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Wplyw czasu pracy i jego kontroli na relacje
miedzy zyciem osobistym i zawodowym
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THE EFFECT OF WORKING TIME AND ITS CONTROL ON PERSONAL AND PROFESSIONAL LIFE

Striking a satisfying work-life balance is one of the most important challenges of our times. In the past, researchers
have paid more attention to the negative impact of work on the family. Today, it is recommended that the work-family
relationship is not only seen in two directions, but also from two perspectives of research: negative and positive. The
aim of this study is to present what is the relation between work-family/family-work conflict, work-family/family-
work positive spillover and working time and its control. A group of 550 people were asked to complete a survey, the
questionnaire Work-Family (W-F) and Family-Work (F-W) Conflict by Netemeyer, Boles and McMurrian and the
Positive and Negative Work-Family and Family-Work Spillover by Moen, Kelly and Huang. The results indicate
that working time increases W-F conflict, W-F/F-W negative spillover and weakens W-F positive spillover. Flextime
control as opposed to leave control does not directly affect (except for F-W conflict) or interfere with working time
on the relationship between personal and professional life.
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WPROWADZENIE

Kiedy sto lat temu eksperci z réznych dziedzin zasta-
nawiali sie, jak rozwdj techniki wptynie na zycie ludz-
kie, dominowalo przekonanie, ze automatyzacja uwolni
czltowieka od tyranii pracy. W efekcie wspoélczesny pra-
cownik jest mniej angazowany w proces produkcji, ale
w nastepstwie postepu technicznego pojawita sie kolejna
potrzeba — potrzeba inwestowania w dobra niematerial-
ne a towarem deficytowym stat sie... czas. To wlaénie czas
1 mozliwo$¢ jego kontrolowania stanowi jedna z gtéwnych
przyczyn wystepowania lub braku réwnowagi miedzy pra-
cq 1rodzina.

Tak jak zmienialo sie podejécie do czasu pracy, tak
ewoluowaly poglady na temat godzenia rél zawodowych
1 rodzinnych. Poczatkowo badacze rozpatrywali relacje
miedzy zyciem osobistym 1 zawodowym wylacznie w ka-
tegoriach konfliktu. Z czasem przyznali, ze wielo§¢ rol
nie zawsze musi oznacza¢ dysharmonie, prowadzac do
poprawy funkcjonowania w jednej dziedzinie zycia, dzieki
podejmowaniu aktywnos$ci w innym obszarze. Celem ana-
liz jest przedstawienie, jakie zwigzki zachodza pomiedzy
konfliktem oraz pozytywnym i negatywnym promieniowa-
niem praca-rodzina/rodzina-praca a czasem pracy 1 jego
kontrolg. Z badan J.G. Grzywacza 1 N.F. Marks (2000)
wynika, ze zaréwno konflikt praca-rodzina (P-R), jak
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1 konflikt rodzina-praca (R-P) ulegal nasileniu pod wpty-
wem liczby godzin pracy. W zwiazku z tym w niniejszym
artykule postanowiono sprawdzi¢ nie tylko czy czas pra-
cy zwieksza intensywno$¢ konfliktu P-R/R-P, ale przede
wszystkim czy kontrola godzin rozpoczynania i konczenia
pracy (flextime control) oraz kontrola czasu wolnego (leave
control) moderuja relacje miedzy obcigzeniem godzino-
wym a negatywnym 1 pozytywnym oddzialywaniem sfe-
ry pracy 1 sfery rodziny. Wiedza w tym obszarze stanowi
wazny instrument ksztaltowania efektywnych systeméw
motywacyjnych i budowania pozytywnego wizerunku pra-
codawcy. Potwierdzaja to analizy prowadzone w ramach
siédmej edycji Randstad Employer Brand Research, opi-
sujace najbardziej atrakcyjne firmy do pracy. Zwyciezca
rankingu w 2017 roku (KGHM Polska Mied?) zostal do-
ceniony po raz czwarty nie tylko za stabilnoé¢ i bezpie-
czenstwo zatrudnienia, atrakcyjne §wiadczenia finansowe
1 pozafinansowe, ale réwniez za dzialania zmierzajace
w kierunku utrzymania réwnowagi pomiedzy zyciem pry-
watnymasfergzawodowaswoichpracownikéw (http://www.
randstad. pl/o-randstad/o-nas/aktualnosci/znamy-najbard
ziej-atrakcyjnych-pracodawcow-2017-roku/ data dostepu
11.07.2017).

CZAS PRACY | WYBRANE FORMY KONTROLI
CZASU PRACY

Kodeks Pracy art. 128 § 1 traktuje czas pracy jako okres
W ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy
w zakltadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do
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wykonywania pracy”. Na przestrzeni ostatnich kilkudzie-
sieciu lat znaczenie tego terminu nie podlegato zmianom,
ale sposo6b jego wykorzystania, metody 1 formy organizacji
przeszly zasadniczg ewolucje. W potowie XIX wieku pra-
cownik spedzal w pracy 72 godziny w tygodniu, natomiast
w latach 90. XX wieku w krajach wysoko rozwinietych czas
pracy zostal zredukowany o potowe (Strzeminska, 2002).
Aktualnie wiekszo$¢ organizacji przyjmuje oSmiogodzin-
ny tryb pracy, ale raporty Organizacji Wspodtpracy Gospo-
darczej 1 Rozwoju (Organization for Economic Coopera-
tion and Development, OECD) wskazuja, ze Europejczycy
a w szczegolnosci Polacy pracuja dluzej. W 2015 roku czas
pracy w Polsce wynidst 1963 godziny, co ulokowalo nasz
kraj na 7 miejscu wéréd 39 panstw. Mniej od nas pracuja
m.in.: Czesi (1779 godz.), Stowacy (1754 godz.), Francu-
zi (1482 godz.), Dunczycy (1457 godz.), Holendrzy (1419
godz.) 1 Niemcy (1371 godz.). Najwiecej pracuja mieszkan-
cy Meksyku (2246 godz.), a w Europie — Rosjanie (1978
godz.) 1 Grecy (2042 godz.). Ponadto z przytoczonych da-
nych wynika, ze przecietny ustalony czas pracy w Polsce
w 2015 roku wynidst 39.9 godz. 1 byl o ponad 3 godziny
dtuzszy w poréwnaniu z tygodniowg Srednig OECD (36.8
godz.). Oznacza to, ze uregulowany czas pracy w Polsce
nalezy do najdtuzszych w Europie i jest jednym z najdiuz-
szych na $wiecie [OECD, 2017, Hours worked (indicator)],
data dostepu 09.04.2017).

Wydluzony czas pracy nie pozostaje obojetny dla kon-
dycji psychofizycznej pracownikéw, ich wydajnoSci oraz
relacji miedzy zyciem osobistym 1 zawodowym (OECD,
2017, Average usual weekly hours worked on the main job,
https://stats.oecd.org/ Index.aspx?DataSetCode= ANHRS,
data dostepu 09.04.2017). Potwierdzenie mozna znalezcé
na przyklad w badaniach S. Ezoe 1 K. Morimoto (1994),
ktérzy dowiedli negatywnego wplywu wielogodzinnej pracy
(ponad 9 godzin dziennie) na zdrowie psychiczne pracow-
nikoéw wykonawczych 1 kadry kierowniczej. O wspétwyste-
powaniu dlugiego czasu pracy z objawami stresu psycho-
logicznego wérdod personelu medycznego pisali z kolei P.
Totterdell, E. Spelten, L. Smith, J. Barton 1 S. Folkard
(1995). Natomiast K. Sparks, C. Cooper, Y. Fried oraz
A. Shirom (1997) przeprowadzili metaanalize 21 badan,
wskazujac po pierwsze na istotne pogorszenie satysfakcji
z zycia oséb obcigzonych praca, po drugie na ksztatto-
wanie u ,przepracowanych” nawykow antyzdrowotnych
takich jak p6zne chodzenie spaé, niewlasciwa dieta, brak
aktywnosci fizycznej, naduzywanie alkoholu czy stoso-
wanie $rodkow nasennych.

Wracajac do gléwnego celu badan, nalezy podkreslié,
ze czas pracy negatywnie oddzialuje réwniez na relacje
miedzy zyciem osobistym 1 zawodowym. Szdsta edycja
Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkow
Pracy i Zycia wskazala, iz 21% ankietowanych byto zbyt
zmeczonych po powrocie do domu, by wlaczy¢ sie w zy-
cie rodzinne, 15% badanych odczuwato w domu niepokdj
z powodu niewykonywania pracy, a 12% wskazywato
na trudno$ci w wywigzywaniu sie z obowigzkow rodzin-
nych z powodu pracy (Eurofound, 2016, Sixth European
Working Conditions Survey — Overview Report, https://

www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publi-
cation/field_ef_document/ef1634en.pdf, data dostepu
09.04.2017). Dtugie godziny pracy nasilaja tak konflikt
praca-rodzina, jak i konflikt rodzina-praca (Geurts i De-
merouti, 2003; Grzywacz 1 Marks, 2000; Jansen, Kant,
Nijhuis, Swaen 1 Kristensen, 2004). Czy podobna, ale od-
wrotna zaleznosé bedzie zachodzila pomiedzy godzinami
pracy a pozytywnym promieniowaniem miedzy wymie-
nionym sferami? Pytanie wydaje sie by¢ zasadne, a odpo-
wiedz niekoniecznie musi by¢ prosta, zwazywszy na psy-
chologiczne uwarunkowania wydtuzonego czasu pracy
w postaci potrzeby domkniecia lub dokonczenia zadania
juz po godzinach pracy (Hooker, Neathey, Casebourne
1 Munro, 2007) czy wzmacniane przez dluga prace poczu-
cie wlasnej wartos$ci 1 sukcesu (Brett 1 Stroh, 2003).

Nie mniej wazna kwestia dotyczy zmiennych mode-
rujacych relacje dlugiego czasu pracy ze zdrowiem psy-
chicznym, fizycznym, wydajnoScig czy jakoScig zycia.
Cytowani juz K. Sparks, C. Cooper, Y. Fried 1 A. Shirom
(1997) nadmieniali o motywacji i przekonaniach pracow-
nikéw jako zmiennych moderujacych, majac na mysli
skuteczne znoszenie negatywnego oddziatywania wydtu-
zonego czasu pracy na zdrowie 1 samopoczucie pracow-
nika z uwagi na cheé¢ dokonczenia pracy czy zarobienia
wiekszych pieniedzy. Innym czesto wymienianym mode-
ratorem jest kontrola godzin rozpoczynania i1 konczenia
pracy (flextime control) oraz decydowania o przerwach,
urlopie, dniach wolnych (leave control). Zebrano szereg
danych, ktére ujawnily, ze posiadanie takiej kontroli
powodowalo mniej dolegliwoéci fizycznych 1 psychicz-
nych mimo dlugiego czasu pracy (Ala-Marsula, Vahtera
1 Kivamaki, 2004; Tucker i Rutherford, 2005). Na tej
podstawie zdecydowano sie wlaczy¢ do niniejszych ana-
liz kontrole nad godzinami rozpoczynania i konczenia
pracy oraz kontrole nad dniami wolnymi, ktérych wy-
stepowanie moze wzmacnia¢ lub ostabia¢ oddziatywa-
nie liczby godzin pracy na relacje miedzy sfera pracy
a sfera rodziny.

Wzmiankowane kontrole wiaza sie z elastycznym ryn-
kiem pracy, ktéry dotyczy dopasowania liczby zatrudnio-
nych pracownikéw, czasu pracy oraz wynagrodzenia do
zmian ekonomicznych (Cazes 1 Nesporowa, 2003). J. At-
kinson (1984) w swoich rozwazaniach o elastycznosci po-
szedl o krok dalej, wymieniajac jej cztery typy: elastycznosé
numeryczng (zewnetrzna 1 wewnetrzna) oraz elastycznosé
funkcjonalna (zewnetrzna i wewnetrzna). Elastyczno$é
numeryczna zewnetrzna rynku pracy 1) oznacza opty-
malizacje stanu zatrudnienia na podstawie ,,swobodnego”
zwalniania 1 przyjmowania pracownika przy zwiekszo-
nym lub zmniejszonym obcigzeniu praca, na drodze uméw
na czas okre§lony, leasingu pracownikow czy pracy na we-
zwanie, uwzgledniajac potrzeby organizacji. Elastycznosé
numeryczna wewnetrzna; 2) okre$lana jest terminem
»elastycznosci czasu pracy” 1 obejmuje prace w niepelnym
wymiarze godzin, elastyczne godziny pracy, prace zmiano-
wa, konta czasu pracy, urlopy 1 nadgodziny. Elastyczno§é
funkcjonalna rynku pracy opisuje zakres wykorzystania
kompetencji pracownika do realizacji réznych zadan.
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Moze przybieraé¢ forme wewnetrzna; 3) w postaci rota-
¢ji na stanowiskach pracy, zwiekszania zakresu pracy,
wzbogacania pracy lub zewnetrzna; 4) egzemplifikowana,
przez prace tymczasowa, podwykonawstwo, outsourcing
oraz wieloprace. Wymieniona — kontrola czasu wolnego
oraz kontrola godzin rozpoczynania i konczenia pracy —
odnosza sie do elastyczno$ci numerycznej wewnetrzne;.
Obie dotycza organizacji czasu pracy, ale postawiono je
rozdzieli¢, majac na uwadze rezultaty uzyskane przez
S.A.E. Geurts, D.G.J. Beckers, T.W. Tarisa, M.A.J. Kom-
piera i P.G.W. Smuldersa (2009). Wynika z nich, ze le-
ave control 1 flextime control odgrywaja wazna aczkolwiek
rézng role w nasilaniu konfliktu miedzy praca a rodzina.
Autonomia pracownika, przejawiajaca sie w posiadaniu
wplywu na ustalanie terminu urlopu czy korzystania
z wolnego dnia, zmniejsza konflikt P-R. Natomiast kon-
trola godzin pracy, nawiazujaca do prawa pracownika
do uzgadniania z pracodawcg momentu rozpoczynania
ikonczenia pracy przy dziennej normie wynoszacej 8 godz.
(w przeciwienstwie do ruchomego czasu pracy z wymia-
rem dobowym od 4 do 12 godz.), nie obniza bezposrednio
konfliktu P-R, ale moderuje zwiazek miedzy obciazeniem
godzinowym a konfliktem P-R. O konflikcie i promienio-
waniu P-R/R-P bedzie mowa w dalszej czesci artykutu.

RELACJE MIEDZY ZYCIEM OSOBISTYM |
ZAWODOWYM - PERSPEKTYWA NEGATYWNA
I POZYTYWNA

Pojecie konfliktu praca—rodzina pojawito sie w literatu-
rze przedmiotu w latach 70. XX wieku, ale to w latach 80.
nastapil dalszy wzrost zainteresowania wzmiankowang
problematyka. Obecnie wyrdznia sie dwa podejscia do
relacji miedzy zyciem osobistym i zawodowym. Pierw-
sza perspektywa — oddzialywan negatywnych — przyj-
mowana jest w badaniach zdecydowanie czeSciej 1 do jej
okres§lenia stosuje takie terminy jak konflikt, obciazenie,
przeladowanie, negatywne promieniowanie. Druga per-
spektywa — oddzialywan pozytywnych pracy i rodziny —
odnosi sie do wzmacniania pelnionych rél, czyli poprawy
funkcjonowania w jednej dziedzinie zycia dzieki podej-
mowaniu aktywno$ci w innym obszarze. W literaturze
ten rodzaj relacji jest opisywany z wykorzystaniem ta-
kich nazw, jak: pozytywne promieniowanie, facylitacja,
wzbogacanie, wzmacnianie (Lachowska, 2012).

Do opisu relacji miedzy zyciem osobistym i zawodowym
wykorzystano czesto aplikowane w polskich badaniach
podejscie R.G. Netemeyera, J.S. Bolesa i R. McMurriana
(perspektywa negatywna) oraz mniej znane, ale intere-
sujace autorstwa P. Moen, E. Kelly i R. Huang (perspek-
tywa pozytywna). R.G. Netemeyer i wsp. (1996) definiuja,
konflikt miedzy pracag i rodzing jako forme sprzecznoéci
rél, w ktérym ogblne wymagania, poSwiecany czas i na-
piecie zwigzane z pelnieniem jednej roli np. zawodowej
utrudniaja realizowanie drugiej roli np. rodzinnej. Per-
spektywa pozytywna relacji miedzy zyciem osobistym
i zawodowym pojawia sie w pracy P. Moen, E. Kelly i R.
Huang (2008). Kluczowe znaczenie w tej koncepcji odgry-

wa pojecie dopasowania, okreslone jako poznawcza su-
biektywna ocena posiadanych przez czlowieka zasobow,
ktére stanowia fundament efektywnego funkcjonowania
zaréwno w domu, jak 1 w pracy. Czlowiek jest dopasowa-
ny do pelnionych przez niego rél, jezeli posiadane zasoby
sq w stanie sprosta¢ wymaganiom $rodowiska. Dopaso-
wanie prowadzi do pozytywnego promieniowania pracy
(spillover) na rodzine lub rodziny na prace, natomiast
brak dopasowania powoduje negatywne promieniowanie
miedzy sferami. Mechanizm promieniowania moze mieé
bezposredni lub poSredni charakter i dotyczy przenika-
nia nastroju, wartosci, umiejetnosci i zachowan, prowa-
dzac do lepszego lub gorszego pelnienia rél zawodowych
lub rodzinnych.

CZAS PRACY | JEGO KONTROLA A RELACJE MIEDZY
ZYCIEM OSOBISTYM | ZAWODOWYM — CEL BADAN

Podstawe teoretyczng w prezentowanych badaniach sta-
nowil model wysitku-regeneracji (ang. Effort-Recovery
Model, E-R Model) T.F. Meijmana i G. Muldera (1998),
ktory nawiazuje do koncepcji stresu zawodowego R. Ka-
raska (1979). Wspomniani badacze uwazali, ze kazde
obciazenie wigze sie z wysitkiem, ktéry ma prowadzié
do poradzenia sobie z danym wymaganiem. Po wysit-
ku powinna nastapi¢ regeneracja. Zachowanie dobrego
zdrowia 1 efektywne funkcjonowanie w réznych sferach
zycia jest mozliwe, gdy utrzymana jest rownowaga mie-
dzy wystepujacymi po sobie okresami wysilku i regene-
racji. W zwiazku z tym, jezeli obcigzenie zawodowe (np.
czas pracy) prowadzi do wzmozonego wysitku przy braku
mozliwosci regeneracji, wowczas rozwija sie negatywna
reakcja, ktéra moze promieniowacé, a w efekcie wchodzié
w konflikt ze sfera pozazawodowa (konflikt oraz nega-
tywne promieniowanie pracy na rodzine, H1.1.-H1.2.).
Analogicznie przy wzajemnym oddzialywaniu charakte-
rystyk pracy i rodziny, obcigzenie pozazawodowe moze
skutkowac¢ konfliktem oraz negatywnym promieniowa-
niem sfery rodziny na sfere pracy (H2.1.-H2.2.)). Kiedy
z kolei kontrola czasu pracy (np. leave control lub flexti-
me control) powoduje, ze dtugoéé czasu pracy nie ogra-
nicza jednostce mozliwo$ci regeneracji, wowczas pojawia
sie reakcja w postaci pozytywnego promieniowania pracy
na rodzine (H3.) lub rodziny na prace (H4).

Opisany model wysitku-regeneracji T.F. Meijmana
1 G. Muldera wraz z przytoczonymi wcze$niej badaniami
(Ala-Marsula, Vahtera i Kivamaki, 2004; Geurts 1 De-
merouti, 2003; Grzywacz i Marks, 2000; Jansen, Kant,
Nijhuis, Swaen 1 Kristensen, 2004; Tucker i Rutherford,
2005) stanowit punkt wyjscia do sformutowania nastepu-
jacych hipotez badawczych (zob. Rycina 1):

H1. Wydtuzony czas pracy nasila: H1.1. konflikt pra-
ca-rodzina, H1.2. negatywne promieniowanie praca-ro-
dzina.

H2. Wydtuzony czas pracy nasila: H2.1. konflikt ro-
dzina-praca, H2.2. negatywne promieniowanie rodzina-
-praca.
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H3. Relacje miedzy liczba godzin pracy a pozytywnym
promieniowaniem praca-rodzina moderuje: H3.1. kon-
trola dni wolnych (leave control), H3.2. kontrola godzin
rozpoczynania i koniczenia pracy (flextime control).

H4. Relacje miedzy liczba godzin pracy a pozytywnym
promieniowaniem rodzina-praca moderuje: H4.1. kon-
trola dni wolnych (leave control), H4.2. kontrola godzin
rozpoczynania i koiczenia pracy (flextime control).

rozpoczynania i koniczenia pracy wskazywata grupa pra-
wie o polowe mniejsza (44%).

NARZEDZIA BADAWCZE

W celu zweryfikowania wszystkich hipotez wykorzysta-
no nastepujacy zestaw narzedzi badawczych. Ich dobé6r
byl podyktowany celem badan oraz wysokimi wskaz-

kontrola godzin
rozpoczynania

i konczenia pracy
(flextime control)

konflikt P-R (H1.1.)

negatywne promieniowanie

P-R (H1.2.)

konflikt R-P (H2.1.)

Wymagania w pracy W -
- czas pracy J

L

negatywne promieniowanie
R-P (H2.2.)

[

pozytywne

kontrola dni wolnych
(feave control)

promieniowanie P-R (H3.)

pozytywne
promieniowanie R-P (H4.)

Ryc. 1. Hipotetyczne zaleznosci miedzy czasem pracy i jego kontrolg a relacjami miedzy zyciem osobistym i zawodowym

METODA
OSOBY BADANE

W badaniach uczestniczylto 550 osdb. Z uwagi na kryteria
doboru do grupy, ktére moga nasilaé¢ konflikt i negatywne
promieniowanie P-R/R-P, takie jak: 1) wykonywanie pra-
cy zawodowej, 2) pozostawanie w zwigzku matzenskim i
3) posiadanie przynajmniej jednego dziecka, liczba oséb
badanych zostala zmniejszona do 436. Wiek responden-
téw mieécil sie w przedziale 21-64 lata (M=42.1; SD=9.4).
Sredni staz pracy wynosit prawie 19 lat (M=18.97; SD=
9.9). Staz na stanowisku pracy osiagal warto§é nieco
ponad 9 lat (M=9.47; SD=7.8). W tej grupie 287 o0s6b
(65.8%) legitymowalo sie wyksztalceniem wyzszym,
118 badanych (27.1%) — wyksztalceniem $rednim 1 31
0s6b (7.1%) — zasadniczym zawodowym. Osoby badane
spedzaty w pracy ponad 44 godz. tygodniowo (M=44.49;
SD=12.05) i pos$wiecaly dziennie prawie godzine na
dojazd do pracy i z pracy do domu (M=58.5; SD=39.3).
W zdecydowanej wigkszosci badani reprezentowali
zwigzki dwoéch dochodéw (91%). W przypadku leave con-
trol 1 flextime control, 82% respondentéw posiadato kon-
trole czasu wolnego, za§ na posiadanie kontroli godzin

nikami rzetelnoéci i trafnoSci. Do oceny czasu pracy,
posiadania przez osoby badane kontroli czasu wolnego
1 kontroli godzin rozpoczynania i konczenia pracy za-
stosowano autorska ankiete. Kwestionariusz Konflikty:
praca-rodzina i rodzina-praca R.G. Netemeyera, J.S. Bo-
lesa 1 R. McMurriana oraz Kwestionariusz pozytywnego
i negatywnego promieniowania praca-rodzina i rodzina-
-praca P. Moen, E. Kelly i R. Huang postuzyl do zbadania
relacji miedzy zyciem osobistymi zawodowym z perspek-
tywy negatywnej i pozytywne;j.

Konflikty: praca-rodzina i rodzina-praca w polskiej
adaptacji A. Zalewskiej (2008) reprezentuja narzedzie do
pomiaru dwoéch kierunkéw konfliktu. Narzedzie sklada
sie z pisemnej instrukeji i 10 twierdzen, odnoszacych sie
do relacji miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym. Osoba
badana proszona jest o ustosunkowanie sie do kazdego
z twierdzen na skali siedmiostopniowej (od 1 — ,zde-
cydowanie sie nie zgadzam” do 7 — ,zdecydowanie sie
zgadzam”). Wyniki badan nad polskg wersja narzedzia
potwierdzily, ze charakteryzuje sie ona trafno$cia czyn-
nikowa i trafnoscia zewnetrzna, jak réwniez wysoka rze-
telno$cia pomiaru. Po przeprowadzeniu eksploracyjnej
analizy czynnikowej otrzymano dwa czynniki. Pierwszy
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wyjasnial 41% wariancji 1 zawieral wszystkie twierdze-
nia, odnoszace sie do konfliktu P-R, drugi wyjaéniat 30%
wariancji 1 dotyczyt pytan z zakresu konfliktu R-P. Rze-
telnoé¢ pomiaru, mierzona wskaznikiem alfa Cronbacha,
wyniosla .94 dla konfliktu P-R oraz 0.80 dla konfliktu R-P.

7 kolei Kwestionariusz pozytywnego i negalywnego
promieniowania praca-rodzina i rodzina-praca w ada-
ptacji A. Lipinskiej-Grobelny (2014) wskazuje na przeno-
szenie nastroju, zachowan i1 umiejetno$ci miedzy praca
i rodzing lub rodzina 1 praca, co moze ulatwié¢ lub utrud-
ni¢ funkcjonowanie w tych sferach. Metoda, przettuma-
czona na jezyk polski z wykorzystaniem procedury back
translation, sklada sie z 16 pytan. Osoba uczestniczaca
w badaniu zaznacza na skali pieciopunktowej (gdzie
1 oznacza ,nigdy”, a 5 — ,,zawsze”), ktore z opisanych sy-
tuacji odnosza sie do niej (Moen, Kelly 1 Huang, 2008).
Eksploracyjna analiza czynnikowa z rotacja ortogonal-
ng Varimax stanowita podstawe do okreslenia pozycji
z tadunkiem czynnikowym powyzej .4, ktére weszty do
czterech podskal kwestionariusza. Uzyskany model
wyjasnial 63.4% wariancji wynikéw (pozytywne pro-
mieniowanie R-P wyjaénialo 17% zmiennosci wynikéow,
negatywne promieniowanie P-R — 17.1%, negatywne pro-
mieniowanie R-P — 16%, za$ pozytywne promieniowanie
P-R — 13.3% wariancji). Rzetelno$¢ pomiaru szacowana
wskaznikiem alfa Cronbacha byta zadowalajaca, osigga-
jac kolejno nastepujace wartosci: pozytywne promienio-
wanie R-P — .80, negatywne promieniowanie R-P — .79,
pozytywne promieniowanie P-R — .72 oraz negatywne
promieniowanie P-R — .83.

WYNIKI

Gléwnym celem badan byto sprawdzenie czy czas pracy
zwigksza intensywnoéé konfliktu i negatywnego promie-
niowania P-R/R-P oraz, czy kontrola godzin rozpoczy-
nania i konczenia pracy (flextime control) oraz kontrola
czasu wolnego (leave control) moderujg relacje miedzy
obciazeniem godzinowym a negatywnym i pozytywnym
oddziatywaniem sfery pracy i sfery rodziny. W zwiazku
z tym przeprowadzono szereg hierarchicznych analiz re-
gresji z moderatorem w postaci kolejno leave control, na-
stepnie flextime control z wykorzystaniem pakietu IBM
SPSS Statistics wersja 24.

Tabela 1
Wplyw czasu pracy i kontroli czasu wolnego na konflikt P-R

WPLYW CZASU PRACY | JEGO KONTROLI
NA NEGATYWNE RELACJE MIEDZY ZYCIEM
OSOBISTYM | ZAWODOWYM

Aby okres§li¢ zaleznos$ci czasu pracy 1 jego kontroli
z negatywnymi relacjami miedzy zyciem osobistym i za-
wodowym, ktére odnosity sie kolejno do konfliktu i ne-
gatywnego promieniowania sfery pracy na rodzine oraz
konfliktu 1 negatywnego promieniowania sfery rodziny
na prace, wykonano hierarchiczng analize regresji ze
skladnikiem interakcyjnym. Zmienne niezalezne wy-
centrowano. W przypadku czasu pracy wybrano metode
centracji poprzez odjecie od wartoSci zmiennej wartosci
$redniej arytmetycznej (Bedynska i Ksigzek, 2012).

Wykonana analiza regresji wykazala umiarkowa-
na zaleznoéé pomiedzy czasem pracy i konfliktem P-R
(beta=.32; p<.001, potwierdzona hipoteza H1.1) oraz
miedzy brakiem kontroli czasu wolnego a nasileniem
konfliktu P-R (beta=-.11; p<.05). Ponadto pojawil sie
istotny efekt moderacji kontroli czasu wolnego w rela-
cjach miedzy czasem pracy a konfliktem P-R (beta=.11;
p=.05). Model ze skladnikiem interakcyjnym byl dobrze
dopasowany do danych [F(3,432)=26.71; p<.001] i wyja-
$nial 15% wariancji zmiennej zaleznej. Dalsza analiza
istotnego efektu interakcyjnego udowodnita w grupach
wyréznionych z uwagi na leave control, ze u badanych,
ktorzy nie mieli kontroli czasu wolnego, czas pracy na-
silal konflikt P-R (beta=.23; p<.05), natomiast wsrdéd
respondentéw z kontrola dni wolnych i1 posiadaniem
wplywu na terminy urlopu, czas pracy nie wzmacniat
konfliktu P-R (beta=-.42; p<.001). Oba modele byly do-
brze dopasowane do danych [grupa 1 — F(1,77)=4.21;
p<.05, grupa 2 — F(1,355)=74.25; p<.001 1 wyjasnialy ko-
lejno 4% (grupa 1) 1 17% (grupa 2) wariancji zmiennej
zaleznej (zob. Tabela 1).

Kolejna hierarchiczna analiza regresji ze skladnikiem
interakcyjnym uwidocznita wylacznie istotne modele ad-
dytywne (tylko z efektami gtéwnymi) tak w przypadku ne-
gatywnego promieniowania P-R [F(2,433)=4.92; p<.01],
jak i1 negatywnego promieniowanie R-P [F(2,433)=3.46;
p<.05], (zob. Tabela 2 i Tabela 3). Czas pracy nasilat
zarOWno przenoszenie negatywnego nastroju czy za-
chowan z obszaru zawodowego na obszar pozazawodo-
wy (beta=.15; p<.01, potwierdzona hipoteza H1.2.), jak

Zmienna zalezna: konflikt P-R

Moderator: kontrola czasu wolnego (leave control)

Modele beta p Skorygowane R? Zmiana R? F(df) p

g Czaspracy 39 =001 14 A4 F(2,433)=3821  <.001
Kontrola czasu wolnego -.14 .002
Czas pracy .32 <.001

2 Kontrola czasu wolnego =11 .017 15 .01 F(3,432)=26.71 <.001
Czas pracy x Kontrola czasu wolnego 1M .050
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Tabela 2

Wplyw czasu pracy i kontroli czasu wolnego na negatywne promieniowanie P-R

Zmienna zalezna: negatywne promieniowanie P-R
Moderator: kontrola czasu wolnego (leave control)

Modele beta p Skorygowane R? Zmiana R? F(df) p
q Czaspracy A5 002 .02 .02 F(2,433)=4.92 .008
Kontrola czasu wolnego -.04 .450
Czas pracy 12 .050
2  Kontrola czasu wolnego -.03 .630 .02 .00 F(3,432)=3.46 .020
Czas pracy x Kontrola czasu wolnego .05 460
Tabela 3

Wptyw czasu pracy i kontroli czasu wolnego na negatywne promieniowanie R-P

Zmienna zalezna: negatywne promieniowanie R-P
Moderator: kontrola czasu wolnego (leave control)

Modele beta p Skorygowane R? Zmiana R? F(df) p

4 Czaspracy o 030 01 01 F(2,433)=3.46 .030
Kontrola czasu wolnego -.09 .070
Czas pracy .15 .020

2  Kontrola czasu wolnego -.10 .040 .01 .00 F(3,432)=2.58 .050
Czas pracy x Kontrola czasu wolnego -.06 .360

réwniez wzmacnial negatywne promieniowanie sfery
rodziny na sfere pracy (beta=.11; p<.05, potwierdzona
hipoteza H2.2.). W tym drugim przypadku na poziomie
tendencji mozna zaobserwowaé, ze brak kontroli czasu
wolnego moégt powodowaé wzrost natezenia negatywne-
go promieniowania R-P (beta= -.09; p=.07). Jezeli chodzi
o konflikt R-P, to zaréwno model addytywny z czasem
pracy 1 leave control [F(2,433)=1.83; p=.16, odrzucona
hipoteza H2.1.], jak i nieaddytywny (z interakcja wymie-
nionych powyzej zmiennych) pozostawal statystycznie
nieistotny [F(3,432)=1.24; p=.29].

Drugim analizowanym moderatorem oddzialywania
czasu pracy na negatywne relacje miedzy zyciem osobi-
stym 1 zawodowym byla kontrola godzin rozpoczynania

Tabela 4

i konczenia pracy (flextime control). Ponownie wykonano
hierarchiczng analize regresji ze skladnikiem interak-
cyjnym (zob. Tabele 4 — 6). Wszystkie efekty interakcji
pozostaly nieistotne, co oznaczalo, ze flextime control
nie zmienial sposobu dzialania czasu pracy na kon-
flikt P-R/R-P oraz negatywne promieniowanie P-R/R-
-P. Natomiast uzyskano istotne efekty gléwne, spdjne
z wezesniej zaobserwowanymi przy moderacji leave con-
trol. Czas pracy nasilal konflikt P-R [beta=.36; p<.001,
F(2,433)=33.11; p<.001], negatywne promieniowanie P-R
[beta=.15; p<.01, [F(2,433)=4.91; p<.01] oraz negatywne
promieniowanie R-P (beta=0.1 p=0.05), ale ten model
nie byl dobrze dopasowany do danych [F(2,433)=2.01;
p=.14]. Natomiast interesujacy efekt gtéwny pojawit sie

Wplyw czasu pracy oraz kontroli godzin rozpoczynania i konczenia pracy na konflikt P-R

Zmienna zalezna: konflikt P-R

Moderator: kontrola godzin rozpoczynania i koniczenia pracy (flextime control)

Modele beta p Skorygowane R? Zmiana R? F(df) p

q Czaspracy 360 <.001 13 A3 F(2,433)=33.11  <.001
Flextime control -.040 .390
Czas pracy .360 <.001

2 Flextime control -.040 .390 A3 .00 F(3,432)=22.03 <.001
Czas pracy x Flextime control -.007 .880
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Tabela 5

Wplyw czasu pracy oraz kontroli godzin rozpoczynania i konczenia pracy na negatywne promieniowanie P-R

Zmienna zalezna: negatywne promieniowanie P-R
Moderator: kontrola godzin rozpoczynania i koniczenia pracy (flextime control)

Modele beta p Skorygowane R? Zmiana R? F(df) p

q Czaspracy 150 002 .02 .02 F(2,433)=4.91 .008
Flextime control -.040 470
Czas pracy .150 .003

2 Flextime control -.040 470 .019 .001 F(3,432)=3.75 .001
Czas pracy x Flextime control .060 .230

dla konfliktu R-P i kontroli godzin rozpoczynania i kon-
czenia pracy [F(2,433)=5.36; p<.01]. Mozna zauwazy¢, ze
flextime control nie tylko nie ostabiat sytuacji konflikto-
wej R-P, ale ja na dodatek wzmacnial (beta=.13 p<.01),
(zob. Tabela 6).

Tabela 6

W oparciu o otrzymane wyniki badan stwierdzono,
ze kontrola godzin rozpoczynania i konczenia pracy nie
moderowala relacji miedzy liczba przepracowanych go-
dzin a pozytywnym promieniowaniem P-R [F(3,432)=.65;
p=.58, odrzucona hipoteza H3.2.], jak réwniez nie mode-

Wplyw czasu pracy oraz kontroli godzin rozpoczynania i konczenia pracy na konflikt R-P

Zmienna zalezna: konflikt R-P

Moderator: kontrola godzin rozpoczynania i konczenia pracy (flextime control)

Modele beta p Skorygowane R? Zmiana R? F(df) p

4 Czaspracy 080 070 .02 .02 F(2,433)=5.36 .005
Flextime control 130 .007
Czas pracy .080 .070

2 Flextime control 130 .007 .02 .00 F(3,432)=3.58 .010
Czas pracy x Flextime control .010 .830

WPLYW CZASU PRACY | JEGO KONTROLI
NA POZYTYWNE RELACJE MIEDZY ZYCIEM
OSOBISTYM | ZAWODOWYM

Do oméwienia pozostala perspektywa pozytywna relacji
miedzy zyciem osobistym i zawodowym analizowana w
konteks$cie oddzialywan czasu pracy oraz jego kontroli,
czyli leave control i flextime control. W zwigzku z tym
ponownie wykonano hierarchiczna analize regresji ze
sktadnikiem interakcyjnym.

Tabela 7

rowata relacji miedzy liczba przepracowanych godzin
a pozytywnym promieniowaniem R-P [F(3,432)=.82;
p=.48, odrzucona hipoteza H4.2.]. Natomiast istotnym
moderatorem relacji czasu pracy z pozytywnym promie-
niowaniem P-R okazala sie by¢ kontrola czasu wolnego.
Hierarchiczna analiza regresji ze skladnikiem interak-
cyjnym wykazala ujemng zaleznoé¢ pomiedzy czasem
pracy i pozytywnym promieniowaniem P-R (beta=-.15;
p<.05) oraz istotny efekt moderacji kontroli czasu wol-

Wplyw czasu pracy i kontroli czasu wolnego na pozytywne promieniowanie P-R

Zmienna zalezna: pozytywnw promieniowanie P-R
Moderator: kontrola czasu wolnego (leave control)

Modele beta p Skorygowane R? Zmiana R? F(df) p

g Czaspracy -05 270 01 01 F(2,433)=.63 540
Kontrola czasu wolnego .001 .980
Czas pracy -15 .020

2 Kontrola czasu wolnego .04 .440 .02 .02 F(3,432)=2.35 .050
Czas pracy x Kontrola czasu wolnego 15 .020
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nego (beta=.15; p<.05, potwierdzona hipoteza H3.1).
Model ze sktadnikiem interakcyjnym byt dobrze dopa-
sowany do danych F(3,432)=2.35; p=.05. Dalsza analiza
istotnego efektu interakcyjnego udowodnita w grupach
wyréznionych z uwagi na leave control, ze u badanych,
ktorzy nie mieli kontroli czasu wolnego, czas pracy osta-
bial pozytywne promieniowanie P-R [beta= -.29; p<.05,
F(1,77)=6.83; p<.05], natomiast wéréd respondentéw z
kontrola dni wolnych i posiadaniem wplywu na terminy
urlopu, czas pracy nie oddzialywal istotnie na pozytywne
promieniowanie P-R [F(1,355)=.001; p=.97] (zob. Tabe-
la 7). W przypadku pozytywnego promieniowania R-P,
zar6wno model efektéw gléwnych z czasem pracy i leave
control F(2,433)=.77; p=.46, jak 1 z interakcja wymienio-
nych powyzej zmiennych F(3,432)=.66; p=.58 pozostawat
statystycznie nieistotny, dlatego hipoteza H.4.1. zostata
odrzucona.

DYSKUSJA | WNIOSKI

Celem prezentowanych badan bylo okreSlenie, jakie
zwigzki zachodzg pomiedzy konfliktem oraz pozytywnym
i negatywnym promieniowaniem praca-rodzina/rodzina-
-praca a czasem pracy 1 jego kontrola. Dotychczasowe
analizy prowadzone przez S.A.E. Geurts i E. Demero-
uti (2003), J.G. Grzywacza i N.F. Marks (2000), N.W.H.
Jansen 1 wsp. (2004) dowodzily, ze wydluzony czas pracy
nasilal tak konflikt P-R, jak i konflikt R-P. W niniejszym
artykule postanowiono przyjrzec sie nie tylko perspek-
tywie negatywnej, ale rowniez perspektywie pozytywnej
relacji praca-rodzina oraz zmiennym, ktére moga ten
wplyw modyfikowaé w postaci kontroli godzin rozpoczy-
nania 1 konczenia pracy oraz kontroli dni wolnych.

Z przeprowadzonych analiz wynika, ze faktycznie dtu-
gie godziny pracy powodowaly, ze badani do§wiadczali
silniejszego konfliktu miedzy sferg pracy i sferg rodziny,
silniejszego negatywnego promieniowania P-R, negatyw-
ne promieniowanie R-P oraz slabszego pozytywnego pro-
mieniowania P-R (potwierdzone hipotezy H1.1., H1.2.,
H2.2.). Konflikt R-P w tym konteksécie nie podlegat wpty-
wom dlugiego czasu pracy, mimo zalozenia, ze charak-
terystyki pracy i rodziny moga wzajemnie sie przeni-
ka¢, a dlugie godziny pracy to mniej czasu na obowiazki
rodzinne, ktérych nadrobienie moze wtérnie wchodzié
w interferencje z obowiazkami zawodowymi. Jednak czas
pracy to wymaganie w obszarze pracy 1 zgodnie z koncep-
cja r6znego znaczenia wymagan 1 zasobow w odniesieniu
do relacji praca-rodzina autorstwa P. Voydanoff (2004),
okazuje si¢ by¢ wazny dla nasilenia konfliktu i negatyw-
nego promieniowania pracy na rodzine.

Czy w takim ukladzie kontrola w postaci leave con-
trol i flextime control tagodzi wpltyw czasu pracy na re-
lacje miedzy zyciem osobistym i zawodowym? Okazuje
sie, ze posiadanie kontroli dni wolnych skutecznie ob-
nizalo oddzialywanie obciazenia praca na konflikt P-R,
a nieposiadanie takiej autonomii przyczyniato sie do osta-
bienia pozytywnego promieniowania P-R (potwierdzona

hipoteza H3.1.). Koresponduje to z opisanym wcze$niej
modelem wysitku-regeneracji T.F. Meijjmana 1 G. Mul-
dera (1998), bowiem leave control moze sprzyjac regene-
racji po okresie wytezonej pracy. W przypadku kontroli
godzin rozpoczynania 1 koniczenia pracy nie zaobserwo-
wano efektu moderacji relacji czasu pracy z konfliktem,
negatywnym 1 pozytywnym promieniowanie P-R/R-P
(hipotezy H3.2. 1 H4.2 zostaly odrzucone). Odnotowano
wylacznie bezposredni wplyw flextime control na nasile-
nie konfliktu R-P, co oznacza, ze z tym rodzajem kontroli
osoba stara sie osobiscie sprostaé jak najwiekszej liczbie
obowiazkéw rodzinnych, w konsekwencji utrudniajac so-
bie funkcjonowanie w roli zawodowej. Ponownie nawia-
zujac do koncepcji réznego znaczenia wymagan 1 zaso-
béw dla relacji praca-rodzina Voydanoff (2004), flextime
control (podobnie jak leave control) jest to rodzaj zasobu
pochodzacego z organizacji, ale odnosi sie on do ,granicy
miedzy praca 1 rodzing’, dlatego moze oddzialywaé na
obie dziedziny zycia w przeciwienstwie do czasu pracy,
dziatajacego wylacznie na sfere zawodowa i pojawiajace
sie w niej konflikty.

W zwigzku z tym, jakie implikacje praktyczne wynikaja,
z przeprowadzonych w tym artykule badan? Jezeli praco-
dawca ma na uwadze dzialania zmierzajace do zachowania
rownowagi miedzy zyciem osobistym 1 zawodowym, powi-
nien dawaé pracownikowi autonomie w postaci wptywu na
terminy urlopu i dni wolnych, poniewaz leave control nie
tylko obniza natezenie konfliktu miedzy praca a rodzina
wywolane dlugim czasem pracy, ale takze sprzyja pozy-
tywnemu aspektowi wieloéci r6l w postaci pozytywnego
wplywu pracy na rodzine. Kontrola godzin rozpoczyna-
nia 1 konczenia w pracy, ktora w praktyce okreslana jest
terminem ,zmiennych godzin pracy”’ nie posredniczyta
w uktadzie ,czas pracy-relacje miedzy zyciem osobisty
i zawodowym”. Nalezy mieé¢ na uwadze, ze flextime con-
trol nie oznacza ruchomego czasu pracy. Pracownik po
uzgodnieniu z pracodawcg moze wprawdzie wybraé go-
dzine rozpoczynania pracy, ktéra pozostaje niezmieniona
w ustalonym okresie (np. miesiaca), ale dzienna norma
takiego czasu 1 tak wynosi 8 godz. W zwigzku z tym opi-
sana forma organizacja czasu pracy pozostaje obojetna
dla relacji praca-dom, a nawet moze przyczyniac sie do
pojawienia sie konfliktu R-P. Uwaza sie, ze rozwiaza-
niem korzystniejszym moégltby by¢ ruchomy czas pracy
z wymiarem dobowym od 4 do 12 godz. (z przedzialem
obecnosci obowigzkowej). Wowczas okres regeneracji
moglby nastepowac szybciej, znoszac negatywne oddzia-
lywanie miedzy rolami, a moze nawet wzmacniajac obie
sfery. Poza tym ruchomy czas ogranicza czas dojazdu do
pracy, poprawia jej organizacje, nastawia na realizacje
zadan, zmniejsza stres 1 napiecie, a przed wszystkim do-
stosowuje rozktady czasu pracy do potrzeb 1 obowigzkow
pozazawodowych pracownika. Badania z uwzglednie-
niem ruchomego czasu pracy, ktéry w polskich przedsie-
biorstwach w przeciwienstwie do niemieckich nie jest tak
popularny, stanowi interesujaca perspektywe badawcza,
na przyszlosé.
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