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Konflikt miedzy pracg i rodzing
a wypalenie zawodowe.
Posredniczgca rola zasobow osobowych

Lukasz Baka
Zakiad Psychologii, Akademia im. Jana Dlugosza w Czestochowie

Celem badan byto okreslenie zalezno$ci pomigdzy konfliktami praca —rodzina i rodzina — praca, a wypale-
niem zawodowym oraz ustalenie, czy i w jaki sposdb zasoby osobowe, tj. specyficzne i ogdlne przekonania
o wlasnej skutecznos$ci, mediujg t¢ zaleznos¢. W badaniu wzigto udziat 291 nauczycieli. Zgodnie z prze-
widywaniami modelu wymagania w pracy — zasoby (Demerouti, Bakker, Nachreiner i Schaufeli, 2001),
wysoki poziom konfliktow praca —rodzina i rodzina — praca byt zwigzany z wysokim poziomem wypale-
nia zawodowego. Okazato si¢ tez, ze zardbwno ogdlne, jak i specyficzne (dotyczace obowigzkdéw w pracy
nauczyciela) przekonania o wilasnej skutecznosci mediujg zwigzek miedzy konfliktem rodzina —praca
i wypaleniem zawodowym, ale nie miedzy konfliktem praca—rodzina iwypaleniem zawodowym.
Uzyskane wyniki sa czgsciowo zgodne z zatozeniami modelu wymagania w pracy — zasoby i sugeruja jego

rozwinigcie.
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Wstep

Od dosy¢ dawna wiadomo, Ze praca i rodzina nie sg
dwoma odrgbnymi dziedzinami zycia cztowieka, lecz
Scisle od siebie zaleza. Zwykle role pelnione w obydwu
obszarach wzajemnie si¢ przenikaja. Badania pokazaly,
ze to, jak ktos funkcjonuje w pracy, moze mie¢ wplyw
na jego funkcjonowanie w domu i odwrotnie (Byron,
2005; Demerouti, Bakker i Voydanoff, 2010). Wptyw ten
moze by¢ pozytywny — kiedy funkcjonowanie cztowie-
ka w domu jest wzmacniane przez zasoby wyniesione
Z pracy, np. umiejetnos¢ wspotpracy, jak tez negatywny
— gdy wymagania pracy i rodziny naktadaja si¢ na sie-
bie, np. dotycza tego samego czasu (Demerouti, Geurts
i Kompier, 2004). Jako negatywne konsekwencje konflik-
tu migdzy pracg i rodzing wymienia si¢ brak zadowolenia
z pracy, z malzenstwa i z zycia (Burke i Greenglass, 1999;
Netemeyer, Boles i McMurrian, 1996;), stres, depresjg,
lek oraz uzywanie substancji psychoaktywnych (Frone,
2000), gorsze zdrowie psychiczne i fizyczne (Mikkelsen
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i Burke, 2004), tendencj¢ do porzucenia pracy (Kelloway,
Gottlieb i Barham, 1999), obnizone osiggni¢cia w pra-
cy (Witt i Carlson, 2006), a takze wypalenie zawodowe
(Burke i Greenglass, 2001; Mikkelsen i Burke, 2004).
Badacze przyjmuja, ze czynnikiem posredniczacym mig-
dzy wspomnianym konfliktem 1 jego negatywnymi na-
stepstwami moze by¢ nadmierna eksploatacja osobistych
zasobdw — np. czasu oraz fizycznej i psychicznej energii
—w jednej dziedzinie zycia, czego skutkiem jest ich nie-
dobdr w innych dziedzinach (Grzywacz i in., 2007).
Konflikt migdzy praca a rodzing jest traktowany
jako pewna odmiana konfliktu rél i wyjasniany w kon-
tekscie teorii stresu roli (Greenhaus i Beutell, 1985).
Przypuszcza¢ wiec mozna, ze tak jak w przypadku in-
nych stresoréw czynnikiem regulujacym efekt konflik-
tu migdzy pracg i rodzing na dobrostan cztowieka (np.
wypalenie) sg zasoby, ktorymi dysponuje, takze oso-
bowosciowe. Przypuszczenie to jest zgodne z modela-
mi stresu — m.in. teorig zachowania zasobow (Hobfoll,
2006) i modelem wymagania w pracy — zasoby (Bakker,
Demerouti, Taris, Schaufelli i Schreurs, 2003). Czesto
analizowanym zasobem osobowym w kontekscie tych
modeli jest poczucie wlasnej skuteczno$ci. Z niektérych
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badan wynika, ze pelni ono funkcj¢ mediatora w relacji
stresory w pracy —wypalenie zawodowe (Baka i Cieslak,
2010; Brouwers i Tomic, 2000). W literaturze przedmio-
tu nie spotkatem si¢ natomiast z badaniami, w ktorych
zajmowano si¢ posredniczaca rolg poczucia wlasnej sku-
teczno$ci w relacji konflikt miedzy praca i rodzing—wy-
palenie zawodowe. Problem ten podejmuj¢ w niniejszym
opracowaniu. Jego celem jest okreslenie bezposredniego
zwigzku konfliktu miedzy praca i rodzing z wypaleniem
zawodowym oraz ustalenie, w jaki sposdb poczucie wia-
snej skuteczno$ci mediuje t¢ relacje.

Konflikt mi¢dzy praca i rodzina

Konflikt pomiedzy pracg a rodzing jest definiowany
jako pewna odmiana konfliktu rdl, w ktérym wymaga-
nia roli zwigzane z jedng dziedzing zycia utrudniajg badz
wykluczaja realizacj¢ wymagan roli zwigzanych z dru-
ga dziedzing zycia (Greenhaus i Beutell, 1985). Innymi
stowy, sprostanie wymogom rol zwigzanych z uczestnic-
twem w zyciu rodzinnym (zawodowym) jest utrudnione
przez realizacje rol wiazacych sie z zyciem zawodowym
(rodzinnym). Utrudnienia te moga wynikaé z braku cza-
su (np. nieobecnos¢ na uroczystosci rodzinnej z powodu
obowigzkdéw w pracy), napigcia emocjonalnego (np. ztosé
na cztonkdéw rodziny z powodu stresujacych wydarzen
W pracy), jak rowniez z wymogu odmiennych sposobow
zachowania si¢ w rolach rodzinnych i zawodowych (np.
potraktowanie cztonka rodziny, jak tzw. trudnego klienta
—zob. Grzywacz i in., 2007). Autorzy rozrdzniajg konflikt
praca—rodzina (work—family conflict, WFC) odnoszacy
si¢ do sytuacji, w ktérych wymagania zwigzane z rola-
mi zawodowymi przektadaja si¢ na funkcjonowanie ludzi
w domu oraz konflikt rodzina—praca (family—work con-
flict, FW(C), gdzie wymagania zwigzane z rolami rodzin-
nymi utrudniajg pehlnienie obowigzkéw zawodowych.
Konstrukty te traktowane sg jako odrebne, chociaz kore-
lacja migdzy nimi jest dosy¢ silna (Byron, 2005).

Badania dowodza, ze z konfliktem praca — rodzina sil-
niej korelujg predyspozycje indywidualne, np. neurotycz-
nos$¢ (Rantanen, Pulkkinen i Kinnunen, 2005), wzor za-
chowania A i negatywna afektywnos¢ (Byron, 2005) oraz
cechy srodowiska pracy, np. obciazenie pracg (Grzywacz
i Marks, 2000), zmianowy system pracy (Demerouti
i in., 2004), przecigzenie rolg zawodowa (Parasuraman,
Purohit, Godshalk i Beutell, 1996) i obcigzajace kontakty
interpersonalne w pracy (Bakker i Geurts, 2004). Z kolei
czynniki rodzinne, np. liczba dzieci, obciazenia zawodo-
we wspotmatzonka (Grzywacz i Marks, 2000), poziom
zaangazowania w obowigzki domowe i rodzinne (Peeters,
Montgomery, Bakker i Schaufeli, 2005) oraz zte relacje
miedzy wspotmatzonkami (Demerouti i in., 2004) wigzg

si¢ silniej z konfliktem rodzina—praca. Ponadto przeglad
literatury z lat 1980-2002 wykazat, ze konflikt praca—ro-
dzina jest silniejszy, powszechniejszy i bardziej szkodli-
wy dla zdrowia psychofizycznego pracownikow oraz dla
ich funkcjonowania w pracy i w domu, niz konflikt rodzi-
na—praca (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux i Brinley,
2005).

Badania potwierdzaja tez dodatni zwigzek konfliktu
praca—rodzina z negatywnymi zjawiskami w pracy —
m.in. niskim poziomem przywigzania organizacyjnego
(Kelloway i in., 1999) oraz obnizonymi osiggni¢ciami
w pracy (Witt i Carlson, 2006). Jesli chodzi o wypalenie
zawodowe, to metaanaliza badan wykazata dodatnie za-
lezno$ci migdzy konfliktem praca—rodzina i wypaleniem
zawodowym w o$miu z dziewigciu analizowanych stu-
diéw (Kossek i Ozeki, 1999). Takze nowsze badania po-
twierdzaja pozytywne zalezno$ci miedzy tymi zjawiska-
mi w grupie personelu medycznego (Burke 1 Greenglass,
2001), policjantow (Mikkelsen i Burke, 2004), psycholo-
géw (Rupert, Stefanovic i Hunley, 2009) oraz straznikdw
wieziennych (Lambert, Hogan i Altheimer, 2010). Allen
ze wspotpracownikami, dokonawszy przegladu kilku-
nastu badan nad potencjalnymi przyczynami i konsek-
wencjami konfliktu praca—rodzina, witasnie wypalenie
uznali za jeden z najsilniejszych korelatow tego konfliktu
(Allen, Herst, Bruck i Sutton, 2000). Badania potwier-
dzaja tez, cho¢ nieco stabiej, dodatnie zwigzki konfliktu
rodzina—praca i wypalenia zawodowego (Lambert i in.,
2010; Rupert i in., 2009). Na podstawie powyzszych
danych przewiduj¢ w hipotezie 1 (H1), ze konflikty pra-
ca—rodzina i rodzina—praca bgda dodatnio skorelowane
z wypaleniem zawodowym.

Wypalenie zawodowe

Koncepcje wypalenia zawodowego znacznie ewolu-
owaly, szczegdlnie w ostatnich 20 latach. Zmienialy si¢
zardwno sposoby definiowania tego zjawiska, jak i ro-
zumienie jego genezy. W klasycznym ujeciu wypalenie
definiowano jako psychologiczny zespot trzech syndro-
mow — wyczerpania emocjonalnego (emotional exhau-
stion), depersonalizacji (depersonalization) oraz obni-
zonego poczucia dokonan osobistych (reduced personal
accomplishment), wystepujacy u 0séb pracujacych w tzw.
stuzbach spotecznych (human service), wymagajacych
nawigzywania bliskich relacji z innymi ludzmi, np. per-
sonelu medycznego, stuzb ratowniczych oraz nauczycieli
(Maslach, Schaufelli i Leiter, 2001). PdZniejsze badania
dowiodty, ze podobne oznaki wystgpuja takze w innych
zawodach, np. wsrdd menedzeroéw, przedstawicieli han-
dlowych, informatykow czy zohierzy (Demerouti i in.,
2001; Lee i Ashforth, 1996). W odpowiedzi Christina
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Maslach (Maslach i in., 2001) rozwingta swoja koncepcje
wypalenia, tak aby mozna nig byto objaé¢ wieksza liczbe
zawodow. Przedefiniowane tez zostaly trzy komponenty
wypalenia. Depersonalizacje zastgpito okreslenie cynizm
(cynicism), odnoszace si¢ nie tylko do zdystansowanej po-
stawy wobec ludzi, lecz takze wobec calego srodowiska
zwigzanego z pracg. Z kolei obnizone poczucie osiggnigc
osobistych zostato zawezone do poczucia braku osiggniec
zawodowych (lack of professional efficacy), wyczerpanie
emocjonalne zastgpiono za$ okre$leniem wyczerpanie
(exhaustion), oznaczajacym nie tylko spadek energii, ale
rowniez utrate sit fizycznych.

Nie wszystkie badania potwierdzajg trojsktadnikowa
strukture wypalenia (por. Aluja, Blanch i Garcia, 2005;
Lee 1 Ashforth, 1996). Szczegoélnie wiele kontrowersji
wzbudza trzeci komponent wypalenia — poczucie braku
osiggni¢¢ zawodowych. Dlatego na poczatku ostatniej
dekady twoércy modelu wymagania w pracy—zasoby (job
demands—resources, JD-R) zaproponowali nowe podej-
$cie do omawianego zjawiska (Demerouti i in., 2001).
Definiuja oni wypalenie jako dlugofalowy efekt stresu
zawodowego spowodowanego nadmiernymi wymaga-
niami, ktdry moze by¢ regulowany posiadanymi przez
pracownika zasobami w pracy. W modelu tym wypalenie
sktada si¢ z dwoch komponentow: wyczerpania (exhau-
stion) oraz braku zaangazowania w prace (disengagement
from work). Autorzy ktadg nacisk nie tylko na emocjonal-
ny, ale takze na fizyczny i1 poznawczy aspekt wyczerpa-
nia. Zamiast pojecia depersonalizacji wprowadzaja szer-
szy termin: brak zaangazowania w prace, ktory rozumiejg
jako zdystansowana postawe wobec klientdw, wspotpra-
cownikéw i catego kontekstu zwigzanego z praca, np.
obowigzkéw zawodowych, wartosci pracowniczych oraz
kultury organizacyjnej (Bakker i in., 2003).

Ogolne i specyficzne przekonania
o wlasnej skuteczno$ci jako zasoby osobowe

Obecnie badacze sg zgodni, ze wypalenie powstaje jako
nastepstwo dlugotrwalego stresu w $rodowisku pracy
(Demeroutiiin.,2001; Hobfoll, 2006; Maslachiin.,2001).
Efekt ten moze by¢ ostabiany przez posiadane zasoby.
Wypalenie nie jest wiec ,,bezposrednim skutkiem prze-
wlektego stresu, ile stresu niezmodyfikowanego witasng
aktywnoscig zaradczg” (Sek, 2000, s. 87). Twoércy JD-R
definiujg zasoby w pracy jako fizyczne, psychologiczne,
spoteczne 1 organizacyjne aspekty pracy, utatwiajace pra-
cownikom osigganie celow zawodowych, obnizajgce po-
noszone koszty zwigzane z nadmiernym obcigzeniem pra-
cg oraz stymulujace rozwdj osobisty (Bakker i in., 2003).
Odnoszg si¢ one zarowno do czynnikdéw zwigzanych ze
specyfika pracy (np. warunkéw pracy), do czynnikow
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interpersonalnych (np. relacji ze wspodtpracownikami
1 wsparcia), jak tez do czynnikow organizacyjnych (np.
poczucia autonomii). W ostatnich latach badacze zaczeli
coraz wigkszg uwage przywigzywaé do zasobow osobo-
wych pracownika jako czynnikdw istotnych dla procesu
radzenia sobie ze stresem (np. Bakker i in., 2003).

Dosy¢ czesto badanym czynnikiem osobowosciowym,
w konteks$cie radzenia sobie ze stresem, sg przekonania
o wlasnej skutecznosci. Bandura (1993) traktuje je jako
jeden z podstawowych regulatorow zwigzku miedzy po-
siadanymi umiej¢tnosciami i rzeczywistymi dokonaniami
jednostki. Rozgranicza je na przekonania ogolne (gene-
ral beliefs) 1 specyficzne (specific beliefs). Te pierwsze
rozumie jako zgeneralizowane przekonania o mozli-
wosci prowadzenia skutecznego dziatania w sytuacjach
nowych, niejednoznacznych czy nieprzewidywalnych.
Specyficzne poczucie skutecznosci odnosi z kolei do
przekonan na temat wlasnego sprawstwa w konkretnych
dziedzinach, a nawet czynnosciach — np. w komuniko-
waniu si¢, uczeniu — czy tez konkretnych czynnos$ciach
zawodowych (Bandura, 1993). Przyktadowo, poczucie
wlasnej skutecznosci nauczycieli (teacher self-efficacy)
jest okreslane jako ,,wierzenia lub przekonania o tym,
ze mozna wptywaé na wysokie osiggnigcia nawet u tych
uczniow, ktorzy majg trudnosci w nauce Iub sg stabo zmo-
tywowani” (Guskey i Passaro, 1994, s. 4). Im bardziej
specyficzne, odnoszace si¢ do konkretnej dziedziny dzia-
falnos$ci przekonania, tym lepiej pozwalaja przewidywaé
efekty dzialania (Salanova, Peiro i Schaufelli, 2002).

Kilka badan pokazuje negatywna zaleznos$¢ miedzy po-
czuciem wiasnej skutecznosci i konfliktem miedzy praca
i rodzing (Cinamon, 2006; Wang, Lawler i Shi, 2010).
Znacznie lepiej udokumentowany jest ujemny zwigzek
poczucia wlasnej skuteczno$ci z wypaleniem zawo-
dowym (np. Salanova i in., 2002; Skaalvik i Skaalvik,
2007). W literaturze nie spotkalem natomiast studidw
testujacych rolg poczucia wilasnej skutecznosci jako me-
diatora zwigzku konfliktu miedzy pracg i rodzing z wy-
paleniem zawodowym. Sporo badan wykazato jednak, ze
réznorodne stresory w pracy oddziatuja na wypalenie za-
wodowe, miedzy innymi przez ostabienie poczucia wias-
nej skutecznosci — ogoélnego (Heuven, Bakker, Schaufeli
1 Huisman, 2006) i specyficznego, zwigzanego z praca
nauczyciela (Baka i Cieslak, 2010; Brouwers i Tomic,
2000). Przyjmujac zatozenie, ze konflikt migdzy praca
i rodzing jest pewna odmiang stresora zwigzanego z kon-
fliktem roli (Greenhaus i Beutell, 1985), spodziewaé si¢
nalezy, ze bedzie on prowadzit do spadku poczucia wias-
nej skutecznosci, a nastgpnie do wypalenia zawodowego.
Taki wtasnie mediacyjny efekt przekonan o wiasnej sku-
tecznosci przewiduje w Hipotezie 2.
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H1: Konflikt miedzy pracg i rodzing wiaze si¢ dodatnio
z wypaleniem zawodowym.

H2: Ogolne i specyficzne przekonania o wiasnej sku-
teczno$ci mediuja zwigzek konfliktu miedzy praca i ro-
dzing z wypaleniem zawodowym.

Metoda
Osoby badane i przebieg badan

Osobami badanymi byto 291 nauczycieli szkot podsta-
wowych klas 1-3 (N = 68), klas 4—6 (N = 68), gimnazjal-
nych (N = 60) i $rednich (N = 95). Wyrazng wigkszos¢
0s6b badanych stanowity kobiety (N =253; 86,9%). Wiek
badanych wahat si¢ miedzy 24 a 63 latami (M = 39,79;
SD = 8,24). Staz pracy w zawodzie wynosit od 1 roku do
43 lat (M = 14,81; SD = 8,41). Liczba uczniow w szko-
fach, gdzie pracowaty osoby badane, wynosita od 60 do
1200 (M = 492,4; SD = 236,8). Na prac¢ zawodowa
w domu i szkole nauczyciele przeznaczali §rednio ponad
27 godzin tygodniowo (SD = 10,23). Badania przepro-
wadzono w dziewieciu losowo dobranych czestochow-
skich szkotach. Byly dobrowolne i anonimowe. Kazdy
z nauczycieli otrzymat od przeszkolonego ankietera ze-
staw kwestionariuszy, ktére wypetniat podczas dhugiej
przerwy w przygotowanej na potrzeby badan sali. Czas
badania wyniost 15-20 minut.

Pomiar zmiennych

Konflikt praca — rodzina i rodzina — praca. Postuzono
si¢ skalami WFC 1 FWC (Work—Family Conflict and Fa-
mily—Work Conflict; Netemeyer i in., 1996). Kazda z nich
sktada si¢ z 5 siedmiostopniowych pozycji (od 1 —zdecydo-
wanie sig nie zgadzam, do 7 — zdecydowanie si¢ zgadzam).
Skale te cechujg si¢ dobrymi parametrami statystycznymi
(Netemeyer, 1 in., 1996). W badaniach polska wersja na-
rze¢dzia wspotezynniki rzetelnosci a Cronbacha dla skal
konfliktu praca—rodzina i rodzina—praca wyniosty odpo-
wiednio 0,94 1 0,8 (Zalewska, 2008). W prezentowanych
badaniach wartosci te byly takze wysokie: 0,95 dla kon-
fliktu praca—rodzina i 0,91 dla konfliktu rodzina—praca.

Ogdlne poczucie wlasnej skutecznosci. Zmienng t¢ mie-
rzono skala GSES (General Self-Efficacy Scale; Schwar-
zer 1 Jerusalem, 1995). Sktada si¢ ona z 10 itemdw.
Odpowiedzi udzielane sg na czterostopniowej skali (od
1 — nie, nieprawdziwe, do 4 — tak, calkowicie prawdziwe).
Polska wersja skali cechuje si¢ dobrymi wlasciwosciami
psychometrycznymi (Juczynski, 2001). Rzetelnos$¢ skali
w niniejszych badaniach wyniosta a = 0,88.

Specyficzne poczucie wlasnej skutecznosci. Wyko-
rzystano skale NTSES (Norwegian Teachers Self-Efficacy

Scale; Skaalvik i Skaalvik, 2007). Zawiera ona 24 itemy
i mierzy przekonania o wilasnej skutecznosci odnoszace
si¢ do szesciu obszarow pracy nauczycieli: instruowanie
uczniow (np. ,,W jakim stopniu jestem w stanie przed-
stawi¢ omawiany temat tak, aby wiekszos¢ ucznidéw zro-
zumiata podstawowe zagadnienia”), dopasowanie pro-
gramu nauczania do indywidualnych potrzeb ucznidw
(np. ,,W jakim stopniu jestem w stanie dobrze kierowac
1 naucza¢ wszystkich ucznidw, niezaleznie od pozio-
mu ich zdolnosci”’), motywowanie uczniow (np. ,,W ja-
kim stopniu jestem w stanie wzbudzi¢ ch¢é uczenia si¢
nawet wérdd ucznidw z najstabszymi osiggnieciami’),
utrzymanie dyscypliny w klasie (np. ,,W jakim stopniu
jestem w stanie utrzymac dyscypling na lekcji lub w gru-
pie uczniow”), relacje z rodzicami i wspotpracownikami
(np. ,,W jakim stopniu jestem w stanie dobrze wspdtpra-
cowac z wigkszos$cig rodzicdw’), radzenie sobie z wpro-
wadzaniem zmian (np. ,,W jakim stopniu jestem w sta-
nie poradzi¢ sobie z nauczaniem, nawet jesli zmieniony
zostal program nauczania”). Odpowiedzi udzielane sa
na siedmiostopniowej skali (od 1 — zdecydowanie nie je-
stem w stanie, do 7 — zdecydowanie jestem w stanie). We
wcezesniejszych badaniach wsrdéd nauczycieli uzyskano
zadowalajace parametry trafnosci i rzetelnosci narzedzia
(Baka i Cieslak, 2010). W niniejszych badaniach wskaz-
nik rzetelnosci skali a = 0,96.

Wypalenie zawodowe. Wypalenie zawodowe mierzo-
no szesnastopunktowa skala OLBI (Oldenburg Burnout
Inventory; Demerouti i in., 2001). Zawiera ona dwie pod-
skale: wyczerpania (exhaustion) oraz braku zaangazo-
wania w prace (disengagement from work). Najczesciej
stosuje si¢ jednak ogdlny wskaznik wypalenia (tak tez
uczyniono w niniejszym badaniu). Na kazda z podskal
przypada po osiem itemoéw, w tym po cztery z odwrot-
nym sposobem kodowania wynikow, np. ,,Sg dni, kiedy
juz przed praca czuj¢ si¢ zmeczony(a)” lub ,,Kiedy pra-
cuj¢ zazwyczaj czuje si¢ petny(a) energii”. Skala OLBI
charakteryzuje si¢ dobrymi parametrami psychometrycz-
nymi (Demerouti i in., 2001). Byta stosowana z powo-
dzeniem w badaniach nad polskimi nauczycielami (Baka
1 Cieslak, 2010). Wspotezynnik rzetelnosci skali wyniost
w niniejszych badaniach a = 0,88.

Wyniki
Statystyki opisowe

W Tabeli 1 zaprezentowano matrycg korelacji oraz pod-
stawowe statystyki opisowe dla zmiennych uwzglednio-
nych w badaniach. Wynika z niej, ze wiek oraz staz w za-
wodzie nie korelujg z konfliktem miedzy pracg i rodzing,
natomiast dodatnio wigzg si¢ z wypaleniem zawodowym.
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Tabela 1
Srednie, odchylenia standardowe oraz korelacje dla badanych zmiennych
Zmienne M SD 2 3 4 5 6 7
1. Wiek 39,79 8,24
2. Staz pracy w zawodzie 14,81 841  091™ -
3. Liczba godzin pracy 27,57 10,33 0,09 0,1 -
4. Konflikt praca —rodzina 3,44 1,51 0,04 0,07 0,25™" —
5. Konflikt rodzina — praca 2,22 1,01 0,04 0,03 0,01 0,45 —
6. Poczucie wlasnej skutecznosci: ogélne 309 045 -0,08 0,06 -0,12° —0,05 -0,18™ -
7. Poczucie wlasnej skutecznosci: specyficzne 528 0,72 0,05 0,08 0,02 0,10 -0,34™ 051" -
8. Wypalenie zawodowe 2,10 0,5 0,12 0,12" 0,14" 0,4 04  -0,28™ —0,38"""

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

Ponadto, im wigcej nauczyciele przeznaczaja godzin na
prace, tym silniejszy przezywaja konflikt praca—rodzina,
tym mniejsze majg poczucie ogolnej skutecznosci oraz
tym bardziej sg wypaleni. Konflikt rodzina—praca ujem-
nie koreluje z ogdlnymi i specyficznymi przekonaniami
o wiasnej skutecznosci, z kolei konflikt praca—rodzina
nie ma zwigzku z tymi przekonaniami. Okazuje si¢ tez, ze
zardwno ogolne, jak i specyficzne poczucie whasnej sku-
tecznosci wigzg si¢ ujemnie z wypaleniem.

Weryfikacja hipotez

Zwigzek konfliktu miedzy pracq i rodzing z wypale-
niem zawodowym. W HI1 przewidywano, ze konflikty
praca—rodzina i rodzina—praca bedg dodatnio zwigzane
z wypaleniem zawodowym. Analiza korelacji potwierdzi-
ta H1. Wielkos¢ zwigzku z wypaleniem byta dos¢ wyso-
ka, identyczna dla obydwu rodzajow konfliktu (» = 0,4;
p < 0,001). Wyniki te sa zgodne z danymi uzyskanymi

we wczesniejszych badaniach amerykanskich (Lambert
i in., 2010; Rupert i in., 2009) i kanadyjskich (Burke
i Greenglass, 2001).

Poczucie wlasnej skutecznosci jako mediator. W H2
oczekiwano, ze konflikty praca—rodzina i rodzina—praca
prowadza do wypalenia przez ostabienie poczucia wlasnej
skutecznosci. Do jej weryfikacji postuzytem si¢ procedurg
wnioskowania statystycznego opracowang przez Barona
1 Kenny’ego (1986). Upraszczajac, w procedurze tej cho-
dzi o wykazanie, ze zmienna niezalezna jest predyktorem
mediatora (tzw. Sciezka A), ten za$ predyktorem zmienne;j
zaleznej (Sciezka B), przy czym, testujac sciezke B, kon-
troluje si¢ takze bezposredni efekt zmiennej niezalezne;j
na zmienng zalezng (tzw. $ciezka C’). Ponadto testuje si¢
bezposredni wplyw zmiennej niezaleznej na zmienna za-
lezng bez udzialu mediatora ($ciezka C). Aby mozna byto
méwi¢ o wystapieniu mediacji musza zostaé¢ spetnione

A: f=-0,19; p <0,05

Ogolne poczucie
wlasnej skutecznosci

B: f=-0,21; p < 0,01

C: f=0,4; p<0,001

Z=1,99; p<0,05

C’: f=0,36; p < 0,001

Konflikt

rodzina—praca C: =0,4; p<0,001

Y

i Wypalenie zawodowe
C: p=0,31;p<0,001

Z=424; p<0,001

Y

A: f=-0,34; p < 0,001

Specyficzne poczucie
wlasnej skutecznosci

B: f=-0,27; p < 0,001

Rysunek 1.

Ogolne i specyficzne poczucie whasnej skutecznosci jako mediatory zwigzku migdzy konfliktem rodzina—praca i wypale-

niem zawodowym.
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warunki istotnosci statystycznej wartosci f $ciezek A1 B,
jak réwniez wartosci S Sciezek C i C’ nie powinny by¢
rowne. Dodatkowo efekt mediacji mozna sprawdzaé tes-
tem Sobela (http://people.ku.edu/~preacher/sobel/sobel.
htm). W przypadku H2 analiza danych powinna wykazaé,
ze: (1) konflikt migdzy praca i rodzing jest predyktorem
wypalenia zawodowego (Sciezka A); (2) poczucie wia-
snej skutecznosci jest predyktorem wypalenia, przy kon-
troli efektu konfliktu migdzy praca i rodzing na wypalenie
(Sciezka B) oraz (3) zwigzek konfliktu migdzy pracg i ro-
dzing z wypaleniem ($ciezka C) zmieni si¢ przy uwzgled-
nieniu poczucia wiasnej skutecznosci (Sciezka C’).

Jesli chodzi o $ciezke A, analizy korelacji (por. Tabela 1)
wykazuja, ze konflikt rodzina—praca, ale nie praca—ro-
dzina, wigze si¢ z ogolnymi i specyficznymi przekona-
niami o wilasnej skutecznosci. Tak wiec poczucie wlasnej
skutecznosci moze potencjalnie mediowac jedynie efekt
konfliktu rodzina—praca na wypalenie. Wyniki analizy
mediacji ilustruje Rysunek 1.

Analizy mediacji wykazaty, ze konflikt rodzina—pra-
ca jest bezposrednio (sciezka C) Iub posrednio ($ciezki
A i B) zwiazany z wypaleniem zawodowym. Wysoki
poziom tego konfliktu jest wyznacznikiem niskiego po-
ziomu ogodlnych i specyficznych przekonan o wlasnej
skutecznosci (Sciezka A). Z kolei niski poziom tych prze-
konan jest wyznacznikiem wysokiego wypalenia zawo-
dowego. Opisane efekty mediacyjne zostaty dodatkowo
potwierdzone testami Sobela (por. wartosci z, Rysunek 1).

Dyskusja

Wyniki niniejszych badan pokazaly, ze wysokiemu
wypaleniu zawodowemu odpowiadaja silne konflikty
miedzy pracg i rodzing (H1), a takze niskie poczucie wita-
snej skuteczno$ci. Wyniki te sg zgodne z modelem JD-R
(Bakker i in., 2003; Demerouti i in., 2001). Cz¢éciowo
potwierdzita si¢ takze mediacyjna rola przekonan o wias-
nej skuteczno$ci zardwno ogdlnych, jak i specyficznych
— zwigzanych z praca nauczyciela (H2). Okazuje si¢, ze
konflikt rodzina—praca (ale nie praca—rodzina) prowadzi
do wypalenia wlasnie przez ostabienie tych przekonan.
Mozliwe, ze konflikt rodzina—praca obniza przekona-
nia o wilasnej skutecznosci przez absorbowanie czesci
zasobow poznawczych, jak réwniez droga negatywnego
afektu. Ponadto osoby przekonane o wiasnej skutecznosci
zwykle cechuje silna proaktywnos$¢ i wzmozona potrzeba
wplywu na otoczenie, w ktérym zyja (Bandura, 1993).
Dlatego daza one do takiego uksztattowania srodowiska
pracy i rodziny, ktore bytoby dla nich mozliwie mato
obcigzajace, co zmniejsza ryzyko powstania konfliktu.
Osoby te sg przewaznie przekonane o sprawowaniu kon-
troli, stad moga wktada¢ wiecej aktywnosci i wysitku

w ostabianie doswiadczanego konfliktu juz w poczatko-
wej jego fazie.

Na podstawie wynikéw badan poprzecznych nie moz-
na jednoznacznie rozstrzygna¢ o kierunku relacji miedzy
badanymi zmiennymi. Zaproponowany w niniejszym
artykule kierunek mediacji nie jest jedynym mozliwym.
Prawdopodobne jest, ze migdzy stresorami, zasobami
a wypaleniem zachodzi dynamiczna interakcja, ktora bar-
dziej przypomina spiral¢ wzajemnie przeplatajacych sig¢
oddziatywan niz stabilny zwigzek przyczynowo-skutko-
wy (Hobfoll, 2006). Przyktadowo, Zapf, Dormann i Frese
(1996) dokonali metaanalizy 16 studiéw podtuznych nad
stresem zawodowym i az w sze$ciu z nich znalezli zalez-
no$¢ odwrotng niz zazwyczaj zaktadana w modelach teo-
retycznych. To nie stresory w pracy byly antecedensem
probleméw ze zdrowiem (np. napiecia, wyczerpania),
lecz dolegliwosci zdrowotne sprawialy, ze stresory te
pracownicy postrzegali jako silnie zagrazajace. Nowsze
badania podluzne nad nauczycielami izraelskimi takze
dowodzg wzajemnego oddziatywania na siebie stresorow
1 wypalenia (Shirom, Oliver i Stein, 2010).

Na koniec chciatbym wspomnie¢ o pewnych ograni-
czeniach niniejszych badan. Jednym z nich jest nierow-
nomierny rozktad proby badawczej ze wzgledu na ptec.
W prébie badawczej dominowaly kobiety, dlatego uzys-
kane wyniki nie powinny by¢ generalizowane na popu-
lacje mezczyzn. Ponadto badania dotyczyty jednej grupy
zawodowej — nauczycieli. Takze nielosowy dobor proby
badawczej sugeruje, aby z pewng ostroznoscig traktowaé
uzyskane wyniki. Nalezy tez wspomnie¢, ze cz¢$¢ zasto-
sowanych narzedzi pomiarowych — cho¢ wykazujacych
dobre parametry psychometryczne — jest wcigz w fazie
walidacji. Kolejne ograniczenie wynika z faktu, ze anali-
zy moderacji byly dokonywane na podstawie badan prze-
krojowych, a nie podtuznych lub zebranych w modelu
eksperymentalnym. Wypalenie zawodowe jest procesem
dynamicznym, rozwijajacym si¢ wskutek dtlugofalowych
oddziatywan stresorow i zasobow, dlatego bardzo istotne
jest uchwycenie owej dynamiki rozwoju tego zjawiska.
Mozliwosci takie daja jedynie badania podtuzne, z przy-
najmniej kilkumiesigczng przerwa w pomiarze. Takie
zatem badania bytyby szczegdlnie wskazane w toku dal-
szych poszukiwan zaleznosci migdzy analizowanymi zja-
wiskami.
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Relationship between work — family conflicts and burnout:
Mediating role of personal resources

Lukasz Baka
Department of Psychology, Jan Dlugosz University in Czestochowa

Abstract

The study sought to investigate 1) the relationship between work — family conflict (WFC) and the burnout,
2) the relationship between family — work (FWC) conflict and the burnout and 3) the mediating role of the
general and specific self-efficacy (related to teacher’s tasks). Participants were 291 teachers. As predicted
by the Job Demands-Resources model high, WFC and FWC correlated with the high job burnout. High
levels of burnout correlated with low self-efficacy. Only the effect of FWC on job burnout was mediated
by general and specific self-efficacy beliefs. Results partly support the Job Demands-Resources model and
provide further insight into processes leading to the job burnout.
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