność od małżonka a niezadowolenie ze związku

Zależność Niezadowolenie z małżeństwa

żony męża

od żony r – -.561

od męża r -.573 –

p .0001 .0001

DYSKUSJA WYNIKÓW

Wyniki prezentowanych badań miały na celu ocenę zado-
wolenia z pracy i małżeństwa u osób zorientowanych na 
karierę zawodową. Biorąc pod uwagę, że są one bardziej 
narażone na ryzyko konfl iktu praca-rodzina (Gould, 
2008; Haddock i Bowling, 2002), zbadano stabilność ich 
związku, za warunek której uznaje się wzajemną zależ-
ność partnerów (Babiuch i Kriegelewicz, 2002; Janicka, 
2006).

Wyniki badań pokazały, że nieco bardziej zadowoleni 
z pracy byli mężczyźni kariery niż kobiety kariery, choć 
różnice nie okazały się istotne statystycznie. Nie stwier-
dzono również istotnych różnic miedzy kobietami i męż-
czyznami kariery odnośnie analizowanych – treści pracy, 
rozwoju zawodowego i wynagrodzenia. Należy sądzić, że 
przebieg kariery zawodowej kobiet i mężczyzn jest podob-
ny. Ponadto osoby te były homogeniczne pod względem 

wieku i wykształcenia, co gwarantuje większe podobień-
stwa między małżonkami odnośnie aspiracji i funkcjono-
wania zawodowego (Fernandez, Guner i Knowles, 2005). 
Dotychczasowe badania donoszą jednak, że pracodawca 
zwykle bardziej faworyzuje, pod względem awansu i wy-
nagrodzenia, mężczyzn niż kobiety (Duxbury i Higgins, 
2001; Matjasko i Feldman, 2006; Bender, 2006; Stanley, 
Amato, Johnson i Markman, 2006). Badania własne od-
noszące się do subiektywnej percepcji zarobków u osób 
badanych, nie potwierdziły takiej prawidłowości.

Zadowolenie z pracy wyraźnie różnicowało kobiety ka-
riery i pracy oraz mężczyzn kariery i pracy. Mężczyźni 
kariery wyżej ocenili pełnione zadania w pracy, możli-
wości rozwoju zawodowego i otrzymywane wynagrodze-
nie niż mężczyźni pracy (p<.01). Podobny kierunek róż-
nic zaobserwowano porównując kobiety kariery i pracy 
(p<.01). Pracy przypisuje się większe znaczenie zwłasz-
cza wtedy, gdy wiąże się z nią prestiż i pozycja społeczna, 
możliwości rozwoju czemu nierzadko towarzyszy bardzo 
dobre wynagrodzenie. Wszystkie te czynniki zwiększają 
zaangażowanie pracownika kariery (Lu i Sexton, 2010). 

Co ciekawe w małżeństwach, nie zorientowanych na 
karierę kobiety były bardziej zadowolone z pracy niż ich 
partnerzy (p<.01). Badania kobiet – mężatek ze związ-
ków dwuzarobkowych, prowadzone w Estonii, Finlandii
i Wielkiej Brytanii, również ujawniły, że były one bardziej 
zadowolone niż mężczyźni (Schoon, Hansson i Samela-
-Aro, 2005). Współczesne kobiety chcą pracować zawodo-
wo, co nie musi wiązać się z rozwojem zawodowym (Ben-
der, 2006). Należy zaznaczyć, że w warunkach polskich 
większość małżeństw – 79% jest dwuzarobkowych (GUS, 
2012). Partnerski model małżeństwa wymusza bowiem 
podobne role i zadania dla obu płci, a praktycznie zwięk-
sza obszar ról dla kobiet. Obecnie odpowiedzialność za 
utrzymanie rodziny w takim samym stopniu ponoszą ko-
biety jak i mężczyźni. Badani – kobiety i mężczyźni pra-
cy podobnie ocenili rozwój zawodowy i wynagrodzenie. 
Natomiast wskazali na różnice odnośnie zadań zawodo-
wych. Mężczyźni korzystniej ocenili zadania wykonywa-
ne w pracy niż kobiety (p<.05). Podejmują one więcej ról, 
za które czują się odpowiedzialne. Godzenie obowiązków 
pracy i związanych z funkcjonowaniem rodziny może 
być trudne, stąd mniej korzystne oceny odnośnie zadań 
zawodowych, które stanowią duże obciążenie dla kobiet 
matek, gospodyń domowych a bywa również, że opieku-
nek starzejących się rodziców (Duxbury i Higgins, 2001). 
Należy podkreślić, że kobiety pracy chcą ale też zwykle 

Tabela 9
Zależność od współmałżonka osób kariery i pracy

N średnia odchyl. stand. t p

Zależność
od męża

Kobiety kariery 30 51.19 17.82
  9.56 .001

Kobiety pracy 50 78.00 11.91

Zależność
od żony

Mężczyźni kariery 30 52.23 17.94
12.58 .010

Mężczyźni pracy 50 81.00 12.76
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muszą pracować zawodowo, stąd ich praca nie zawsze 
jest traktowana priorytetowo jak u kobiet kariery.

Zadowolenie z pracy istotnie i znacząco koreluje z za-
dowoleniem z małżeństwa. Potwierdza się, że te dwa waż-
ne obszary życia człowieka zawsze współwystępują i na 
siebie wpływają (Perrone i Worthington, 2001). Takie 
pozytywnie wzmacniające się oddziaływanie między ro-
lami zawodową i rodzinną określane jest jako facylitacja 
(Demerouti, 2012; Grzywacz, 2000), promieniowanie czy 
przenikanie (Lachowska, 2008, 2012; Lipińska-Grobel-
ny, 2014). Przyjmuje się, że nie tylko można pogodzić ży-
cie rodzinne z zawodowym ale również zadowolenie wza-
jemnie stymuluje pozytywny ich odbiór i może prowadzić 
do równoważenia obu sfer (Rostowska, 2008). Badania 
donoszą, że przepływ energii między rodziną a pracą 
ma charakter pozytywny i korzystny dla kobiet (Ben-
der, 2006). Również w badaniach własnych ta zależność 
okazała się istotna tylko dla kobiet. Mniejsze ich nieza-
dowolenie z małżeństwa współwystępowało z wyższym 
zadowoleniem z pracy (p<.01). Sukcesy zawodowe mogą 
być buforem dla trudności życia rodzinnego i odwrotnie 
szczęśliwy związek może kompensować problemy zawo-
dowe (Pleck, 1995). Aktywność zawodowa pozwala kobie-
cie również odreagować negatywne napięcia pojawiają-
ce się w domu, odejść od reguł życia rodzinnego. Z kolei 
stres zawodowy ustępuje podczas pełnienia obowiązków 
domowych (Chatterjee, 2000). 

Małżonkowie różnie interpretują i motywują swo-
je role (Lu i Sexton, 2010). Kobiety, poza obowiązkami 
zawodowymi, naturalnie podejmują niejako przypisane 
im role rodzicielskie i związane z zadaniami domowymi, 
które bywają trudne do oddzielenia (Rostowska, 2009). 
W przypadku małżeństw dwóch karier praca jest prio-
rytetem, stąd trudno równoważyć obowiązki zawodowe 
i rodzinne (O`Ryan i McFarland, 2010). Częściej jednak 
takie wyzwanie podejmują kobiety niż mężczyźni karie-
ry. Mężczyźni łatwiej oddzielają pracę od rodziny i re-
zygnują z obowiązków domowych na rzecz zawodowych 
(Duxbury i Higgins, 2001; Lu i Sexton, 2010).

Okazało się, ze kobiety pracy były bardziej zależne od 
męża niż kobiety kariery (p<.01). Podobnie mężczyźni 
pracy byli bardziej zależni od swoich żon niż mężczyźni 
kariery (p<.05). Brak jest istotnych różnic odnośnie za-
leżności partnerów w małżeństwach kariery i w małżeń-
stwach pracy, ale większa wzajemna zależność dotyczy 
partnerów z małżeństw nie zorientowanych na karierę 
zawodową, co korzystnie prognozuje odnośnie ich stabil-
ności. Rhoades, Stanley i Markman (2010) uznają wza-
jemną zależność za warunek zaangażowania w związek, 
które powstrzymuje partnerów przed wyjściem z niego.

Zależność od partnera znacząco korelowała z niezado-
woleniem z małżeństwa. Im wyższa zależność partnerów 
tym niższe ich niezadowolenie z małżeństwa. Badania 
potwierdzają, że zadowolenie z małżeństwa wiąże się
z wzajemną zależnością partnerów tj. dawanym i otrzy-
mywanym wsparciem emocjonalnym, społecznym i infor-
macyjnym (Babiuch i Krygielewicz, 2002). Stąd pewnie 
partnerzy pracy częściej, niż kariery wspierają się rów-

nież w pełnieniu ról rodzinnych (Pikuła, 2010; Rostow-
ska, 2009). Z kolei dwie kariery lepiej się realizują, kiedy 
niezależność partnerów jest większa (Schneer i Reitman, 
2002). Biorąc pod uwagę, że wzajemna zależność stanowi 
o zadowoleniu z małżeństwa uznaje się, że ograniczone 
wsparcie może sprzyjać dezintegracji związków dwóch 
karier (Campos i in., 2013; Schoon, Hansson i Salmela-
-Aro, 2005). 

Ostatecznie należy stwierdzić, że małżeństwa osób zo-
rientowanych na karierę zawodową są mniej stabilne niż 
dwuzarobkowe. Niska wzajemna zależność partnerów 
kariery, ale również ich niezależność fi nansowa mogą 
ułatwiać wyjście ze związku. Gould (2008) podaje, że to 
zwykle rozwiedzione osoby kariery zasilają rynek mał-
żeński.
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