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Konflikty ,,praca - rodzina” a zadowolenie z pracy

— poSredniczaca rola zaangazowania w prace®

Anna M. Zalewska**
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"WORK — FAMILY” CONFLICTS AND JOB-RELATED SUBJECTIVE WELL-BEING
— A MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT

Introduction: The aim of this study was to analyze relations between work-family conflict (WFC) and family-work
conflict (FWC) and job-related subjective well-being (job satisfaction, positive — PA and negative — NA affects at
work).considering work engagement as variable that can mediate these relationships. Method: 114 employees (31.6%
men) aged 25-55 (M=35.39; SD=7.42) completed a set of questionnaires: Work-Family and Family-Work Conflicts,
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17), Job Affect Scale, and Job Satisfaction Scale. Results: All variables
were related each to other. WFC and FWC predicted NA and work engagement and through it job satisfaction
and PA, and then NA. Work engagement effect was stronger than conflicts effect — higher work engagement
predicted higher job satisfaction and PA, and lower NA. When work engagement was controlled the job satisfaction-
PA relation was ns. Conflict-work engagement interaction effects were not significant. Conclusions: Relationships are
similar regarding both FWC and WFC. Work engagement do not moderate “conflict — job-related subjective well-being”
relations but it mediates them. Conflicts increase NA and decrease work engagement and through it job satisfaction
and PA. Work engagement enhances job-related subjective well-being protecting against adverse conflict impacts. Job
satisfaction-PA relation is spurious — it results from work engagement impact on both variables.

Key words: work-family and family-work conflicts, work engagement, job satisfaction, positive affect, negative

affect, mediator, moderator

WPROWADZENIE

Rodzina i praca to najwazniejsze sfery zycia oséb doro-
stych, ktére stawiaja przed nimi wiele odmiennych wy-
magan. Wieloé¢ 1 réznorodno$é wymagan jest stresorem
(np. Grzywacz i Marks, 2000; Zalewska, 2011a), ktory
moze powodowac rézne skutki. Moze prowadzi¢ do kom-
pensacji, segmentacji lub pozytywnego promieniowania
doéwiadczen zwiagzanych z tymi dwoma sferami (Kos-
sek 1 Ozeki, 1998), do wzbogacania i facylitacji (Barnett
i Hyde, 2001; Grzywacz i Marks, 2000; Lachowska, 2012;
Demerouti, Bakker i Voydanoff, 2010). Moze tez by¢ Zro-
dtem konfliktéw, wywolywaé stres (Allen, Herst, Bruck
i Sutton, 2000; Frone, Russell i Cooper, 1992), zmniej-
szaé satysfakeje z rodziny lub/i pracy, oraz zycia (McEl-
wain, Korabik i Rosin, 2005; Michel i in., 2009; Zalew-
ska, 2009, 2011a), zwiekszaé koszty zdrowotne (Baka,
2013; Frone, 2000).

W obecnych czasach godzenie wymagan zwiazanych
z rodzing 1 praca staje sie coraz wiekszym wyzwaniem,
gdyz rosnace oczekiwania wobec pracownikéw wymagaja,
ich wiekszego wysilku i zaangazowania (np. ciaglego do-
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skonalenia sie, dyspozycyjno$ci) oraz utrudniaja okresla-
nie granic miedzy sfera pracy a sfera rodziny (np. home
office). Prawdopodobienstwo konfliktéw miedzy praca
a rodzing staje sie zatem wieksze 1 ro$nie zainteresowa-
nie badaczy relacja ,konflikty-ich potencjalne skutki”
oraz czynnikami, ktore te relacje moga regulowad, osta-
bia¢ lub modyfikowaé, by¢ jej mediatorami lub modera-
torami (Baka, 2013; Grzywacz 1 Marks, 2000; Rantanen,
Pulkkinen i1 Kinnunen, 2005).

W wielu badaniach analizowano zwigzki miedzy kon-
fliktami a satysfakcja z pracy (por. Allen, Herst, Bruck
1 Sutton, 2000) ze wzgledu na jej skutki dla zdrowia (Fa-
ragher, Cass i Cooper, 2005; Satuf i in., 2016), funkcjo-
nowania pracownika w pracy i poza praca (Brief, 1998;
Spector, 1997), funkcjonowania organizacji (Brief, 1998),
a nawet spoleczenstwa (Herzberg, Mausner i Snyder-
man, 1959). Celem tego badania jest analiza relacji mie-
dzy konfliktami ,praca-rodzina” a zadowoleniem z pracy
— wielowymiarowym konstruktem obejmujacym satys-
fakcje z pracy oraz dwa rodzaje afektu do$wiadczanego
w pracy, afekt pozytywny i afekt negatywny — z uwzgled-
nieniem zaangazowania w prace jako zmiennej, ktora
moze by¢ mediatorem lub moderatorem tych relacji.
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KONFLIKTY ,,PRACA — RODZINA”
A ZADOWOLENIE Z PRACY

Zgodnie z definicjg Greenhausa i Beutella (1985) kon-
flikty pomiedzy praca a rodzina pojawiaja sie, gdy wy-
magania jednej roli utrudniaja, pelnienie drugiej. Kon-
flikt ,,rodzina a praca” (KRP) wystepuje, gdy wymagania
w rodzinie utrudniajg pelnienie obowiazkéw zawodo-
wych, a konflikt ,praca a rodzina” (KPR) pojawia sie,
gdy wymagania zwiazane z rola zawodowa utrudnia-
ja funkcjonowanie w rodzinie. Kazdy z nich moze miec
u podstaw trzy rodzaje ograniczen:

— zwigzane z czasem (time-based conflict) — kiedy czas
konieczny do wypelnienia obowigzkéw w jednej roli
ogranicza lub uniemozliwia pelnienie drugiej roli
(np. opieka nad chorym dzieckiem uniemozliwia
wykonanie pracy albo obowigzki zawodowe nie po-
zwalaja na udzial w uroczystos$ci rodzinnej);

— zwigzane z napieciem (strain-based conflict) — gdy
zmeczenie lub napiecie zwigzane z jedng rola od-
dzialuje negatywnie na zdolno$¢ pelnienia drugiej
roli (np. napiecie zwigzane z klopotami rodzinnymi
przeszkadza w pracy albo stresujace relacje z pra-
cownikami powoduja zmeczenie 1 wycofywanie sie
z relacji w domu);

— zwigzane ze specyfika wymagan (behaviour-based
conflict) — gdy zachowania oczekiwane w jednej roli
sq niezgodne z zachowaniem wymaganym w innej
roli (np. przenoszenie z rodziny dazenia do serdecz-
nych relacji z innymi moze utrudnia¢ wypelniane
zadan w pracy albo przenoszenie z pracy zadanio-
wego traktowania innych moze utrudnia¢ nawigzy-
wanie cieplych relacji w rodzinie).

Chociaz KRP 1 KPR sa umiarkowanie powigzane ze
soba, najczesciej sa badane odrebnie, gdyz zaktada sie,
ze oprocz wspélnych, kazdy z konfliktéw moze mie¢ spe-
cyficzne przyczyny lub skutki albo wykazywac silniejsze
zwiazki z niektérymi z nich (por. Greenhaus i Beutell,
1985; Frone, 2000; Frone, Russell 1 Cooper, 1992; Nete-
meyer, Boles i McMurrian, 1996; Zalewska, 2008). Bada-
nia (m.in. Grzywacz 1 Marks, 2000; McElwain, Korabik
i Rosin, 2005; Michel 1 in., 2009; Zalewska, 2008, 2009)
potwierdzaja, ze KRP jest silniej zwigzany z wymagania-
mi w rodzinie (np. liczba dzieci), a KPR — z wymaganiami
w pracy (np. liczba godzin, zmianowo$¢ pracy).

Wiele badan koncentruje sie na skutkach konfliktéw,
ale nie wszystkie dane sa spdjne. Przypuszczano, ze KRP
utrudniajac petnienie roli zawodowej powoduje gtéwnie
stres w pracy 1 mniejszq satysfakcje z pracy, a KPR utrud-
niajac pelnienie roli rodzinnej wywotuje gtéwnie stres
w rodzinie oraz nizsza satysfakcje z rodziny. W niektérych
badaniach te zaleznoéci potwierdzono ukazujac takze po-
$redni wptyw obu konfliktéw na depresje (Frone, Russell
1 Cooper, 1992) i satysfakcje z zycia (McElwain, Korabik
i Rosin, 2005). W innych wykryto, ze oba konflikty wpty-
waja na satysfakcje w obu sferach, a nawet silniej na sa-
tysfakcje w sferze, ktora jest zrédtem utrudnien (por. Al-
len 11in., 2000; Michel 1 in., 2009; Zalewska, 2011a).

Zgodnie z transakcyjnym modelem jakosci zycia (Za-
lewska, 2003a, 2011b,c) zadowolenie z pracy jest kom-
ponentem jakosci zycia w ujeciu subiektywnym, okresla
subiektywny dobrostan zwiazany z praca. Zadowolenie
z pracy rozumiane jest jako wzglednie stata ocena pracy
lub postawa wobec pracy (por. tez Brief, 1998), odzwier-
ciedlajaca stosunek do pracy (na ile praca jest dla osoby
korzystna). Jest wyrazana w ocenach poznawczych (co
osoba mySli o pracy — satysfakcja z pracy) i afektywnych
(co osoba czuje wobec pracy lub w pracy). Satysfakcja
z pracy jest tu pojmowana jako sad wartosciujacy o tym,
jak korzystne jest $rodowisko pracy dla danej jednost-
ki (Motowidlo, 1996, za: Brief, 1998; Zalewska, 2011b).
Afektywne oceny wyrazane w emocjach, wywolywanych
przez rézne zadania i elementy érodowiska pracy (Van
Katwyk, Spector, Fox 1 Kelloway, 2000) odzwierciedlaja,
co osoba czuje wobec pracy. Emocje jako reakcje na bodz-
ce maja charakter dyskretny, trwaja tylko przez pewien
czas 1 zanikaja. Afektywne oceny wyrazane w nastroju
odczuwanym w pracy odzwierciedlaja, co osoba czuje
w pracy. Maja bardziej rozlany charakter (trudno wska-
za¢ ich konkretne przyczyny) 1 trwaja dluzej niz emocje
(Brief, 1998; Zalewska, 2002). Oceny afektywne moga
by¢ agregowane z pomiaréw dzienniczkowych ($redni
nastréj, zmienno$¢ nastroju, czesto$¢ standéw pozytyw-
nych oraz negatywnych — Brandstétter, 2001; Zalewska,
2003a) lub dokonywane jednorazowo na skalach. Moga
odnosi¢ sie do dwich wymiaréw (afekt pozytywny i afekt
negatywny — Brief, 1998; Zalewska, 2006), trzech (Przy-
jemno$¢, Energia, Napiecie — Zalewska, 2011c), albo
czterech wymiaréw stanowiacych kombinacje walencji
1 pobudzenia (Van Katwyk, Spector, Fox i Kelloway,
2000; Basiniska, 2016). Tu oprécz satysfakcji z pracy
uwzgledniono dwa dwubiegunowe wymiary: afekt pozy-
tywny (AP) i afekt negatywny (AN). Bieguny AP wyra-
zaja pozytywne stany o wysokiej aktywacji (ekscytacje,
entuzjazm, cheé do dzialania) albo negatywne stany o ni-
skiej aktywacji (nuda, zmeczenie). Bieguny AN wyrazaja,
stany negatywne o wysokiej aktywacji (niepokdj, zdener-
wowanie, zlo$¢) albo stany pozytywne o niskiej aktywacji
(spokdj, relaks) w pracy (Brief, 1998; Zalewska, 2002).
Wysokie zadowolenie z pracy oznacza wysoka satysfak-
cje z pracy, silny AP i staby AN. Kazdy z wymiaréw ma
specyficzne uwarunkowania, ale generalnie ich poziom
jest uwarunkowany przez wlasciwosci osoby, Srodowiska
pracy oraz ich wspoéldziatanie (Zalewska, 2003a, 2006,
2011c).

W badaniach poszukujacych uwarunkowan i skutkow
satysfakeji z pracy raczej nie uwzgledniano konfliktéw
»,praca — rodzina”, natomiast w badaniach nad poten-
cjalnymi skutkami KPR 1 KRP wykrywano ich ujemne
zwiazki z satysfakcja z pracy (np. Burke, 1988; Kinnu-
nen 1 Mauno, 1998; Rice, Frone 1 McFarlin, 1992), a tak-
ze z funkcjonowaniem w pracy. Wykryto, ze konflikty
sq takze powigzane z absencja, porzucaniem pracy oraz
intencja jej porzucenia (Aryee, Luk i Stone, 1998; Gre-
enhaus, Parasuraman 1 Collins, 2001), spadkiem wydaj-
noéci 1 wzrostem kosztéw w organizacji (Cascio, 1991).
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W metaanalizach wykonanych przez Allen i wsp. (2000)
stwierdzono dodatni zwigzek KPR z intencja porzucenia
pracy (10 badan) i negatywne zwiazki z przywiazaniem
do organizacji (6 badan), poziomem wykonania (4 bada-
nia) i satysfakcjg w pracy (38 badan, ale w niektérych
korelacje dodatnie).

Niewiele badan uwzglednialo 3 wymiary zadowolenia
z pracy. Kafetsios (2007) wykryl, ze konflikt miedzy pra-
ca a rodzing (bez kierunku) byl negatywnie skorelowany
z satysfakcjg pracy i AP, a pozytywnie z AN, wypaleniem
idystresem (GHQ). Pokazatl, ze AP i AN mediowaty efek-
ty konfliktu na satysfakcje z pracy, a takze na wypale-
nie i dystres. W polskich badaniach analizowano zwigz-
ki KRP 1 KPR (kontrolujac wptyw pici) z zadowoleniem
z zycia 1 pracy w jednym badaniu, a w innym — z zadowo-
leniem z pracy i rodziny. W pierwszym wykryto dodatnie
zwiazki obu konfliktéw z AN (w pracy i zyciu) u kobiet
i mezczyzn, tylko u mezczyzn ujemny zwigzek KRP z sa-
tysfakeja z pracy (podobnie, jak w badaniach Mc Elwain,
Korabik 1 Rosin, 2005), ujemny zwiazek KPR z AP u kobiet
posiadajacych dzieci (Zalewska, 2009). W drugim, obejmu-
jacym rodzicow do 45 lat (Zalewska, 2011a), wykryto, ze
silniejszy KPR wiazal sie z wyzszym AN w pracy irodzinie,
a silniejszy KRP — z nizszym AP w pracy i rodzinie. Jedno-
cze$nie tylko w okresie wczesnej dorostosci, u mezezyzn
silniejszy KPR byl zwigzany z mniejszym zadowoleniem
z pracy (nizsza satysfakcja z pracy i AP, wyzszy AN),
a u kobiet silniejszy KRP — z mniejszym zadowoleniem
z rodziny (nizsza satysfakcja z rodziny i AP, wyzszy AN
w rodzinie). Wyniki tych badan wskazuja na odmienne
znaczenie obu konfliktéw oraz obu afektow.

Chociaz wyniki nie sg jednoznaczne, to wlaczanie do
badan trzech wymiaréw (satysfakcji z pracy, AP i AN
w pracy) moze pomoéc w uzyskaniu bardziej kompletnego
obrazu i lepszego rozumienia relacji miedzy konfliktami
a zadowoleniem z pracy (i zaangazowaniem).

ZAANGAZOWANIE W PRACE

Zaangazowanie w prace jest pojeciem, ktére w psycho-
logii organizacji ma wiele znaczen (Schaufeli i Bakker,
2010). Twoércy Modelu Wymagania w Pracy — Zasoby
(Job Demands-Resources — JD-R, Schaufeli i in., 2002)
przez zaangazowanie w prace rozumiejg nie chwilowy
stan, ale wzglednie staly i1 poglebiajacy sie afektywno-
-poznawczy stosunek do obowigzkéw, ludzi i obiektow
zwiazanych z praca (Schaufeli i Bakker, 2004). Podkre-
$laja, ze zaangazowanie w prace jest silnie powigzane
z zasobami 1 jest osobnym, komplementarnym wobec
wypalenia wymiarem, ktéry zawiera trzy komponenty:
wigor (vigor), oddanie sie pracy (dedication) i pochlonie-
cie przez prace (absorption). Zaangazowanie jest silnie
powiazane z zasobami.

Wigor oznacza wysoki poziom energii, prezno§ci umy-
stowej 1 odpornosci psychicznej w czasie pracy, wole in-
westowania wysitku w prace i wytrwatoéé, zwlaszcza
w obliczu trudnoéci. Oddanie sie pracy to silne utozsa-
mienie sie ze Swoja, praca, poczucie jej znaczenia, odczu-

wanie inspiracji, entuzjazmu, dumy z jej wykonywania.
Pochloniecie przez prace oznacza koncentracje na pracy,
poczucie, ze trudno sie od niej oderwac oraz ze w trakcie
pracy czas szybko mija.

Zgodnie z Modelem JD-R (Demerouti, Bakker, Na-
chreiner i Schaufeli, 2001) funkcjonowanie w pracy oraz
stres 1 zdrowie pracownikow zalezy od wymagan 1 zaso-
béw. Wymagania obejmujg fizyczne, psychologiczne, spo-
leczne 1 organizacyjne aspekty pracy — np. przeciazenie
praca, zte warunki pracy, zle relacje interpersonalne
(Bakker i in., 2003), ale takze konflikty rél, czy konflikty
miedzy praca a rodzing (Schaufeli i Bakker, 2004). Spro-
stanie im wymaga od pracownikéw wysitku i powoduje
koszty psychofizjologiczne. Je§li wymagania sa bardzo
wysokie prowadza do wypalenia 1 probleméw zdrowot-
nych (proces energetyczny).

Zasoby w érodowisku pracy, to czynniki, ktore sty-
mulujg rozwéj, umozliwiaja osiaganie celéw i obnizanie
kosztéw psychofizjologicznych: spoteczne (np. wsparcie),
zwigzane z organizacjq (np. placa), z organizacja pracy
(np. jasno§é rél) 1 sama pracg (np. réznorodnoéé). Bakker
1 Demerouti (2007, 2008) wlaczyli do Modelu JD-R réw-
niez zasoby osobiste (np. poczucie skutecznosci), sprzyja-
jace zaangazowaniu i zwigzane z zasobami w §rodowisku
pracy (Bakker i Demerouti, 2014). Zasoby prowadza do
zaangazowania w prace i pozytywnych skutkéw w funk-
cjonowaniu oraz zabezpieczaja przed rozwojem wypale-
nia (proces motywacyjny).

Potwierdzono, ze zaangazowanie w prace jest powig-
zane:

— z zasobami w pracy: autonomia i réznorodno§é za-
dan, informacje zwrotne, wsparcie, coaching, moz-
liwoéci rozwoju (Schaufeli i Bakker, 2004; Bakker
1 Demerouti, 2008);

— 7z zasobami osobistymi: poczucie kontroli 1 samo-
ocena w pracy (Mauno, Kinnunen i1 Ruokolainen,
2007), poczucie skutecznos$ci — (Xanthopolou 1 in.,
2009);

— z pozytywnym funkcjonowaniem w pracy: efektyw-
no$¢ pracy (Bakker i Demerouti, 2008), wynagro-
dzenie (Xanthopolou 1 in., 2009), proaktywne zacho-
wanie 1 motywacja do rozwoju (Sonnentag, 2003).

Jednak duze zaangazowanie moze mie¢ skutki nega-
tywne dla funkcjonowania w pracy i motywacji (Britt
11n., 2009). Stwierdzono, ze silne pochtoniecie przez pra-
ce jest negatywnie zwigzane z efektami pracy (Lauring
1 Selmer, 2015).

Schaufeli i Bakker (2010) przedstawiaja argumenty
i dane dotyczace trafnoéci réznicowej zaangazowania.
Dowodza, ze zaangazowanie jest odrebnym konstruk-
tem, chociaz jest negatywnie powiazane z wypaleniem,
a pozytywnie z osobista inicjatywa, po$wieceniem sie
pracy (job involvement), przywiazaniem do organizacji
(organizational commitment), satysfakcja z pracy oraz
pracoholizmem.

Bakker 1 Oerlemans (2011) zaproponowali model do-
brostanu zawodowego, w ktéorym 5 wskaznikéw dobro-
stanu zawodowego potaczyli z czterema grupami emo-
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cji, bedacych wynikiem kombinacji dwéch wymiaréw,
walencji 1 aktywacji. Powiazali: zaangazowanie w prace
z emocjami pozytywnymi o wysokiej aktywacji (podeks-
cytowany), szczescie z pozytywnym biegunem wymiaru
walencji, satysfakcje z pracy z emocjami pozytywnymi
o matlej aktywacji (zadowolony), wypalenie zawodowe
z negatywnymi emocjami o matej aktywacji (przygnebio-
ny), a pracoholizm z emocjami negatywnymi wysokiej
aktywacji (rozgniewany). W badaniach firiskich pracow-
nikéw (Mékikangas i in., 2015) nie udato sie potwierdzié
powiazania czterech rodzajow dobrostanu z kombinacja
wymiaréw afektywnych, ale wyniki potwierdzity odreb-
no$¢ 4 rodzajéow dobrostanu zawodowego 1 wystepowa-
nie emocji pozytywnych o wysokiej aktywacji w grupie
zaangazowanych. Takze w badaniach polskich Basinska
(2016) stwierdzila, ze zaangazowanie jest powigzane
z emocjami pozytywnymi o wysokiej aktywacji, a dwa
wymiary wypalenia tacza sie z innymi uktadami emocji,
chociaz wsp6lnym elementem sa emocje negatywne o ni-
skiej aktywacji.

Nie jest jasne, jaka jest relacja miedzy wymaganiami
a zaangazowaniem w prace 1 jaka role odgrywa zaanga-
zowanie w relacji wymagania-zadowolenie. Skoro wy-
magania sg zwiazane ujemnie z zasobami, wypalenie —
ujemnie z zaangazowaniem, problemy zdrowia — ujemnie
z dobrym funkcjonowaniem (Schaufeli i Bakker, 2004),
to mozna przypuszczaé, ze silniejsze konflikty ostabiaja
zasoby (np. mozliwo$ci rozwoju, poczucie kontroli), a w
konsekwencji zaangazowanie w prace. Wyniki wskazuja-
ce na ujemne zwiazki konfliktu KPR z zaangazowaniem
wykryto w polskich badaniach (Baka i Derbis, 2013).
Zgodnie z teoria, ,,Spirali szczeScia” (Broaden-and-Build
Theory of Positive Emotions — Fredrickson, 2001) zaan-
gazowanie w prace oznacza pozytywny stan afektywno-
-motywacyjny, bezposrednio wyznaczany przez zasoby,
ktéry sprzyja zadowoleniu z pracy — przypuszczamy, ze

KPR/KRP
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wieksze zaangazowanie zwigksza satysfakcje z pracy i1 AP
oraz ostabia AN. Przypuszczamy takze, ze zaangazowanie
(jako skutek zasob6éw) moze moderowac relacje miedzy
konfliktami a wymiarami zadowolenia z pracy — jego
wysoki poziom moze buforowaé negatywne skutki kon-
fliktéw na zadowolenie. Te przypuszczenia wyrazono
w nastepujacych hipotezach:
H1. KPR i KRP (wymagania) sa negatywnie powia-
zane z zaangazowaniem w prace 1 zadowoleniem
z pracy.
H2. Zaangazowanie w prace jest pozytywnie zwiaza-
ne z zadowoleniem z pracy.

H3. Zaangazowanie w prace jest mediatorem relacji
KPR i KRP — wymiary zadowolenia z pracy”.

H4. Zaangazowania w prace moderuje relacje miedzy
KPR i KRP a wymiarami zadowolenia z pracy —
jego wysoki poziom buforuje negatywne skutki
konfliktéw.

METODA
OSOBY BADANE | PROCEDURA

Zbadano 114 pracownikéw (w tym 78 kobiet — 68.4%)
w wieku 25-55 lat (M=35.39; SD=7.42). Tylko jedna oso-
ba miala wyksztatcenie zawodowe, pozostate — co naj-
mniej $rednie (65% magisterskie, 17% licencjackie). 92
osoby (81%) pracowaly w firmach, 22 osoby (19%) — to
osoby samozatrudnione. Wiekszo§¢ badanych (78%) zyta
w zwiazkach, formalnych (65 oséb — 57%) lub nieformal-
nych (24 osoby — 21%), a 67 0s6b (59%) mialo przynaj-
mniej jedno dziecko.

Badania byly dobrowolne i anonimowe. Dob6r oséb byt
incydentalny — do badan wtaczono osoby pracujace, ktére
wyrazily zgode na udziat. Prowadzacy badanie, po wyja-
$nieniu jego celu 1 przebiegu oraz uzyskaniu dobrowolne;j

(WYPALENIE)

SP AP AN

(ZASOBY)

Zaangazowanie

Ryc.1. Model oczekiwanych zaleznosci migdzy zmiennymi.

Wektory: Czarne — oznaczaja negatywny wpltyw konfliktéw na pozostate zmienne.
Szary — oznacza pozytywny wplyw zaangazowania w prace na zadowolenie z pracy.
Kropkowany — moderujacy wplyw zaangazowania na relacje konfliktéw z zadowoleniem z pracy.
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zgody osoby badanej, zostawial uczestnikowi badania
zestaw kwestionariuszy oraz udzielat bezposredniej in-
strukeji wypelniania. Po tygodniu odbieral wypelnione
materialy. Dane personalne zebrano za pomocg metrycz-
ki umieszczonej w kwestionariuszu do pomiaru konflik-
tow miedzy praca a rodzina.

KWESTIONARIUSZE

Do pomiaru zmiennych zastosowano zestaw kwestiona-
riuszy.

Konflikt: Praca-Rodzina i Rodzina-Praca (Netemey-
er, Boles 1 McMurrian, 1996) to skala zaadaptowana przez
Zalewska, (2008), ktora zawiera 10 pozycji zaopatrzonych
w 7-stopniowe skale odpowiedzi (od 1 — zdecydowanie nie
zgadzam sie do 7 — zdecydowanie zgadzam sie). Pierwsze
5 pozycji dotyczy KPR, ostatnie 5 pozycji — KRP. Tre-
$ci reprezentuja dwa wyodrebnione przez Greenhausa
i Beutella (1985) wymiary konfliktu, czas (1 stwierdze-
nie) i napiecie (1 stwierdzenie), a zamiast oczekiwanych
zachowan uwzglednione sa ogdlne wymagania (3 pozy-
cje). Wskaznikami KPR i KRP jest érednia (lub suma)
punktéow dla 5 pozycji (im wyzszy wynik, tym wyzszy
poziom konfliktu). W oryginalnej i polskiej wersji kon-
flikty sa ze soba skorelowane w umiarkowanym stopniu,
a KPR wystepuje w wiekszym natezeniu niz KRP (Za-
lewska, 2008). Skale wykazuja wysoka rzetelno$¢ w wer-
sji oryginalnej (alfa Cronbacha — od .88 do .89 dla KPR
iod .83 do .89 dla KRP) oraz w wersji polskiej (alfa Cron-
bacha: .94 dla KPR i .80 dla KRP, Zalewska, 2009).

Kwestionariusz UWES-17 (Utrecht Work Engage-
ment Scale — Schaufeli i Bakker, 2003) jest jednym
z najczeéciej stosowanych narzedzi do pomiaru zaanga-
zowania w prace w Europie. W polskiej adaptacji (Sza-
bowska-Walaszczyk, Zawadzka i Wojtas, 2011) podobnie
jak w wersji oryginalnej zawiera 17 pytan mierzacych
trzy wymiary: wigor (np. ,W pracy czuje sie silny i peten
energii’), oddanie sie pracy (np. ,Jestem dumny z pracy,
ktéra wykonuje”) 1 pochtoniecie przez prace (np. ,,Zapo-
minam sie, kiedy pracuje”). Osoba badana zaznacza na
7-stopniowej skali ocene swojego zaangazowania (od 0 —
nigdy do 6 —kazdego dnia). Im wyzsze wyniki tym wyzszy
poziom zaangazowania w prace. Oryginalne narzedzie
ma zadowalajaca rzetelno§é dla caloéci (alfa Cronba-
cha = .93) i trzech wymiaréw (od .82 do .92, Schaufeli
iBakker, 2004). Tu analizowano globalne zaangazowanie
w prace, ktore takze cechuje wysoka rzetelno$é (alfa
Cronbacha = .93 — Baka, 2013).

Skala Satysfakcji z Pracy (SSP) opracowana przez
Zalewska (2003Db) stuzy do pomiaru poznawczego aspek-
tu zadowolenia z pracy. Podobnie jak Skala Satysfakcji
z Zycia (SWLS — Diener, Sandvik i Pavot, 1991) nie na-
rzuca kryteriéw oceny. Sktada sie z 5 stwierdzen, sadéw
wartos$ciujacych wyrazajacych ogdlny stosunek do swojej
pracy, zaopatrzonych w 7-stopniowe skale odpowiedzi

(1 — zdecydowanie nie zgadzam sie, 7 — zdecydowanie
zgadzam sie). Jest skala jednoczynnikowa, cechuje ja
wysoka spdjno§é wewnetrzna (alfa Cronbacha — .85)
1 duza trafnoéé (Zalewska, 2003b). WskazZnikiem satys-
fakcji z pracy jest érednia (lub suma) punktéw uzyska-
nych dla 5 pozycji — im wyzszy wynik tym wyzszy poziom
satysfakeji.

Skala Afektu w Pracy (SAP, Burke i in., 1989) w pol-
skiej adaptacji (Zalewska, 2002) mierzy dwa skladni-
ki emocjonalnego aspektu zadowolenia z pracy, afekt
pozytywny (AP) i afekt negatywny (AN). Kazdy z nich
mierzony jest za pomoca 10 okre§len opisujacych stany
afektywne, do ktérych dolaczone sg 7-stopniowe skale
intensywnoéci (od 1 — bardzo stabo do 7 — bardzo silnie).
AP zawiera 6 okreslen opisujacych pozytywne zaanga-
zowanie (np. zapal, che¢ do pracy) 1 4 pozycje opisuja-
cych negatywne odczucia braku zaangazowania (np.
znudzenie, poczucie znuzenia). AN obejmuje 6 standw
oznaczajacych negatywne zaangazowanie (np. napie-
cie, zdenerwowanie, gniew, wrogos¢) 1 4 pozycje — pozy-
tywne odczucia spokoju 1 relaksu. Zgodnie z instrukcja
w wersji oryginalnej ocena intensywno$ci stanéw afek-
tywnych dotyczy ostatniego tygodnia, zgodnie z instruk-
cja w wersji polskiej ocena ta dotyczy ostatnich dwaéch
tygodni (Zalewska, 2002). WskazZnikiem danego afektu
jest érednia punktéw uzyskana po uprzednim odwroce-
niu wynikéw 4 pozycji z niskiego bieguna — im wyzsze
wyniki na skali AP, tym silniej odczuwane jest pozy-
tywne zaangazowanie, im wyzsze wyniki na skali AN,
tym silniej doSwiadczane jest negatywne zaangazowa-
nie. Obie skale w polskiej wersji wykazuja duza trafnosé
irzetelnoéé, wspélezynnik alfa Cronbacha dla AP wynosi
.87 a dla AN —.80.

ANALIZY

Zebrane dane zakodowano i opracowano iloéciowo w pro-
gramie IBM SPSS. Do weryfikacji hipotez H1 i H2 o pro-
stych zwiazkach miedzy zmiennymi wykorzystano ko-
relacje r-Pearsona. W celu dokladniejszego zbadania
relacji miedzy konfliktami i potencjalnymi zmiennymi
poéredniczacymi zastosowano hierarchiczne analizy re-
gresji liniowej (odrebne dla KPR i KRP ze wzgledu na
ich umiarkowane skorelowanie — Zalewska, 2008), a dla
weryfikacji ogélnych modeli zalezno$ci — analize mode-
lowania réwnan strukturalnych (Structural Equation
Modeling — SEM) w programie IBM SPSS AMOS 25.
Wykonano dwie analizy SEM, odrebnie dla KPR i KRP.
W kazdym modelu dany konflikt i iloczyn (interakcja)
konfliktu z zaangazowaniem w prace traktowano jako
dwie zmienne wyjasniajace (egzogenne), a pozostale
zmienne (zaangazowanie w prace 1 wymiary zadowole-
nia z pracy) jako zmienne wyja$niane (endogenne), ozna-
czajac oczekiwane relacje miedzy nimi. Po usunieciu
nieistotnych $ciezek sprawdzono, jak dobrze model jest
dopasowany do danych.

© Czasopismo Psychologiczne — Psychological Journal, 24, 3, 2018, 469-480

473



Anna M. Zalewska

WYNIKI
ZWIAZKI MIEDZY ZMIENNYMI

Tabela 1 zawiera parametry opisowe badanych zmien-
nych, wspdtczynniki rzetelnoéci pomiaru w badanej
prébie oraz korelacje pomiedzy zmiennymi z uwzgled-
nieniem plci. Wszystkie skale pomiarowe cechowata
zadowalajaca rzetelnoéé. Pleé nie byla istotnie powigza-
na z zadna ze zmiennych. W badanej grupie do§¢ silnie
powiazane byly ze sobg wymiary zadowolenia z pracy:
satysfakcja z pracy silnie pozytywnie korelowata z AP,
a AN byl z nimi skorelowany negatywnie. KPR i KRP po-
zytywnie korelowaly ze soba w stopniu umiarkowanym.
Obydwa konflikty byly negatywnie powigzane z zaan-
gazowaniem w prace 1 zadowoleniem z pracy — negatyw-
nie z satysfakcja z pracy i AP, a pozytywnie z AN i tyl-
ko ta korelacja miata umiarkowana site (r=.43, p<.001).
Oznacza to, ze wyzszemu natezeniu konfliktéw towarzy-
szy silniejszy AN, a zarazem mniejsze zaangazowanie
w prace, mniejsza satysfakcja z pracy i stabszy AP. Wy-
niki analiz korelacyjnych potwierdzaja hipoteze H1.

Tabela 1

analogiczne analizy dla KRP. W kazdej analizie w Mo-
delu 1 wprowadzano standaryzowane wartosci danego
konfliktu (KPR lub KRP), w Modelu 2 — standaryzowane
wartoscl zaangazowania w prace, w Modelu 3 — iloczyn
(interakcje) standaryzowanych wartoéci konfliktu i zaan-
gazowania w prace, a w Modelu 4 — standaryzowane war-
tosci dwoch pozostatych wymiaréw zadowolenia z pracy,
aby zbadaé, jakie sa relacje miedzy wymiarami zadowo-
lenia 1 sprawdzié, czy wplyw wczesniej wprowadzonych
zmiennych na dany wymiar jest dodatkowo mediowany
przez inne wymiary zadowolenia.

Wyniki trzech analiz z uwzglednieniem KRP zesta-
wiono w Tabeli 2, a trzech analiz z uwzglednieniem KPR
—w Tabeli 3. Ze wzgledu na duze podobienstwo uzyska-
nych wynikéw dla obu konfliktéw, ich interpretacja zo-
stanie przedstawiona lacznie ze zwrdéceniem uwagi na
wykryte (niewielkie) réznice.

Wyniki analiz w Modelu 1 pokazuja, ze obydwa kon-
flikty, KRP i KPR byly predyktorami wszystkich wymia-
row zadowolenia z pracy. Kazdy z nich wyjaénial ok. 5%
wariancji satysfakeji z pracy i ok. 4 — 5% wariancji AP,

Parametry opisowe, wskazniki rzetelnosci pomiaru i korelacje miedzy zmiennymi

N=114 M SD a KPR KRP UWES SSP AP AN
Pte¢ - - - .02 .05 .02 -.06 .01 -.08
KPR 3.33 1.53 .94 1 457 -.22¢ -.23* -.19* I
KRP 2.32 1.16 91 1 =21 -.22¢ -.23* .29*
UWES 4.06 .98 .92 1 .69** .68*** Ry
SSP 4.79 1.17 .88 1 .56** -.48%*
AP 4.0 .90 .86 1 -.56"*
AN 3.16 .79 .76 1

M~ Srednia, SD — Odchylenie standardowe; a — Alfa Cronbacha; Pte¢: K=0, M=1; KPR — Konflikt Praca — Rodzina;
KRP — Konflikt Rodzina — Praca; UWES — Zaangazowanie w Prace; SSP — Satysfakcja z pracy; AP — Afekt Pozytywny w pracy;

AN — Afekt Negatywny w pracy.
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Wyniki analiz korelacyjnych w pelni potwierdzaja
hipoteze H2. Zaangazowanie w prace bylo pozytywnie
skorelowane z zadowoleniem z pracy — silnie pozytywnie
z satysfakcja z pracy 1 AP, a umiarkowanie 1 negatywnie
z AN.

RELACJE MIEDZY KONFLIKTAMI A ZADOWOLENIEM
Z PRACY - POSREDNICZACA ROLA
ZAANGAZOWANIA W PRACE

W celu doktadnego zbadania relacji miedzy konflikta-
mi, zaangazowaniem w prace 1 zadowoleniem z pracy,
a zwlaszcza wstepne] weryfikacji hipotez o mediujacej
(H3) lub moderujacej (H4) funkcji zaangazowania w prace
w relacjach miedzy konfliktami a wymiarami zadowolenia
z pracy, wykonano 6 hierarchicznych analiz regresji linio-
wej na standaryzowanych danych. Trzy analizy dla KPR
— odrebnie dla satysfakcji z pracy, AP i AN — oraz trzy

a ujemne wartosci beta wskazuja, ze wraz ze wzrostem
natezenia konfliktéw zmniejszala sie satysfakcja z pra-
cy 1 intensywno$é¢ AP. Konflikty pozwalaly w wiekszym
stopniu przewidywaé AN (KRP wyjasniat ok. 9%, a KPR
— ok. 18% jego wariancji) 1 wraz ze wzrostem natezenia
konfliktéw zwiekszala sie intensywno§é AN.
Wprowadzenie zmiennej zaangazowanie w prace
w Modelu 2 zwiekszalo o ok. 42-44% wyjadniang warian-
cje satysfakeji z pracy oraz AP, a jednoczeénie niwelo-
wato wartoéé predykeyjng kazdego z konfliktéw dla obu
wymiaréw (wskaznik beta mial warto§¢ ponizej .10 i byt
nieistotny). Natomiast zaangazowanie w prace mialo
duza warto§é¢ predykcyjna dla obu wymiaréw — wspét-
czynnik beta wynosit .65-.68 (p<001) i wskazywal na
silng zalezno$¢, ze wraz ze wzrostem zaangazowania w
prace zwiekszala sie satysfakcja z pracy i sita AP. Wpro-
wadzenie w Modelu 2 zaangazowania w prace zwiekszalo
takze o ok. 14 — 17% wyjasniang wariancje AN 1 zmniej-
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Tabela 2

Konflikt rodzina — praca i zaangazowanie w prace oraz pozostate wymiary zadowolenia jako predyktory poszczegéinych
wymiaréw zadowolenia z pracy — wyniki hierarchicznej analizy regresji liniowej na danych standaryzowanych

N=114 Satysfakcja z pracy Afekt Pozytywny w pracy Afekt Negatywny w pracy

Predyktory B SE beta B SE beta B SE beta
Model 1 AR?*=.05* AR?=.05* AR?=.09**
Stata 4.79 1 4.60 .08 3.16 .07
zKRP -.25 1 -.22* -.21 .08 -.23* .23 .07 .29**
Model 2 AR?=.44%** AR?*= 42" AR*= AT
Stata 4.79 .08 4.60 .06 3.16 .06
zKRP -.09 .08 -.08 -.09 .06 -.09 16 .07 .20*
zUWES 79 .08 .68*** .60 .06 .66*** -.33 .07 - 42+
Model 3 AR?*=.00 AR?*=.01 AR?*=.00
Stata 4.78 .08 4.61 .06 3.17 .07
zKRP -10 .08 -.08 -.07 .07 -.08 A7 .07 21*
zZUWES .80 .08 .68*** .59 .06 .65*** -34 .07 - 43
KRPxUWES -.05 .07 -.05 .05 .05 .07 .02 .05 .03
Model 4 AR?*=.03* AR?=.07*** AR?=12***
Stata 4.78 .08 4.61 .06 3.17 .06
zKRP -.05 .08 -.04 -.01 .06 -.02 A3 .06 .16*
zUWES .65 1 56" 43 .08 A48** -.02 .10 -.02
KRPxUWES -.05 .06 -.05 .06 .05 .09 .03 .05 .05
zSSP - - - .07 .08 .08 -17 .08 -22*
ZAP 10 A2 .09 - - - -.31 .08 -.39%x*
zAN -20 10 -7 -.26 .07 -.28*** - - -
Razem R2=.52*** F(5,109)=22.99*** R?=.55*** F(5,109)=26.39*** R?=38** F(5,109)=12.96***

B — niestandardowy wspdtezynnik regresji, SE — btad standardowy oszacowania, Beta — standaryzowany wspoétezynnik regresji,
AR? — przyrost wspélczynnika determinacji po wprowadzeniu nowych zmiennych do réwnania regresji, R? — wspoétczynnik deter-

minacji

Wyniki standaryzowane dla zmiennych: zZKRP — Konflikt Rodzina — Praca, zUWES — Zaangazowanie w Prace, KRPXUWES —
wskaznik interakcji, zSSP — Satysfakcja z pracy, zAP — Afekt Pozytywny w pracy, zAN — Afekt Negatywny w pracy.

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

szato wartoéé predykeyjna kazdego z konfliktéw (wskaz-
nik beta zmniejszat sie, ale nadal byt istotny). Co wiecej,
wspOtczynnik beta dla zaangazowania w prace byt ujem-
ny i mial wyzsza warto$é niz dla konfliktu (odpowied-
nio: f=-.42 p<.001 i f=.20 p<.05 dla KRP, 8=-.39 p<.001
i =.34 p<.001 dla KPR) — zatem ze wzrostem natezenia
konfliktéow zwiekszala sie sita AN, ale ze wzrostem za-
angazowania silniej zmniejszata sie jego intensywnos§é.

Uwzglednienie w analizie zaangazowania w prace
niweluje predykcyjna warto$é obu konfliktéw dla satys-
fakeji z pracy i AP (pozytywnych aspektéw zadowolenia)
oraz ostabia (zmniejsza) ich warto$§é predykcyjna dla AN
(aspektu negatywnego). Te wyniki wstepnie potwierdza-
ja hipoteze H3, w ktérej oczekiwano, ze zaangazowanie
w prace jest mediatorem relacji "konflikty PR i RP — wy-
miary zadowolenia z pracy”.

Uwzglednienie interakeji danego konfliktu z zaanga-
zowaniem w prace w Modelu 3 nie spowodowato zadnych
zmian w wynikach wszystkich 6 analiz. Nie zwiekszylo

wyjasénianej wariancji dla zadnego z wymiaréw zadowo-
lenia, nie zmienito wielko§ci wskaznikéw beta dla kon-
fliktéw 1 zaangazowania w prace, a wskazniki beta dla
interakcji byty bardzo niskie (od -.08 do .07) i nieistotne.
Zatem hipoteza H4, w ktdérej przypuszczano, ze poziom
zaangazowania w prace moderuje wplyw konfliktéw PR
i RP na wymiary zadowolenia z pracy, nie znalazla po-
twierdzenia w wynikach.

W Modelu 4 wprowadzono standaryzowane wartosci
dwéch pozostalych wymiaréw zadowolenia z pracy, aby
dokladniej zbadaé relacje miedzy wymiarami zadowo-
lenia i1 sprawdzié, czy wplyw wczeéniej wprowadzonych
zmiennych na dany wymiar jest mediowany przez inne
wymiary zadowolenia. Uwzglednienie dwdéch pozosta-
lych wymiaréw zwiekszylo tylko o 3% wyjaéniang wa-
riancje dla satysfakeji z pracy, o 7 — 8% — dla AP, a naj-
wiece] — 0 12% dla AN. W odniesieniu do satysfakcji
i AP (pozytywnych aspektéw) oprocz zaangazowania
w prace ujawnil sie tylko istotny predykcyjny efekt AN
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Tabela 3

Konflikt praca — rodzina i zaangazowanie w prace oraz pozostate wymiary zadowolenia jako predyktory poszczegéinych
wymiaréw zadowolenia z pracy — wyniki hierarchicznej analizy regresji na danych standaryzowanych

N=114 Satysfakcja z pracy Afekt Pozytywny w pracy Afekt Negatywny w pracy

Predyktory B SE beta B SE beta B SE beta
Model 1 AR?*=.05* AR?=.04* AR?=.18***
Stata 4.79 1 4.60 .08 3.16 .07
zKRP -.27 1 -.23* -7 .08 -.19* .34 .07 437
Model 2 AR?= .43 AR?*= 43" AR?*=14***
Stata 4.79 .08 4.60 .06 3.16 .06
zKRP -.10 .08 -.08 -.04 .06 -.04 .27 .06 .34
zUWES .78 .08 67 .61 .06 BT -.31 .06 -.39%+*
Model 3 AR?*=.00 AR?*=.01 AR?*=.01
Stata 4.78 .08 4.60 .06 3.15 .06
ZKRP -.09 .08 -.07 -.03 .07 -.04 .28 .06 .36***
zZUWES 79 .08 .68*** .62 .07 .68*** -.30 .06 -.38**
KRPxUWES -.07 .08 -.06 -.03 .06 -.04 -.06 .06 -.08
S
Model 4 AR?=.03* AR?=.08*** AR?=12***
Stata 4.77 .08 4.59 .06 3.14 .06
zKRP -.01 .09 -.01 .08 .07 .08 .26 .06 33
zZUWES .66 1 .56 ** 46 .08 o) Rl .03 .09 .03
KRPxUWES -.08 .07 -.07 -.05 .06 -.06 -.08 .05 -1
S - - - .06 .08 .07 -17 .08 -21*
zSSP .08 12 .07 - - - -.31 .08 - 40%**
zAP
zAN -22 10 -19* -.30 .07 -.33%* - - -
Razem R2=.52*** F(5,109)=23.19*** R2=.55*** F(5,109)=26.39*** R2=.45*** F(5,109)=17.93***

B — niestandardowy wspoétczynnik regresji, SE — btad standardowy oszacowania, Beta — standaryzowany wspoétczynnik regres;ji,
AR? — przyrost wspélczynnika determinacji po wprowadzeniu nowych zmiennych do réwnania regresji, R? — wsp6lczynnik deter-

minacji

Wyniki standaryzowane dla zmiennych: zKPR — Konflikt Praca — Rodzina, zZUWES — Zaangazowanie w Prace, KPRXUWES —
wskaznik interakeji, zSSP — Satysfakcja z pracy, zAP — Afekt Pozytywny w pracy, zAN — Afekt Negatywny w pracy

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

z ujemna wartoscia beta (=-.17-.19, p<.05 dla satysfak-
¢ji oraz f=-.28-.33 p<.001 dla AP), oznaczajacy, ze wraz
ze wzrostem AN zmniejsza sie satysfakcja z pracy oraz
intensywno$é AP. Caty model, obejmujacy 5 zmiennych
z dwoma istotnymi predyktorami — zaangazowaniem
w prace 1 AN — wyjaéniat razem 52% wariancji satysfak-
¢ji z pracy i 556% wariancji AP, niezaleznie od tego, ktéry
konflikt uwzgledniany byt w analizie.

W odniesieniu do AN wprowadzenie innych wymia-
réw zadowolenia w Modelu 4 diametralnie zmienilo za-
leznoéci — nie tylko zwiekszylo wyjaéniang wariancje
o 12%, ale zniwelowalo warto§¢ predykcyjna zaangazo-
wania w prace (wskaznik beta zblizyt sie do zera). Za-
miast zaangazowania w prace istotnymi predyktorami
AN w obu analizach byly satysfakcja z pracy (8=-.21-.22,

p<.05) 1 AP (5=-.40-.39, p<.001), ich wyzsze wartoSci prze-
widywaly mniejsza intensywno$¢é AN. Te wyniki ozna-
czaja, ze zaangazowanie w prace bezpoSrednio pozwala
przewidywaé satysfakcje z pracy i AP, a te zmienne sa
bezpoérednimi predyktorami intensywnosci AN — satys-
fakcja 1 AP sq mediatorami relacji miedzy zaangazowa-
niem w prace a AN. Oprécz nich istotnym predyktorem
AN byt kazdy z konfliktow (KRP: =.16, p<.05; KPR:
f=.33, p<.001). Caly model obejmujacy 5 zmiennych
z trzema istotnymi predyktorami wyjasniat 38% warian-
cji AN, je$li uwzgledniany byt KRP, a 45% wariancji AN,
jesli w analizie uwzgledniany byt KPR — réznica wynika
z silniejszej wartosci predykcyjnej KPR w poréwnaniu
z KRP, poniewaz wartoéci beta dla pozostatych predykto-
réw 1 zmiennych byty podobne.
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MODELE ZALEZNOSCI MIEDZY KONFLIKTAMI
A WYMIARAMI ZADOWOLENIA Z PRACY
Z UWZGLEDNIENIEM ZAANGAZOWANIA W PRACE

W celu weryfikacji ogbélnego modelu zalezno$ci miedzy
zmiennymi, w tym weryfikacji hipotezy o mediujacej roli
zaangazowania w prace w relacji miedzy konfliktami
a wymiarami zadowolenia z pracy (H3) zastosowano ana-
lize modelowania réwnan strukturalnych (SEM). Zbudo-
wano dwa modele zaleznoéci, odrebnie dla KRP 1 KPR.
W kazdym modelu uwzgledniono opisane wyzej relacje
miedzy danym konfliktem, zaangazowaniem w prace
i wymiarami zadowolenia z pracy. W toku analiz usunie-
to Sciezki nieistotne 1 oszacowano dopasowanie modelu
do danych. Na Rycinie 2 przedstawiono zweryfikowany
model zalezno$ci miedzy zmiennymi z uwzglednieniem
KRP, ktory zawiera wszystkie istotne efekty bezposred-
nie, a w Tabeli 4 zamieszczono standaryzowane wskazni-
ki efektéw posérednich dla badanych zmiennych.

.99

ZUWES

Ryc. 2. Ogdlny model zaleznosci miedzy KRP, zaangazowa-
niem w prace i wymiarami zadowolenia z pracy

Zmienne Standaryzowane: zKRP — Konflikt Rodzina-Praca;
zUWES — Zaangazowanie w Prace; zSSP — Satysfakcja z pra-
cy; zAP — Afekt Pozytywny w pracy; zAN — Afekt Negatywny
w pracy

Wskazniki dopasowania modelu: CMIN = 5.552, DF=4, p=.234,
CMIN/DF=1.391, GFI=.980, AGFI=.923, NFI=.973, TLI=.980,
CFI=.992, RMSEA=.059 (.000 — .163).

Tabela 4

Wyniki analizy SEM dla calo$ciowego modelu zalez-
noéci z uwzglednieniem KRP wskazuja na bardzo do-
bre dopasowanie modelu do danych. Informuja takze
o nastepujacych warto$ciach wspétezynnika determina-
cji R2 dla zmiennych w modelu: Zaangazowanie = .043,
Satysfakcja z Pracy =.476, Afekt Pozytywny = .467, Afekt
Negatywny = .352.

Ze wzgledu na podobienstwo zaleznos$ci w obu mode-
lach dalej dokonano ich tacznej interpretacji, zwracajac
uwage na wykryte réznice. Na Rycinie 3 przedstawio-
no zweryfikowany model zalezno§ci miedzy zmiennymi
z uwzglednieniem KPR, a w Tabeli 5 zamieszczono
wskazniki efektéw posrednich dla badanych zmiennych.

Takze wyniki analizy SEM dla modelu z uwzgled-
nieniem KPR informuja o bardzo dobrym dopasowaniu
modelu do danych. Uzyskano podobne wartoSci wsp6t-
czynnika determinacji R2 dla zmiennych w modelu:
Zaangazowanie =.048, Satysfakcja z Pracy =.476, Afekt
Pozytywny = .467, Afekt Negatywny = .424.

ZUWES

Ryc. 3. Ogéiny model zaleznosci miedzy KPR, zaangazowa-
niem w prace i wymiarami zadowolenia z pracy

Zmienne Standaryzowane: zKPR — Konflikt Praca- Rodzina;
zUWES — Zaangazowanie w Prace; zSSP — Satysfakcja z pracy;
zAP — Afekt Pozytywny w pracy; zAN — Afekt Negatywny w
pracy.

Wskazniki dopasowania modelu: CMIN=4.525, DF=4, p=.340
CMIN/DF=1.131, GFI=.984, AGFI=.939, NFI=.979, TLI=.994,
CFI=.998, RMSEA=.034 (.000 — .163).

Standaryzowane wskazniki efektow posrednich dla modelu zaleznosci z uwzglednieniem KRP

Zmienne KRP UWES SSP AP
UWES .000 .000 .000 .000
SSP -.142 .000 .000 .000
AP -.144 .000 .000 .000
AN .090 -.434 .000 .000

KRP — Konflikt Rodzina — Praca; UWES — Zaangazowanie w Prace; SSP — Satysfakcja z pracy; AP — Afekt Pozytywny w pracy;

AN — Afekt Negatywny w pracy
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Tabela 5
Standaryzowane wskazniki efektéw posrednich dla modelu
zaleznosci z uwzglednieniem KPR

KPR UWES SSP AP
UWES .000 .000 .000 .000
SSP -.152 .000 .000 .000
AP -.150 .000 .000 .000
AN .089 -.406 .000 .000

KPR - Konflikt Praca — Rodzina; UWES — Zaangazowanie
w Prace; SSP — Satysfakcja z pracy; AP — Afekt Pozytywny w
pracy; AN — Afekt Negatywny w pracy

Z analizy zalezno$ci przedstawionych na Rycinach 2
i 3 wynika, ze obydwa konflikty, KRP i KPR byly bezpo-
$rednimi pozytywnymi predyktorami AN — ich wieksze
natezenie przewidywato wieksza intensywno§é AN. Oby-
dwa konflikty byly takze negatywnymi predyktorami za-
angazowania w prace (wyjasnialy ok. 4 — 5% wariancji)
—ich wigksze nasilenie przewidywalo stabsze zaangazo-
wanie. Zaangazowanie w prace bylo silnym pozytywnym
predyktorem satysfakcji z pracy i AP, ktére bezpoéred-
nio byly negatywnie powiazane z AN — ich wigkszemu
natezeniu towarzyszyl slabszy AN. Z danych zawartych
w Tabelach 4 1 5 wynika, ze opricz efektéw bezposrednich
na AN i zaangazowanie w prace, KRP i KPR posrednio
(poprzez mniejsze Zaangazowanie) pozwalaly negatyw-
nie przewidywacé satysfakcje z pracy 1 AP, a poprzez te
dwa aspekty zadowolenia z pracy dodatkowo wiazaly sie
z wieksza intensywnoécig AN. Wieksze zaangazowanie
mialo dobroczynne efekty poSrednie — poprzez wieksza
satysfakcje z pracy i silniejszy AP wiazato sie mniejsza
intensywnos$cia AN.

Przedstawione dane potwierdzaja hipoteze H3 w kté-
rej oczekiwano, ze zaangazowanie w prace jest mediato-
rem relacji miedzy konfliktami a zadowoleniem z pracy.
Co wiecej, wskazuja, ze sa dwie $ciezki poéredniego ne-
gatywnego wplywu konfliktéw na wymiary zadowolenia:
1) poprzez zaangazowanie na AP, a poprzez AP na AN; 2)
poprzez zaangazowanie na satysfakcje z pracy i poprzez
nig na AN.

DYSKUSJA WYNIKOW

Uzyskane wyniki generalnie potwierdzity hipotezy H1
i H2 dotyczace zwiazkéw miedzy zmiennymi — zaanga-
zowanie w prace 1 zadowolenie z pracy sa ze sobg po-
wigzane dodatnio i negatywnie wiaza sie z KPR 1 KRP.
Ujemne zwiazki konfliktu KRP z zaangazowaniem ra-
portowali juz w polskich badaniach Baka i Derbis (2013).
W badanej grupie wykryto do$é¢ silne zwiazki miedzy
wymiarami zadowolenia z pracy, co oznacza, ze badani
ujawniali spdjne ustosunkowanie do swojej pracy — wyz-
szej satysfakeji towarzyszyl silniejszy AP i stabszy AN
(albo silniejszemu AN towarzyszyla mniejsza satysfak-
cja i stabszy AP).

Wyniki hierarchicznych analiz regresji nie potwierdzi-
ly hipotezy H4, w ktérej oczekiwano ze zaangazowanie
w prace moderuje relacje miedzy konfliktami a wymiara-
mi zadowolenia z pracy, natomiast w petni potwierdzity
hipoteze H3, ze zaangazowanie w prace jest mediatorem
tych relacji. Wprowadzenie do analiz zaangazowania
w prace w pelni niwelowalo warto§é predykcyjng kon-
fliktéw dla satysfakeji z pracy i AP (mediacja pelna),
a redukowato te wartosé¢ dla AN (mediacja cze$ciowa), ale
jego efekt byl nastepnie mediowany przez AP i satysfak-
cje. Zaangazowanie w prace pelnito funkcje wzmacniaja-
cq w odniesieniu do pozytywnych aspektéw zadowolenia
(zwiekszato satysfakcje z pracy i AP) i ochronng wobec
AN — poprzez AP i satysfakcje ostabiato jego natezenie.
Wprowadzanie do analiz dla poszczegbélnych wymiaréw
zadowolenia z pracy, jego pozostalych wymiaréw przy
kontroli zaangazowania w prace pokazato, jak wazne ma
ono znaczenie dla pozytywnych wymiaréw zadowolenia
z pracy. Okazalo sie, ze jesli kontrolujemy wplyw zaan-
gazowania, to AP nie jest predyktorem satysfakcji, ani
satysfakcja z pracy nie jest predyktorem AP, mimo silnej
prostej korelacji miedzy nimi. Zatem, prosta korelacja
satysfakeji z pracy z AP (r=.56, p<.001) jest pozorna —
wynika z podobnego wplywu na te zmienne zaangazowa-
nia w prace 1 dodatkowo, w niewielkim stopniu AN.

Nigki procent (4 — 5%) wyjasnianej wariancji dla
zmiennej zaangazowanie w prace jest zgodny z zatoze-
niami Modelu JD-R, gdyz nie badano zasobdéw, ktére
je bezpoérednio wyznaczaja (Schaufeli i Bakker, 2004).
Niewielki efekt konfliktéw na zaangazowanie moze
oznaczaé, ze konflikty najpierw ostabiaja zasoby (np.
mniejsze mozliwo$ci rozwoju, sytuacyjne mniejsze po-
czucie skutecznos$ci lub kontroli), ktére ostabiaja dobre
funkcjonowanie w pracy (gorsze pelnienie roli).

W odréznieniu od modeli zakladajacych specyficz-
ne skutki KPR i KRP zwigzane z utrudnieniami (Fro-
ne, Russell 1 Cooper, 1992; McElwain, Korabik i1 Rosin,
2005), uzyskane dane ukazuja podobne relacje miedzy
zmiennymi dla obu konfliktéw. Te wyniki zgodne sa
z modelami zakladajacymi, ze skutki sa podobne albo
nawet wieksze w sferze, ktéra jest Zrodlem utrudnienia
(Kafetsios 2007; Michel i in., 2009).

W odniesieniu do KPR 1 KRP zaobserwowano, ze
zwiazki AN sq silniejsze z KPR niz KRP. Ta réznica wska-
zuje, ze w badanej grupie KRP byl stabszym czynnikiem
ryzyka dla AN niz KPR. Wigkszo§¢ badanych stanowily
kobiety, a dla kobiet w Polsce praca jest mniej wazna i ma
mniejsze znaczenie dla ich jakoéci zycia niz dla mezczyzn
(Jaros 1 Zalewska, 2008), moze dlatego to, ze obowigzki
rodzinne utrudniajg pelnienie roli zawodowej ma mniej-
szy wpltyw na ich AN. Niewysoki poziom KRP i nizszy niz
KPR (podobnie jak w innych badaniach — np. Allen i in.,
2000; Zalewska, 2009) moze tez oznaczaé, ze wymagania
w rodzinie latwiej jest spetni¢ lub sa mniej sztywne 1 rza-
dziej utrudniaja pelnienie roli zawodowe;.

W prezentowanym tu jednorazowym badaniu wy-
kryto korzystne skutki zaangazowania dla zadowolenia
z pracy. Jednak w dtuzszej perspektywie czasowej duze
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zaangazowanie w prace moze jeszcze zwiekszaé konflik-
ty, co sugeruja dodatnie korelacje miedzy KPR i KRP
a zaangazowaniem w metaanalizie (Halbesleben, 2010).
Silne dlugotrwate KRP i KPR moga prowadzi¢ do ne-
gatywnych konsekwencji — np. utraty bliskich relacji
w rodzinie lub powaznych probleméw ze zdrowiem (Allen
iin., 2000; Frone, 2000). Duze zaangazowanie w kontek-
$cie wysokich wymagan moze prowadzi¢ do szybszego
drenazu zasobow i1 spadku efektéow (Lauring i Selmer,
2015), obnizenia funkcjonowania w pracy 1 motywa-
¢ji (Britt i in., 2009), szybszego rozwoju wypalenia (Ba-
sinska, 2016). Poznanie roli i skutkéw zaangazowania
w prace w kontekécie silnych konfliktéw miedzy praca
a rodzing w dluzszej perspektywie czasowej wymaga ba-
dan podluznych, z uwzglednieniem subiektywnych ocen
i obiektywnych wskaznikéw funkcjonowania i zdrowia.
Potrzebne jest takze wlaczenie do takich badan zasobéw
1 projektowania pracy (job crafting), aby sprawdzié, czy
projektowanie pracy moze byé panaceum (w kontekécie
wypalenia i nadmiernego zaangazowania), jak sugeruja to
w rozszerzonym modelu JD-R Bakker i Demerouti (2014).
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