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»Sam bunt kobiet przeciw okreslonym stereotypom, rolom i zachowaniom nie
wystarczy (...). Potrzebny jest raczej bardzo glteboki wglgd psychologiczny.
Bez tego wglgdu psychologicznego w siebie samg mozna ,,przebrac si¢”

w kobiete wyzwolong, natomiast mentalnie, wewnetrznie, na wpot
swiadomie pozostac w starym schemacie’.

Jacek Santorski



Spis tresci

Wprowadzenie ................................................ 9

1. SYTUACJA KOBIET POWRACAJACYCH NA RYNEK PRACY

PO URODZENIU DZIECKA ¢+ + ¢+ ¢+t e st tnnneeenneeenneeennteenaneennneens 11
1.1. AKtywno$¢ Zawodowa KODIet « « « « « « « v v vvvvveneetteteeteereereeeeenen. 12
1.2. Polityka prorodzinna i spoleczna w Polsce - <+« ccevvvveenennnnnnnnnnnn 13

1.2.1. Urlop macierzytiski, rodzicielski i wychowawczy -« - -« -« covveeenn. 14

1.2.2. Swiadczenia socjalne i korzysci finansowe

ztytulu urodzeniadziecka « « -+« v oot 16

1.3. Polityka prorodzinna i spoleczna na §wiecie: - -« ccoovevenieiiiiiiit 17
1.4. Korzysci wynikajace z przystugujacych kobietom urlopow «+«c-eveevnn. 17
1.4.1. Wplyw urlopu na dziecko i relacje matki z dzieckiem + « + - <<« oo oo oo 18
1.4.2. Powrot do tego samego miejscapracy ««««««ceveveerereereneennens 20

1.5. Negatywne konsekwencje urlopow -« -+« vveeererntinneuniiineiniennes 21
1.6. Wplyw urlopu na realizacje kariery matki w Polsce i na $wiecie - -----.... 24
1.7. POASUIMOWAIEE + «  + ¢+ e vt venreennneenneeeeneeeenneeanseeenneeannnes 25
2. POWROT KOBIETY NA RYNEK PRACY PO URODZENIU DZIECKA s+ ssssoeeeeeeces 27
2.1. Dlaczego kobiety wracajg do Pracy? -« ««««eeeeesnnuuueeeeeeeennnnnee. 27
2.2. Psychologiczne powody powrotu do pracy a teoria preferencji----------- 32
2.3. Adaptacja do pracy po urodzeniu dziecka«««cccoeiiiiiiiiiiiiiiien 34
2.4. Czynniki zwigzane z powrotem do pracy - co ulatwia adaptacje?---...... 36
2.4.1. Satysfakcja z pracy u kobiet powracajgcychdo pracy ««««««ccevvee. 36
2.4.2. Planowanie powrotu do pracy po urodzeniu dziecka: - -----««..... 37
2.4.3. Wsparcie w powrocie do pracy -« ««««coveeeeseneinenniniinenn. 37
2.4.4. Inne czynniki zwigzane z powrotem do pracy- -+« «««cccovveeeeeen. 39

2.5, POASUMOWANIE -+« + v v v vvnvetnnneeenneesnnseennseeenseeaaseennnenns 39
3. KONFLIKT PRACA-RODZINA, RODZINA-PRACA + « ¢+ s ot ssestesennesenscscnnns 41
3.1. Konflikt w ujeciu Greenhause’aiBeutella - --cvovveveneevineeinnnn. 41
3.2. Konflikt w ujeciut VOYdanoff « ««««««vveeeeeeesinnuneeeeeeennnnnnnn. 43
3.3. Konflikt wujeciu Hilla -+« v vvovvvniinniiiiiiiiiiiiiiiiininien, 45
3.4. Dwa wymiary konfliktu praca-rodzina i rodzina-praca -+ ++----cveennn 46




3.5. Dynamika KONflHKEU «cccvvverenriiiietireneeeteeessensocsnnans

3.6. Specyfika doswiadczanego przez kobiety konfliktu

praca-rodzina, rodzina-praca ..................................

3.7. Konflikt praca-rodzina, rodzina-praca a zasoby kobiet

powracaj QCYCh do PrACY v veveveenennenennneenonenancanannanns

3.7.1. Zasoby indywidualne kobiet powracajgcych do pracy- -+ ...
3.7.2. Zasoby rodziny kobiet powracajgcych do pracy -+ +«+«cceooee.
3.7.3. Zasoby pracy kobiet powracajgcych do pracy-«««««+coonovvee

3.8. POASUIMOWANIE -+« ¢+ v evvvreeetssnnnaneeessesnanneeesnennnneens
4. PROBLEMATYKA BADAN WEASNYCH + + + ++cvvvveeessennanaeeeenanaaneees
4.1, Problem icel DAdar « - «««ceveeneenneaneenneeneenneeneenneaneen
4.2. Pytania DAdAWCZE: ¢+t v v v vt evertenretenseeonsscoosnsssnnssnnnnns
4.3. Hipotezy badawcze «««+vvvverererereniiiieiiiiiiiiaieieianan..
4.4. Zmienne oraz operacjonalizacja - -« ««««++eeeeeeseirrrreeeeaanns
4.5, Narzedzia Dadawcze: « «««veverrreereereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennn,
5. ORGANIZACJA BADAN I GRUPA BADAWCZA + ¢ ¢ ¢+t seerveccccsennnacccens
5.1. Przebieg procesu badawczego i organizacjabadan ------cccc0vvnn.
5.2. Charakterystyka proby badawczeje « - - -« +eeeeeeenmnnnneeeenn.
5.3. POASUIMOWAINIE  +++ v vvvverreerrennnnneeeseennonneeesnanaaneees
6. Wyniki badai wlasnyche =+« ccceeeeereeneeneeitiiiiiiiiiiiiin..
6.1. Kierunki analiz statystycznych ««..ccoeevveeiiinnniiiiiinnen,

6.2. Charakterystyka kobiet powracajacych do pracy

po urodzeniu dziecka -« ccceeeeeereetinieeienneeennecenscnannns

6.3. Wyniki badan zwigzku konfliktu praca-rodzina,

rodzina-praca z zasobami indywidualnymi, rodziny i pracy - -------

6.3.3. Ilos¢ dzieci, dtugos¢ urlopu oraz powdd powrotu do pracy
a konflikt praca-rodzina, rodzina-praca oraz pozostale
zmienne Wmodelth ««««ccee ettt inaaenn
6.3.3.1. Dtugos¢ wykorzystanego urlopuy -« «oooeeeeennn.
6.3.3.2. Liczba posiadanych dzieci- - -+« -+« e vvvvveeviinn.

6.3.3.3. Powod powrotu do pracy po urodzeniu dziecka - -+ - - - -

6.4. Posredniczacy wplyw spostrzeganego wsparcia spolecznego------ - -

6.4.1. Posredniczenie spostrzeganego wsparcia spolecznego w badaniu

6.5. Weryfikacja hipotez badawczych ................................




7. DYSKUSJA I KIERUNKI DALSZYCH BADAN: ot eetosssssssossssssssnssnssssnnss 94

8 T ) T P 94
7.2. Ograniczenia przeprowadzonego badania i kierunki dalszych analiz - - - - - 98
7.3. Implikacje praktyCzme: -« ceeveevnneeunntiuineiuiieiiieineennne. 100
Bibliografia « « o oo vttt 103
SEIESZCZEIIE « + + ¢« v v ¢ v v vttt ettt ianeenteenneennneens 118
Y 1 TY o A 119
N 20 £ 120







Wprowadzenie

Niniejsza ksigzka powstata jako efekt badan realizowanych pod kierunkiem profesor
Malgorzaty Dobrowolskiej w ramach rozprawy doktorskiej. Motywacja do przygotowania
projektu badawczego pos$wieconego tematyce kobiet powracajacych do pracy po urodze-
niu dziecka byly moje wlasne doswiadczenia jako matki dwdch synéw i kobiety aktywnej
zawodowo. Dodatkowo szczeg6towa analiza baz naukowych wykazala, ze jest to zagad-
nienie badawcze bardzo stabo eksplorowane, zwlaszcza przez psychologéw. Liczne analizy
dotyczace powodéw, dla ktorych kobiety wracaja do pracy zawodowej po urodzeniu dziec-
ka, zestawione z raportami ekonomicznym (chociaz niezmiernie waznymi), nie zastapia
doglebnej analizy zjawiska z perspektywy psychologiczne;.

Dos$wiadczanie przez kobiete dysonansu pomiedzy porzadkiem zawodowym a domo-
wym okreslane jest w literaturze fachowej jako ,konflikt praca-rodzina, rodzina-praca”
(Greenhause, Beutell, 1985). Wyzej wymienione obszary zycia wyznaczajg porzadek funk-
cjonowania osoby doroslej i z tego powodu traktowane sg jako fundamentalne dla kondy-
¢ji psychicznej jednostki. Godzenie roli pracownika i rodzica stanowi wyzwanie, z ktérym
czlowiek mierzy sie w ciggu catego aktywnego zycia zawodowego. Z uwagi na sytuacje spo-
teczno-ekonomiczng wielu rodzin nie zawsze jest mozliwe catkowite zrezygnowanie pracy
zarobkowej na rzecz wychowywania potomstwa, dlatego spora liczba kobiet decyduje si¢
na powrdt do pracy i doswiadcza z tego powodu licznych trudnosci wynikajacych z ko-
niecznoéci godzenia ze soba dwdch sprzecznych porzadkow.

Najnowsze badania (Du, Derks, Bakker, 2018) nad konfliktem praca-rodzina, rodzi-
na-praca wskazujg nowy kierunek naukowej refleksji, zgodnie z ktérym wystapienie oma-
wianego konfliktu, a takze sposéb jego doswiadczania sg zwigzane z posiadanymi zasobami
indywidualnymi oraz rodzinnymi. W tym kontekscie wyrdzniane sg réwniez determinanty
zwiazane ze §rodowiskiem pracy (Hill, 2005, Dobrowolska, 2010).

Niniejsza praca zawiera trzy rozdzialy teoretyczne. W pierwszym z nich opisano sytu-
acje 1 aktywnos¢ zawodowa kobiet po przerwie w pracy spowodowanej urodzeniem dziec-
ka. Przeanalizowano réwniez aktualng polityke prorodzinng i spoleczng na $wiecie oraz
wplyw urlopu macierzynskiego na kariere kobiet.

W rozdziale drugim przedstawiono problematyke powrotu kobiety na rynek pracy po

przerwie zwigzanej z porodem i opieka nad dzieckiem. Przedstawiono motywacje kobiet




decydujacych si¢ na powré6t do aktywnosci zawodowej oraz czynniki utatwiajace adaptacje
do pracy po urodzeniu dziecka.

Ostatni rozdzial teoretyczny, trzeci rozdzial niniejszej pracy, koncentruje si¢ na sa-
mym konflikcie praca-rodzina i rodzina-praca, a takze na zwigzkach tego konfliktu z inny-
mi zmiennymi psychologicznymi.

Praca zawiera réwniez cztery rozdzialy empiryczne, poswigcone opisowi przeprowa-
dzonych badan oraz wnioskéw z nich wynikajacych, réwniez w $wietle przegladu literatu-
ry. Rozdzial czwarty prezentuje problematyke badan, pytania i hipotezy badawcze, a takze
model badawczy, zmienne wraz ze wskaznikami oraz narzedzia badawcze.

W rozdziale pigtym przedstawiono przebieg procesu badawczego oraz charakterysty-
ke proby badawczej, zas rozdziat szosty zawiera wyniki badan wlasnych - przedstawiono
w nim analizy statystyczne w kolejno$ci odpowiadajacej zadanym pytaniom badawczym.

Ostatni, sio6dmy rozdzial zawiera interpretacje wynikdéw wraz z prezentacja i omowie-
niem ograniczen przeprowadzonego badania oraz jego implikacji praktycznych.

Koncowe partie pracy zawierajg streszczenie w jezyku polskim, natomiast w aneksie

umieszczono dodatkowe tabele z analizami statystycznymi.
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1. SYTUACJA KOBIET POWRACAJACYCH NA RYNEK PRACY PO
URODZENIU DZIECKA

Trudna sytuacja kobiet silnie obcigzonych praca oraz obowigzkami domowymi nie
jest zjawiskiem charakterystycznym jedynie dla funkcjonowania spoteczenstwa polskiego.
Badania prowadzone za granica, w szczeg6lnosci w krajach wysokorozwinietych, wskazu-
ja, ze robwniez tam kobiety zmagaja sie z obciazajacymi obowigzkami zwigzanymi z opieka
nad dzie¢mi, usitujac pogodzi¢ je z aktywnoscia zawodows (Craig, Mullan, 2010).

Przekrojowe badania z pieciu krajow (Stany Zjednoczone, Australia, Wochy, Francja
i Dania) poréwnujace obcigzenia nalozone na rodzicow w wymienionych panstwach po-
kazujg, Ze mimo sporych (wzgledem warunkow polskich) réznic na plus w zakresie ilo$ci
godzin pracy wramach etatu, polityki prorodzinnej, systeméw socjalnych i znaczacych
réznic kulturowych, rodzice doswiadczajg wickszego obcigzenia praca. Wiele kobiet musi
dokona¢ wyboru miedzy udang karierg a posiadaniem rodziny. Znajduje to odzwierciedle-
nie zaré6wno w liczbie wykwalifikowanych kobiet, ktére decyduja sie na posiadanie dzieci
(badania grup kobiet i m¢zczyzn oraz ich loséw po doktoracie: Mason i Goulden, 2002) jak
i w analizach, z ktérych jasno wynika, ze kobiety czeéciej rezygnuja z kariery po zalozeniu
rodziny i pojawieniu sie na $wiecie dziecka (Hewlett, Luce, 2005).

Najnowsze badania rynku pracy wskazuja na odmienno$¢ sytuacji kobiet i mezczyzn.
Od lat, niezmiennie, wérdd kobiet odnotowywane jest wyzsze bezrobocie, nizszy wskaznik
aktywno$ci zawodowej, a takze rzadsze zatrudnianie na wyzszych stanowiskach kierowni-
czych w korporacjach. Jedna z przyczyn podawanych przez specjalistow zajmujacych si¢
analiza rynku pracy jest branie przez pracodawcéw pod uwage przy rekrutacji i ocenianie
na niekorzy$¢ kobiety jej wystepowania w podwdjnej roli zawodowo-rodzinnej, ktorg wy-
pelnia wiekszo$¢ kobiet aktywnych zawodowo (Haponiuk, 2014).

Liczne przemiany, ktérym podlega dynamicznie rozwijajaca si¢ polska gospodarka,
a takze zmiany ustrojowe oraz reformy w zakresie $wiadczen socjalnych (wprowadzenie
$wiadczenia ,,500+”) wplywaja istotnie na rynek pracy, a w szczegdlnosci — na sytuacje ko-
biet. Zmiany polegajace na wprowadzeniu rozwiagzan ulatwiajacych uzyskanie réwnowa-
gi miedzy praca zawodowsa a zyciem rodzinnym, wplywaja istotnie na sytuacj¢ kobiet na
rynku pracy. Upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia, w tym pracy na niepelny
etat, telezatrudnienia czy tez samozatrudnienia jest szczegdlnie waznym udogodnieniem,
zwigkszajacym szanse matek na udane zycie zawodowe. Dzigki temu mozliwe jest godze-

nie obowigzkéw rodzinnych, takich jak opieka nad malym dzieckiem, z pracg zarobkowg
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(Haponiuk, 2014; Dobrowolska, 2010). Zewnetrzne przemiany legislacyjne i gospodarcze
wplywajg na rynek pracy, pociagaja za soba réwniez zmiany spoteczne, ktorych wyrazem
s3 nowe poglady i postawy zwigzane z problemem godzenia aktywnosci zawodowej i zycia
rodzinnego.

Wielowymiarowa problematyka sytuacji kobiet na rynku pracy w Polsce jest przed-
miotem licznych analiz socjologicznych, ekonomicznych i demograficznych prezentuja-
cych ogrom probleméw, trudnosci i wyzwan, wobec ktorych staje wspdlczesna kobieta,

dazac do pogodzenia aktywnosci zawodowej z Zyciem rodzinnym.

1.1. Aktywnos¢ zawodowa kobiet

Raport firmy AXA ,Ciemna strona macierzyfistwa — o niepokojach wspodtczesnych
matek”, wydany w 2012, roku wskazuje na trudnosci w utrzymaniu réwnowagi praca-
-dom, za$ jego autorzy poswiecaja sporo miejsca szczegétowej analizie sytuacji kobiet na
rynku pracy. Sytuacja kobiet w Polsce zostaje przedstawiona na tle innych krajéw Europy
z uwzglednieniem réznic i podobienstw po to, by uwypukli¢ specyficzne dla naszego kraju
problemy, dotykajace kobiety, w szczegdlnosci za$ matki pracujace i wracajace do pracy.

W analizach z 2010 roku Polska byla ukazywana jako kraj z najnizszym wskaznikiem
zatrudnienia kobiet, wynoszacym 57% (dla poréwnania - 71% w przypadku mezczyzn).
Najnowsze dane i raporty pochodzace z Eurostatu (2017), umozliwiajace poréwnanie za-
trudnienia kobiet i mezczyzn we wszystkich krajach Europy, ilustruja rosnace zatrudnienie
kobiet (w 2005 - 51,7%, w 2017 - 63,6%). Mimo obserwowanej wyraznej tendencji wzro-
stowej, a takze utrzymujacego sie tzw. rynku pracownika, bedacego konsekwencja m.in.
brakiem sily roboczej do pracy, Polska nadal znajduje si¢ wérdd 10 (sposrod 35) krajow
z najnizszym wskaznikiem zatrudnienia kobiet.

Analizy rynku pracy wskazuja réwniez, ze rdznice pomiedzy zatrudnieniem ko-
biet i mezczyzn zmniejszaja sie (dane BAEL). Przykladowo - dane z trzeciego kwartaltu
2017 roku wskazuja, ze wskaznik zatrudnienia kobiet wynosi 44,5%, za$ me¢zczyzn - 55,5%.
Wskaznik ten prezentuje procentowe zatrudnienie kobiet w przeliczeniu na wszystkich
pracujacych Polakdéw, a nie na dang ple¢, jak w przypadku poréwnania zatrudnienia ko-
biet, ktére znajdujemy w analizach Gléwnego Urzedu Statystycznego, umieszczonych
w jednym z raportéw ,,Kobiety i mezczyzni na rynku pracy”. W oparciu o zaprezentowa-

ne dane stwierdzi¢ mozna, ze aktywnos$¢ zawodowa kobiet w latach 2012-2015 stale rosta
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i nadal obserwuje si¢ jej tendencje wzrostows, co z pewnoscig buduje optymistyczny obraz
sytuacji kobiet na rynku pracy.

We wspomnianym juz raporcie ,Ciemna strona macierzyfistwa” badaczki poddaly
dyskusji interesujacy temat, majacy szczegdlnie duze znaczenie dla kobiet decydujacych
sie na powr6t do pracy po urodzenia dziecka. W rozdziale ,Praca w niepelnym wymia-
rze godzin - idealne rozwigzanie dla mlodych matek?” w ramach implikacji praktycznych
wskazano wielo$¢ mozliwosci korzystania z przywilejow elastycznych form zatrudnienia,
takich, jak na przyktad zmniejszenie wymiaru etatu w trakcie trwania urlopu wychowaw-
czego. Jest to element polityki prorodzinnej, w ramach ktérej wiekszo$¢ krajow europej-
skich daje matce prawo skorzystania z dogodnej formy zarobkowania.

W 2010 roku w Polsce 8% kobiet korzystato z mozliwosci uzgodnienia z pracodawca
elastyczniejszego czasu pracy, co stanowi wskaznik stosunkowo niski. Jako przyczyne po-
daje si¢ brak wiedzy na ten temat wérdd kobiet, wynikajacy miedzy innymi z niewielkiej
liczby u$wiadamiajacych kampanii spolecznych, a takze wciaz stosunkowo malg popu-
larno$é¢ elastycznych rozwigzan oferowanych przez pracodawcow. Polska pozostaje pod
wplywem réwniez innego, popularnego w Europie trendu: zaledwie 13% kobiet posiada-
jacych dwoje dzieci (w tym najmliodsze ponizej szesciu lat) pracowalo w niepelnym wy-
miarze czasu. W kolejnej grupie wiekowej (dzieci od 6 do 11 lat) odsetek ten spada do
8%. Podobne tendencje zaobserwowano, gdy poréwnano kobiety posiadajace rézng licz-
be dzieci. W wigkszosci krajow u kobiet posiadajacych troje i wigcej dzieci rejestrowano
wspomniana forme zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin. Dotyczy to takze Polski

(EUROSTAT/Wskaznik Life Work Balance OECD).
1.2. Polityka prorodzinna i spoleczna w Polsce

Liczne zmiany zwigzane ze wzrostem zaangazowania pafistwa w sprawy rodziny, ja-
kie nastapily po 2008 roku w naszym kraju, maja kluczowy wptyw na sytuacje zawodowa
kobiet. Znajomo$¢ zmian, jakie zachodzg w zakresie §wiadczen socjalnych czy tez prawa
pracy, wydaje si¢ szczegoélnie wazna dla zrozumienia kontekstu sytuacji kobiet na rynku
pracy i analizy danych dotyczacych powrotu na rynek pracy po urodzeniu dziecka.

W tym miejscu warto podkresli¢, ze sytuacja w zakresie polityki prorodzinnej, a takze
katalog $wiadczen przystugujacych kobietom bardzo r6znig si¢ w poszczegdlnych krajach,
co powoduje okre$lone zjawiska na globalnym rynku pracy: migracje zawodowe, eurosie-

roctwo, tymczasowg mobilnos¢ matki w celu przejscia porodu w innym kraju, itd.
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Powyzsze kwestie zostang jedynie zasygnalizowane, jakkolwiek nie mozna poming¢
analizy zmian wystepujacych w Polsce i wptywajacych na rynek pracy oraz ogélnego po-
réwnania tych zmian w kontekscie réznych form realizacji polityki prorodzinnej w po-

szczegolnych krajach $wiata.

1.2.1. Urlop macierzynski, rodzicielski i wychowawczy

Szczegodlnie waznym czynnikiem, wptywajacym na sytuacje kobiet, ktére urodzily
dziecko, jest mozliwo$¢ korzystania ze specjalnych urlopéw, a takze §wiadczen - moga
stawac sie one istotnym powodem podjecia decyzji o zaprzestaniu na pewien czas (lub na
zawsze) aktywnos$ci zawodowe;.

Urlop macierzynski przystuguje kobiecie-pracownicy w okresie przed urodzeniem
dziecka (pierwsze sze$¢ tygodni urlopu moze zostaé wykorzystane juz przed planowanym
terminem porodu) i po przyjsciu dziecka na $wiat. Jest to urlop obowigzkowy (kobieta ma
obowigzek go wykorzystac), ktéry przystuguje w wymiarze 20 tygodni (kobieta nie ma jed-
nak obowigzku wykorzysta¢ catych 20 tygodni urlopu). Pracodawca nie moze odmoéwié
udzielenia powyzszego urlopu, celem stworzenia urlopu macierzynskiego przez ustawo-
dawce bylo bowiem nie tylko zadbanie o dobro dziecka, ale rdéwniez zapewnienie kobiecie
czasu na zregenerowanie sil po ciazy i porodzie.

Urlop rodzicielski, kolejna forma czasowego przerwania aktywnosci zawodowej
po urodzeniu dziecka, moze by¢ wykorzystany po urlopie macierzynskim. Jest to urlop
nieobowigzkowy, ktory przystuguje w wymiarze 32 tygodni lub w wymiarze 34 tygo-
dni (w przypadku urodzenia dwojga lub wigkszej liczby dzieci). Przystuguje on zaréwno
matce, jak i ojcu dziecka i moze by¢ wykorzystywany réwnoczesnie przez oboje rodzicow
(oczywiscie bez przekroczenia jego wymiaru).

Z kolei urlop wychowawczy, kolejna zapewniona matce ustawowo forma opieki nad
dzieckiem zwiazana z czasowym przerwaniem pracy zarobkowej, jest, tak samo, jak urlop
rodzicielski, urlopem nieobowigzkowym. Moze by¢ on wykorzystany przez pracownice
po urlopie rodzicielskim. Urlop wychowawczy przewidziany jest na okres 36 miesiecy,
w trakcie jego trwania matce nie przystuguje zasitek wyplacany przez Zaklad Ubezpieczen
Spotecznych, natomiast istnieje mozliwo$¢ uzyskania w tym czasie wsparcia finansowego,
przez kobiety posiadajace niski dochdd w przeliczeniu na cztonka rodziny. Prawo do urlo-
pu wychowawczego wynika z faktu, ze kobieta podlega stosunkowi pracy, co oznacza, ze

nie ma ona obowigzku wykorzystania urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego, aby mie¢
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prawo do skorzystania z urlopu wychowawczego. Urlop wychowawczy jest wigc calkowicie
niezalezny od dwoch wezeéniejszych (Bara, 2018).

W Polsce w ciggu ostatnich 10 lat wprowadzono wiele zmian w zakresie §wiadczen so-
cjalnych, i polityki prorodzinnej. Dzieki nowym uregulowaniom prawnym kobiety, ktdre
aktualnie rodzg dzieci, znajdujg si¢ w calkiem innej sytuacji niz matki osiem lat temu.

Korzystnym dla kobiet zmianom poddano migdzy innymi dtugos¢ urlopu macierzyn-
skiego. Od 1.01.2010 r. pojawita sie zmiana w postaci rozréznienia dwdch czedci urlopu.
Od tego czasu obowigzuje podzial na urlop podstawowy (20 tygodni) i dodatkowy - przy-
stugujacy pod warunkiem weczesniejszego wykorzystania urlopu macierzynskiego. Od
2012 roku stopniowo wydtuzany byt dodatkowy urlop macierzynski: z 2 tygodni w latach
201012011 do 4 tygodni w latach 2012 i 2013 oraz do 6 tygodni - od 2014 roku.

Kolejng réznicg w poréwnaniu do lat poprzednich bylo wprowadzenie urlopu rodzi-
cielskiego (26 tygodni). W zwiagzku z tym od 1.01.2013 roku kobieta mogta wykorzystaé
rok urlopu (co wynikato z pofaczenia czaséw trwania urlopu macierzynskiego irodzi-
cielskiego) po urodzeniu dziecka. Nastepna zmiang, wprowadzong ustawa z dnia 24 lipca
2015 roku, byto wydtuzenie urlopu rodzicielskiego do 32 tygodni w przypadku urodzenia
jednego dziecka lub 34 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka (Maj-
chrzak, 2015). Zmianom podlegal réwniez urlop ojcowski, czyli platny urlop przystugujacy
niezaleznie od urlopéw macierzynskich i rodzicielskiego. Od 2012 roku ojcom przystuguje
urlop dluzszy o 2 tygodnie wzgledem wcze$niejszych uregulowan.

Modyfikacjom poddano réwniez urlop wychowawczy oraz zwigzany z nim ,zasitek
wychowawczy”. Urlop ten mozliwy jest do wykorzystania w okresie 36 miesiecy po urlopie
macierzynskim i rodzicielskim. ,,Zasitek wychowawczy” w kwocie 400 zlotych stanowi do-
datek do zasitku rodzinnego przyznawany z tytulu opieki nad dzieckiem w okresie korzy-
stania z urlopu wychowawczego (po spelnieniu kryterium dochodowego).

Dodatkowo wérdd licznych zmian warto zwrdci¢ uwage na rozszerzenie uprawnien
do urlopu oraz dodatku dla os6b zatrudnionych na podstawie uméw cywilno-prawnych,
samozatrudnionych i studentéw, co nastapito z dniem 1.10.2013 roku (Szczepaniak-Sien-
niak, 2015). Zgodnie z nowelizacja kodeksu pracy zmianie ulegt rdwniez okres, w ktérym
pracownica moze aczy¢ urlop rodzicielski z wykonywaniem pracy. Od 2016 roku mozli-
we jest, aby kobieta taczyta urlop rodzicielski z wykonywaniem pracy maksymalnie przez
64 tygodni (jedno dziecko) lub 68 tygodni (dwdjka lub wiecej dzieci) (Bara, 2018).

Pojawily sie réwniez zmiany w zakresie uprawnien dla ojcéw. Wprowadzono urlop

przeznaczonego do wykorzystania przez obojgu rodzicéw, a zatem potencjalnie réwniez
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przez. Ojciec moze, wspolnie z matka, wykorzysta¢ az 32 tygodnie urlopu przy jednym
dziecku (jesli chcg korzysta¢ z urlopu w tym samym czasie, moga przebywaé przez okres
16 tygodni razem). Kolejnym uelastycznieniem urlopu jest mozliwo$¢ korzystania z niego
w pieciu czedciach (wezesniej, przed 2013 rokiem, urlop mozna byto wykorzysta¢ w maksy-
malnie czterech czgsciach, jeszcze wezedniej tylko w jednej) (Szczepaniak-Sienniak, 2015).

Wisréd zmian regulacji prawnych, zwigzanych z polityka prorodzinna i mogacych
mie¢ wplyw na sytuacje na rynku pracy, a tym samym - na wskazniki zatrudnienia oraz na
podejmowanie przez kobiety decyzji o powrocie do pracy, sa zmiany wprowadzane przez

polskiego ustawodawce w zakresie $wiadczen socjalnych.

1.2.2. Swiadczenia socjalne i korzysci finansowe z tytutu urodzenia
dziecka

Od stycznia 2016 roku w Polsce przyznawane jest $wiadczenie rodzicielskie, zwane
»kosiniakowym”, ktére jest odpowiednikiem $wiadczenia wyplacanego w trakcie urlopu
macierzynskiego i rodzicielskiego. Swiadczenie to, w wysokosci 1000 ztotych, jest wypta-
cane przez 12 miesiecy osobom, ktore do tej pory nie mialy uprawnien do urlopu i zasitku
rodzicielskiego lub macierzynskiego ze wzgledu na brak zatrudnienia.

Natomiast od kwietnia 2016 roku uruchomiony zostal program ,Rodzina 500+7,
w ramach ktérego wszyscy rodzice moga uzyska¢ co miesigc $§wiadczenie w wysokosci
500 zlotych na drugie i kolejne dziecko. Rodzicom, ktérzy dodatkowo spelniaja kryterium
dochodowe, co stanowi swoisty wyjatek, przystuguje prawo do $wiadczenia réwniez na
pierwsze dziecko (Ruzik-Sierdzinska, 2017). Zdaniem Szukalskiego (2016), komentujace-
go program ,,Rodzina 500+” w kontekscie danych demograficznych, w przypadku kobiet
posiadajacych niepewng sytuacje na rynku pracy obawy przed mozliwymi trudnoéciami,
zwigzanymi z posiadaniem dzieci, przewazajg nad oczekiwanymi korzy$ciami, z jakimi
zwigzane jest wsparcie finansowe.

Z drugiej strony kobiety posiadajace stabilne zatrudnienie, a takze kobiety nieaktyw-
ne zawodowo beda, zdaniem badacza, sktonne, przy tak sprzyjajacych okolicznosciach,
do podjecia decyzji o urodzeniu dziecka lub kolejnych dzieci. Jak wida¢, Szukalski (2016)
zwraca przede wszystkim uwage na fakt, ze sposdb wspierania rodziny wplywa co praw-
da na gotowos¢ matzonkéw lub partneréw do posiadania dzieci, ale jest zalezny w duzym

stopniu od ich statusu zawodowo-ekonomicznego.
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Z kolei Ruzik-Sierdzinska (2017) podkresla ogolny wplyw programu na aktywnosé¢
zawodowa Polek. Zdaniem badaczki, obecna konstrukcja programu ,,Rodzina 500+ jest
niewlasciwa. Jednym z negatywnych efektéw wyplacania $wiadczenia mogto by¢ odejscie
z rynku pracy nawet 20-33 tysiecy kobiet-matek. Aktualnie brak jest szczegdtowych badan,
ktére dostarczalyby analiz zmian w zakresie §wiadczen socjalnych i mozliwosci korzystania

z urlopow.
1.3. Polityka prorodzinna i spoleczna na swiecie

W wielu krajach wysokorozwinietych podjeto wysitki, aby rozwigzywaé problemy ko-
biet po urodzeniu dziecka poprzez wprowadzenie w nurt polityki prorodzinnej odpowied-
nich regulacji prawnych, jak wspomniane juz ptatne urlopy po urodzeniu dziecka. Jednym
z wyjatkow sg Stany Zjednoczone, gdzie urlop macierzynski nie jest obowigzkowy. Liczne
organizacje dzialajace na rzecz kobiet, a takze work-life balance, prowadza dzialania majace
na celu wprowadzenie odpowiednich zapisow zabezpieczajacych sytuacje zawodows i ro-
dzinng kobiet (Morgenroth, Heilman, 2017). Zazwyczaj pracodawcy sa upowaznieni przez
ustawodawstwo do zapewnienia pracownikom mozliwosci skorzystania z urlopu w okresie
okotoporodowym. Pracownicy majg takie prawo, ale nie s3 zobowigzani do skorzystania
z urlopu, co oczywiscie moze stwarza¢ pole do pewnych naduzy¢ (na przykltad naciskéw na
pracownikéw, by nie korzystali z przystugujacego im prawa do urlopu).

W Europie uprawnienia do urlopu sa zwykle powszechne, urlopy zas sa diugie i platne,
podczas gdy w Stanach Zjednoczonych uprawnienia sg ograniczone, a same urlopy -krot-
kie i nieoptacane. Podkreslanym prawnie celem korzystania z urlopu macierzynskiego jest
che¢ zapewnienia matce czasu, w ktérym moze w pelni zregenerowac si¢ po porodzie i za-

ja¢ sie¢ noworodkiem.
1.4. Korzysci wynikajace z przystugujacych kobietom urlopow

Swiatowa Organizacja Zdrowia WHO (World Health Organization, 2000), przedsta-
wiajac stanowisko w kwestii urlopéw macierzynskich, zaleca, by kobiety miaty zapewnione
standardowo 16 tygodni urlopu po porodzie, co stuzy ochronie zdrowia nie tylko matki, ale
i dziecka (i co szczegdlnie wazne, ma kluczowe znaczenie w przebiegu karmienia piersia,

ktére wymaga stalej obecnosci matki).
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Metaanaliza dotychczasowych wynikéw badan autorstwa zespolu Aitkena (2015)
wskazuje, ze mozliwo$¢ skorzystania z platnego urlopu macierzynskiego zapewnia ko-
rzyéci zdrowotne dla matki. Wyniki s3 zgodne z ustaleniami Staehelin (2007) i Borrella
z zespotem (2014) - badania te dowiodly istnienia pozytywnego zwigzku miedzy platnym
urlopem macierzynskim a zdrowiem psychicznym kobiet. Cigza, poréd i powrét do pracy
sa waznymi etapami w zyciu kobiet. W tym czasie dostosowuja si¢ one do wielu rél, no-
wych tozsamosci (McGovern, Dowd, Gjerdingen, Moscovice, Kochevar, Lohman, 1997).
Narodziny dziecka moga przyczyni¢ sie do zwiekszonej presji finansowej w rodzinie, po-
przez, po pierwsze, utrate dochodéw oraz, po drugie, zwiekszenie kosztéw prowadzenia
gospodarstwa domowego na skutek powigkszenia si¢ rodziny.

Platny urlop moze zmniejszy¢ obcigzenie finansowe matek po porodzie, redukujac
stres i presje finansowa, co pozytywnie wplywa na zdrowie psychiczne i dobre samopoczu-
cie. Platny urlop pozwala kobietom spedzaé czas poza miejscem pracy i odzyskiwac sily po
porodzie. Wiedza na temat przezy¢ zwigzanych z cigza, porodem i potogiem oraz charakte-
rystyka $wiadczen urlopowych przystugujacych pracownicom w miejscu pracy po urodze-

niu dziecka moga pomdc wyjasni¢ mechanizmy wplywajace na stan psychofizyczny matek.
1.4.1. Wplyw urlopu na dziecko i relacje matki z dzieckiem

Mozliwoé¢ skorzystania z dluzszej przerwy od pracy po urodzeniu dziecka, poza
wspominanym korzystnym wplywem na zdrowie, ma réwniez bardzo istotne znaczenie
dla dziecka, co podkreslaja specjaliSci psychologii rozwoju. Nawigzanie bezpiecznej wigzi
pomiedzy rodzicem a dzieckiem jest jednym z wazniejszych zadan rodzicielskich. Liczne
badania dotyczace przywigzania, opierajace sie na analizach sytuacji rodziny tuz po uro-
dzeniu dziecka potwierdzaly, Ze jego budowanie wymaga wielokrotnych interakeji rodzic-
-dziecko (Zigler, Hall 2000). Nawiazanie bezpiecznej wiezi wymaga fizycznego czasu spe-
dzanego tak, by rodzic mial mozliwos$¢ nauczenia si¢ i zrozumienia sygnaléw ptynacych od
niemowlaka. W tym samym momencie dziecko, potrzebujace doswiadczania zaspokajania
wlasnych potrzeb, buduje zaufanie wobec opiekuna, w konsekwencji ksztaltujac bezpiecz-
ne przywiazanie. Procesy te wymagaja czasu spedzanego z dzieckiem, co nie jest mozliwe,
jezeli rodzice zaangazowani s3 w prace zawodowa.

Temat wplywu dlugosci urlopu na przywigzanie oraz na wzajemng interakcje pomie-
dzy matka a dzieckiem byl podejmowany przez niewielu badaczy (Plotka, Busch-Rossna-

gel, 2018). Feldman i wspotpracownicy (2004) poréwnali grupe matek, ktére korzystaly
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z urlopéw macierzynskich dtuzszych niz 12 tygodni i grupe matek, ktére braly urlop ma-
cierzynski krétszy niz 12 tygodni. Autorzy stwierdzili, ze kobiety w grupie z dtuzszymi
urlopami lepiej rozumieja rozwdj dziecka, maja wyzszy poziom zaangazowania i zainte-
resowania swoim dzieckiem oraz deklaruja, ze macierzynstwo ma dobry wplyw na ich po-
czucie wlasnej wartosci oraz malzenstwo. Ponadto w badaniu wykazano, ze dluzsze urlopy
macierzynskie skutkowaly szybszym przystosowaniem si¢ do pracy po powrocie (Plotka,
Busch-Rossnagel, 2018).

Clark, Hyde, Essex, Klein (1997) przeprowadzili badanie dotyczace relacji matka-
-dziecko. W swoim badaniu stwierdzili, Ze krdtszy urlop macierzynski powodowat nizszy
poziom czuloéci matek i wywieral negatywny wplyw na interakcje z dzieckiem.

W przeprowadzonych badaniach wykazuje si¢ rowniez zwigzek miedzy urlopem ma-
cierzynskim a przywigzaniem. Badacze, poréwnujac niemowleta ambiwalentne i nie-am-
biwalentne, wykazali, ze niemowleta czesciej klasyfikowano do kategorii nie-ambiwalent-
nych, gdy matki nie korzystaly z urlopu macierzynskiego (Pisciella, 2008). Ambiwalentne
przywiazanie odnosi si¢ do niemowlat, ktére wykazuja niepokoj oraz lek separacyjny. Dzie-
ci wowczas nie identyfikujg opiekuna jako osoby zapewniajacej bezpieczenstwo, a w kon-
sekwencji wyksztalcaja wewnetrzny model niepokoju w relacji z innymi (Bowlby, 1988).

W badaniu Plotki i Busch-Rossnagela (2018) zaobserwowano, ze dtugos¢ urlopu ma-
cierzynskiego odgrywa wazng role we wspieraniu rozwoju bezpiecznego przywigzania ze
wzgledu na jego wplyw na jako$¢ interakcji matka-dziecko. Wyniki tego badania potwier-
dzajg wplyw dlugosci urlopu macierzynskiego na przywiazanie dziecka, obserwowany przy
uwzglednieniu roli interakeji matka-dziecko.

Powyzsze badania ukazujg istotny zwigzek pomigdzy urlopem macierzynskim a przy-
wigzaniem i stanowig zarazem merytoryczny argument ,,za” dluzszymi urlopami macie-
rzynskimi. Wyniki zaprezentowanych badan potwierdzaja réwniez, ze wprowadzenie
w nurt polityki spotecznej kazdego z panstw odpowiednich zapiséw w zakresie urlopu ma-
cierzynskiego moze niejako sprzyja¢ zaspokajaniu potrzeb i rozwijaniu przez dzieci bez-
piecznego przywigzania.

W kilku opracowaniach (Baker, 2011, Dustmann, Schonberg 2012; Rasmussen 2010; Liu,
Skans, 2010 oraz Danzer, Lavy, 2013) zbadano dlugoterminowy wplyw rozszerzenia urlopow
rodzicielskich na poziom wyksztalcenia dzieci oraz ich wczesne wyniki na rynku pracy. Wy-
niki badan, przede wszystkim w krajach europejskich, wskazujg, ze reformy, ktére wydluzaly
czas pobytu matki w domu w okresie Zycia dziecka od dwdch do pigtnastu miesiecy, mialy

niewielki wptyw na pdzniejsze osiagniecia szkolne dziecka, a takze uzyskiwanych plac.
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Co wigcej, badacze z réznych krajéw (m.in. Norwegia, Kanada, Niemcy) podjeli sie
wieloletnich, wspdlnych badan nad wplywem dlugosci urlopéw macierzynskich na rozwoéj
dzieci. Badania byly prowadzone od roku 1970 do roku 2015 (okres badan zalezat od re-
form przeprowadzonych w danym kraju). Badania Bakera i Milligana (2008, 2010) spraw-
dzaly zaleznosci pomigdzy urlopem macierzynskim i temperamentem, a takze rozwojem
motorycznym ispolecznym. Wnioski badan byly jednoznaczne iwykazaly brak takiej
zaleznosci. W kolejnych badaniach, ktére odbyly sie w Kanadzie, Baker i Milligan (2010),
badajac dzieci w wieku czterech lub pieciu lat i ich rozwdj poznawczy, a takze aspekt beha-
wioralny (np. nadpobudliwoé¢), w celu poszukiwania zwigzkéw z dtugimi urlopami ma-
cierzynskimi, réwniez wykazywali brak znaczacych, pozytywnych efektow.

Z kolei badacze z Norwegii uzyskali odmienne rezultaty. Carneiro, Leken i Salvanes
(2010) udowodnili istnienie zaleznoéci pomiedzy dtugoscig urlopu a osiaggnigciami rozwo-
jowymi dzieci. Stwierdzili znaczacy, pozytywny wplyw przedluzonego czasu urlopu macie-
rzynskiego spedzonego w domu w pierwszym roku zycia dziecka na mozliwosé¢ osiagnigcia
$redniego poziomu wyksztalcenia i wysoko$¢ IQ. Efekty byly jeszcze wyrazniejsze silniejsze
w przypadku dzieci matek o niskim poziomie wyksztalcenia.

Najnowsze badania Miligana i Bakera (2015), w ktérych podjeto po raz kolejny temat
urlopu trwajacego od okolo szesciu miesiecy do roku i wynikajacych z niego pozytywnych
efektow, dookreslono czynniki wplywajace na rozwoj dziecka, takie jak: opieka matczyna,
macierzynskie zatrudnienie w pelnym wymiarze godzin oraz czas karmienia piersia. Jed-
nak zdaniem badaczy (Miligan, Baker, 2015) wprowadzone zmiany nie miaty bezposred-
niego, pozytywnego wplywu na wskazniki rozwoju behawioralnego i poznawczego dzieci
w wieku czterech i pigciu lat. Odkrycia te, wraz z opisami dostarczonymi w badaniach Ba-
kera i Milligana z 2010 roku, potwierdzaja niewielki, aczkolwiek pozytywny wplyw refor-
my kanadyjskiej polityki spolecznej na réznorodne wskazniki rozwoju dla dzieci w wieku
do pieciu lat. Dalsze badania tej samej proby dzieci w starszym wieku, wyrazniej wskazujg

na pozytywne efekt reformy (Baker, Miligan, 2015).

1.4.2. Powrét do tego samego miejsca pracy

Ochrona stanowiska pracy po urlopie zapewnia matkom mozliwoé¢ powrotu do pra-
codawcy, umozliwiajac tym samym cigglo$¢ kariery zawodowej w okresie okotoporodo-
wym i pozniejszym. Wpltyw uprawnien do urlopu macierzynskiego na podaz pracy matek

jest kluczowym argumentem na korzys$¢ prowadzonej polityki prorodzinnej. Dlugotermi-
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nowe $wiadczenia wypltacane kobietom w trakcie urlopu, przyczyniaja sie do wydluzenia
okresu karmienia piersig (Baker, Milligan, 2008), odnotowuje sie takze dzieki nim nizszg
liczbe wypadkéw w pierwszym roku zycia dziecka. Niewatpliwg korzyscig jest prawne za-
bezpieczenie mozliwo$ci powrotu po urlopie, po urodzeniu dziecka, do tego samego pra-
codawcy, co przyczynia si¢ do zwigkszenia komfortu i poczucia bezpieczenstwa kobiety.
W zwiagzku z powyzszym cze$¢ matek decyduje si¢ albo na podjecie pracy w niepelnym
wymiarze etatu, albo wydluza urlop rodzicielski zanim wrdci na pelny etat do pracodawcy,
u ktorego pracowata przed urodzeniem dziecka. Jak zauwazono we wstepie, wplyw urlo-
pu macierzynskiego na podaz pracy jest uwazany za mechanizm, dzigki ktéremu urlopy
mogg przynosi¢ dlugoterminowe korzysci, takie jak lepsze wyniki kobiet na rynku pracy
ilepsze wyniki zdrowotne dzieci. Ostatnie prace dotyczace tej tematyki (Baker, Milligan
2008, Dustmann, Schonberg 2008) zawierajg analizy podanej zaleznosci. Zdaniem zespotu
badawczego Aitken (2015) ochrona pracy (mozliwo$¢ powrotu do tego samego miejsca
zatrudnienia), a takze elastyczne warunki pracy majg istotny wplyw na zdrowie psychiczne

i komfortowy powrét kobiety do pracy (Dobrowolska, Sikora, 2018).

1.5. Negatywne konsekwencje urlopow

Analizujac szereg pozytywnych konsekwencji, wynikajacych z mozliwosci skorzysta-
nia z urlopu macierzynskiego, takich jak mozliwo$¢ nawiazania blizszej wiezi z dzieckiem,
czas konieczny na biologiczny odpoczynek dla ciata czy tez pewnos¢ stabilizacji zawodo-
wej, warto jednak réwniez przeanalizowa¢ mozliwe negatywne konsekwencje urlopéw po
urodzeniu dziecka.

W badaniu Morgenrotha i Heilmana (2017), obejmujacym grupe 296 zatrudnionych
uczestnikéw skoncentrowano si¢ na negatywnych aspektach korzystania z urlopu macie-
rzynskiego. W badaniu prezentowano informacj¢ o kobiecie, ktéra podjeta decyzje o sko-
rzystaniu z urlopu macierzynskiego, a w grupie kontrolnej przedstawiono informacje
o matce, ktéra nie zdecydowala si¢ na powrdét do pracy po narodzinach dziecka. Nastepnie
poproszono o ocene tych decyzji, zaréwno w kontekscie zycia zawodowego, jak i rodzin-
nego. Wnioski potwierdzaly zalozenia badaczy, wedlug ktorych obie decyzje niosty ze sobg
negatywne konsekwencje, ale o innym charakterze. Kobieta, ktéra skorzystala z urlopu
macierzynskiego zostala oceniona negatywnie w sferze zycia zawodowego, podczas gdy

kobieta, ktéra podjeta decyzje o powrocie do pracy, byta w tej sferze oceniona pozytywnie.
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Badacze, na podstawie powyzszych wynikéw, doszli do wniosku, ze bezsprzecznie
wazne jest wprowadzenie zasad, ktére umozliwiajg rodzicom pogodzenie wymagan ro-
dzinnych izawodowych, ale wykorzystywanie przystugujacych matce uprawnied moze
mie¢ niezamierzone, niekorzystne skutki. Wéréd mozliwych negatywnych konsekwencji
wymieni¢ nalezy ryzyko komplikowania wysitkéw kobiet na rzecz réwnowazenia pracy
oraz obowigzkow w zakresie opieki nad dzie¢mi. Co wigcej, ocena skutkdéw wykorzystywa-
nia urlopu rodzinnego dokonywana przez mezczyzn jest swoistym mediatorem teoretycz-
nego wyjasnienia skutkéw, ktére opisano.

W badaniach wykazano, ze kobiety ponosza negatywne konsekwencje w sytuacji, kie-
dy zadajg urlopu rodzinnego (Rudman, Mescher, 2013). Warto nadmieni¢, ze badania te,
realizowane byly w Stanach Zjednoczonych, gdzie kobiety nie maja ogdlnego prawa do
urlopu (nie jest on zagwarantowany prawnie, jak w Polsce).

W innych badaniach poddano analizie pracujace matki i trudno$ci zwigzane z decy-
zjami dotyczacymi urlopu macierzynskiego. Wyniki badan (Haines, Deaus, Lofaro, 2016)
wskazujg, ze u podstaw negatywnych reakcji spoleczenstwa leza postrzeganie priorytetéw
w zakresie zaangazowania w prace i Zycie rodzinne oraz stereotypowe oczekiwania. Wyda-
je sie niezwykle istotne, aby bada¢ te postawy, nie tylko pod katem ich wplywu na zadania,
jakie musi realizowaé matka, ale tez aby analizowa¢ opisywane zjawisko w miejscu pracy.
Zdaniem badaczy stereotypowe oczekiwania sg gleboko zakorzenione w naszej kulturze
i okazaly sie uporczywie odporne na zmiany (Haines, Deaux, Lofaro, 2016). Prognozuje si¢
w zwigzku z tym, Ze pracujace matki nawet w dalekiej przysztosci nie unikng tego samego
dylematu (Morgenroth, Heilman, 2017).

Dodatkowym obcigzeniem, nie tylko w Polsce, sa funkcjonujace stereotypy plciowe.
Jest to szczegolnie widoczne w spolecznej ocenie mozliwoéci radzenia sobie kobiet po po-
wrocie do pracy nastepujacym po przerwie zwigzanej z urodzeniem dziecka. Dominuja
przekonania, ze kobiety posiadajace rodzine s3 mniej zaangazowane w prace anizeli nie-
posiadajace rodziny i dzieci. Przekonania o nizszej skuteczno$ci matek w pracy sa konse-
kwencja kulturowych stereotypdw, przedstawiajacych kobiety jako zorientowane na relacje
okreslana mianem ,komunalnej” (tj. cieplej, opiekunczej, wrazliwej i emocjonalnej, cha-
rakteryzujacej si¢ uwaznoscia). Atrybuty te sg niespdjne z cechami spostrzeganymi jako
niezbedne do odniesienia sukcesu (tj. asertywno$¢, sila, dominacja i koncentracja na za-
daniach). Skutkiem ulegania stereotypom jest ,brak” dopasowania (Heilman, 1983, 2001;
Eagly, Karau, 2002) oraz przekonanie o nizszej skutecznoéci matek w pracy w poréwnaniu

z kobietami nieposiadajacymi dzieci.
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Badania wskazuja, ze oceny takie sg szczegdlnie dotkliwe dla pracujacych matek. Ma-
cierzynstwo uosabiane jest z kobieco$cig, ze stereotypowym wyobrazeniem matki i jej cech
charakterystycznych, ocenianych jako malo przydatne w pracy, wrecz negatywnie wply-
wajace na skuteczno$¢ i wydajnos¢ pracownika (Cuddy, Fiske, Glick, 2004; Heilman, Oki-
moto 2008). Zdaniem Okimoto i Heilmana (2012) w konsekwencji, matki uwazane sg za
stabiej ,,doposazone” zawodowo i, tym samym, za niemogace sprosta¢ rolom przypisywa-
nym plci meskiej oraz mniej nadajace sie do zajmowania roznych stanowisk, zwlaszcza
kierowniczych, niz mezczyzni.

Badania prowadzone przez Benarda i Corrella (2010) wykazaly, ze kobiety-matki, od-
noszace sukcesy zawodowe, sg przez $rodowisko postrzegane jako mniej cieple i sympa-
tyczne, a takze bardziej wrogie w relacjach interpersonalnych niz kobiety, ktére odnosza
podobne sukcesy, ale nie posiadajg dzieci. Zaréwno wyniki tego (Benard, Correll, 2010),
jak réwniez innych cytowanych badan (Heilman, 2001; Heilman i in., 2004) potwierdzaja
hipoteze tzw. ,,dyskryminacji normatywne;j” kobiet, ktéra nie wystepuje w przypadku mez-
czyzn (Burgess, Borgida 1999; Eagly, Karau 2002; Heilman 2001; Heilman 2004; Ridgeway
1982, Rudman 1998).

Zjawisko normatywnej dyskryminacji wystepuje wtedy, gdy pracodawcy dyskrymi-
nuja matki, poniewaz uwazaja (w wiekszo$ci przypadkéw nie§wiadomie), ze osiagniecie
sukcesu na platnym rynku pracy (szczegélnie w zawodach tradycyjnie uznawanych za
meskie) zalezy od cech, ktére stereotypowo spostrzegane sa jako meskie (asertywnos¢ lub
zdolnoé¢ do dominacji nad innymi). Cechy te sg niespdjne z kulturowym oczekiwaniem
wobec matek, ktore spoteczenstwo chce postrzegaé jako cieple, fagodne, itp. W rezultacie
pracodawcy czgsciej odmawiajg dodatkowego wynagrodzenia matkom, niz innym, odno-
szacym sukcesy pracownikom.

Paradoksalnie wiec, niezaleznie od tego, w jaki sposéb kobiety godza prace z macie-
rzynstwem, oceniane sg negatywnie. Zjawisko takiej wlasnie oceny, bedacej skutkiem ma-
cierzynstwa, najdotkliwiej dotyka kobiety o niskim statusie zawodowym. Nie tylko maja
one bardziej ograniczony dostep do rozwigzan budowania réwnowagi praca-dom niz ko-
biety na wyzszych stanowiskach, ale réwniez korzystanie z nich skutkowa¢ moze dla nich
nieprzychylnoscia i posadzeniami o nieuczciwo$¢ (na przyklad w formie naduzywania
prawnie zagwarantowanych udogodnien do celéw innych niz np. opieka nad dzie¢mi) (Be-

nard, Corell, 2010).
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1.6. Wplyw urlopu na realizacje kariery matki w Polsce i na $wiecie

Wplyw przerwy zwigzanej z macierzynstwem na place kobiet i ich kariere byl badany
wielokrotnie. W artykutach naukowych mozna spotkac si¢ ze sformulowaniem ,,motherho-
od gap year”, oznaczajacym przerwe, podczas ktdrej kobieta korzysta z urlopu macie-
rzynskiego lub inng forme przerwy w pracy, ktéra moze wykorzysta¢ na wychowywanie
i spedzenia czasu z dzieckiem (w zaleznosci od regulacji prawnych danego kraju). Wyni-
ki wszystkich przeprowadzonych badan byly jednoznaczne - stwierdzono, ze posiadanie
dziecka i przerwa zwigzana z cigza i potogiem oraz opiekg nad noworodkiem ma negatyw-
ny wplyw na zarobki kobiety (Stratton, 1995; Albrecht, Edin, Sundstrém, Vroman, 1999;
Gupta, Smith, 2002).

Zdaniem badaczy, przerwy w zatrudnieniu moga przyczyni¢ sie do réznic w wynagro-
dzeniach kobiet i m¢zczyzn. Obnizenie wynagrodzenia zwigzane z macierzynstwem stwier-
dzono na przyktad w takich krajach, jak: Stany Zjednoczone, Wielka Brytania i Niemcy
(Waldfogel, 1998; Davies, Pierre, 2005; Gangl, Ziefle, 2009), podczas gdy w krajach nordyc-
kich nie odnotowano obnizenia wynagrodzen kobiet powracajacych do pracy po urodze-
niu dziecka (Harkness, Waldfogel, 2003; Albrecht i in., 1999; Gupta, Smith, 2002).

Wszystkie badania wskazujg, ze przerwy w zatrudnieniu sg kluczowym czynnikiem
powodujacym réznice w wynagrodzeniach. Natomiast, co ciekawe, nie we wszystkich ana-
lizach wykazany zostal efekt negatywny. Podobne badania przeprowadzono w Europie.
W przypadku Finlandii (Kellokumpu 2007) stwierdzono, ze rodzicielstwo nie ma znacza-
cego wplywu na zarobki ojcéw, ale zarobki matek obnizone s3 o siedem procent. W przy-
padku Francji Meurs i inni (2010) prezentuja wnioski, zgodnie z ktérymi posiadanie dzie-
ci ma bezposredni i pozytywny wplyw na zarobki ojcéw, podczas gdy nie ma znaczacego
wplywu na zarobki matek (Meurs, 2010). Dotychczas nie przeprowadzono badan, ktére
umozliwitby analize wplywu przerwy zwigzanej z urodzeniem dziecka na zarobki kobiet
w Polsce.

Zmiany w doswiadczaniu rél spolecznych, pogorszenie statusu i niekorzystne zmiany
godzin pracy, a takze negatywny wplyw przerwy na kariere zawodowa - to gléwne oba-
wy zatrudnionych rodzicéw wracajacych do pracy po przerwie zwiazanej z przyjsciem na
$wiat dziecka (Houston, Marks, 2003). Whitehouse z zespotem (2002) zdiagnozowali, ze
68% matek pracujacych w pelnym wymiarze godzin przed urodzeniem dziecka, po po-
rodzie pracowalo juz w niepelnym wymiarze godzin. Réwniez Whitehouse z zespolem

(2002) zauwazyli, Ze matki, ktdre do$wiadczyly zmiany w zatrudnieniu, czeéciej oceniaty
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swoje szanse zawodowe na rynku pracy jako gorsze niz w przypadku kobiet niebedacych
matkami. Badacze wskazali, ze analize zjawiska nalezy poszerzy¢ i wzigé¢ w niej pod uwage
informacje na temat tego, czy zmiana formy zatrudnienia byta dobrowolnym i $wiadomym
wyborem kobiety (Brough, O’Driscoll, Biggs, 2009).

Polskie badania rynku pracy kobiet (MillwardBrown SMG/KRC 2006), weryfikujace
powody powrotéw do pracy, a takze ich konsekwencje, ukazuja, ze jedna trzecia wszyst-
kich pracujacych kobiet w wieku od 18 do 45 lat obawia si¢ w przypadku zajscia w ciaze
probleméw w pracy. Obawy te zgtaszane sa w wigkszosci przez kobiety z podstawowym
i zasadniczym wyksztalceniem (ponad 50% préby). Obawiajac sie negatywnej reakcji pra-
codawcy, az 20% kobiet odklada urodzenie dziecka na pézniej (w tym w szczegdlnosci ko-
biety z najwigkszych miast).

Co ciekawe, strach przed poinformowaniem pracodawcy o ciazy okazywal si¢ nie-
uzasadniony. Po przekazaniu informacji o spodziewanych narodzinach dziecka kobiety
spotykaly si¢ zazwyczaj z pozytywna reakcja swoich przetozonych (61%). Dalsze analizy
wskazaly, ze obawy o sytuacje zawodowa i mozliwosci kontynuacji zatrudnienia czg$ciowo
sie potwierdzily. Wérdd kobiet, ktére wrdcily do pracy po urodzeniu dziecka 10% matek
zostalo zwolnionych, za$ 6% zadeklarowato, ze zostalo zmuszonych do odejscia. Prawie
1/4 badanych kobiet (24%) odeszta z wlasnego wyboru. Najczesciej podawanym powodem
byla che¢ jak najdluzszego samodzielnego sprawowania opieki nad dzieckiem. Wigzalo
sie to czesto z brakiem mozliwosci znalezienia i opfacenia innej formy opieki dla dziec-
ka. W tym samym badaniu wykazano, ze kobiety, ktére wrécily do pracy, otrzymywaty
to samo stanowisko, z podobnym wynagrodzeniem, nie ulegaly tez zmianie ich stosunki

z przetozonym oraz wspotpracownikami.

1.7. Podsumowanie

W niniejszym rozdziale zaprezentowano sytuacje kobiet powracajacych do pracy
w kontekscie intensywnych zmian, jakie zaszly w Polsce ina $wiecie w ciagu ostatnich
20 lat. Wprowadzenie dluzszego urlopu macierzynskiego, liczne $wiadczenia socjalne,
a takze wprowadzenie programu ,,Rodzina 500+ to zmiany, ktére wydaja sie szczegolnie
istotne dla analizy powrotéw kobiet do pracy po urodzeniu dziecka.

Na szczegdlng uwage zastuguje fakt, ze polityka prorodzinna w Polsce, w poréwnaniu

do polityki innych krajow, nie tylko Europy, ale rowniez $wiata, jest stosunkowo bogata,
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dzieki czemu matki wracajace do pracy w Polsce maja tatwiejszy start niz na przyktad ko-
biety w Stanach Zjednoczonych.

Zestawienie powyzszych informacji wraz z analiza doniesien naukowych na temat
wplywu urlopu macierzynskiego na rozwdj dziecka, przywiazania, zdrowia kobiety i in-
nych zmiennych psychologicznych jest kluczowe dla rozumienia uzyskanych w niniejszej

rozprawie wynikéw badan oraz ich interpretacji.
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2. POWROT KOBIETY NA RYNEK PRACY PO URODZENIU DZIECKA

Analiza powodéw decyzji o powrocie do pracy po urodzeniu dziecka jest kluczowa
dla rozumienia sposobdw radzenia sobie kobiet z ponowng adaptacjg do pracy zawodowej
i zwigzanych z nig obowigzkow.

Motywacje kobiet zwigzane z powrotem do pracy budzg zainteresowanie nie tylko
psychologéw, sa eksplorowane réwniez przez socjologéw i ekonomistéw, itp. W Polsce
brakuje badan, ktore opisywalyby powr6t kobiety na rynek pracy z perspektywy psycho-
logicznej. W zwigzku z powyzszym, w tym rozdziale zaprezentowane zostang dane z dys-
cyplin pokrewnych psychologii, dotyczace zjawiska powrotéow do pracy kobiet w Polsce

iza granica.
2.1. Dlaczego kobiety wracaja do pracy?

Analiza zatrudnienia kobiet, a takze powrotu do pracy po urodzeniu dziecka autorstwa
Millward Brown, zatytulowana ,,Macierzynstwo, a praca zawodowa kobiet” (2006) wska-
zuje, ze tylko 6% kobiet nie chcialoby podejmowa¢ pracy w sytuacji swobodnego wyboru
i braku przymusu ekonomicznego.

Wisréd powodow dotyczacych powrotu do pracy po urodzeniu dziecka wymieniane
sg najczesciej kwestie finansowe (55%). To powdd, ktéry dotyczy szczegdlnie kobiet z wy-
ksztalceniem podstawowym i zawodowym, zwlaszcza pracujacych na stanowiskach robot-
niczych oraz w handlu i ustugach. Warto podkresli¢, ze badania te byly realizowane 12 lat
temu. Od tego czasu znaczaco zmienila si¢ sytuacja ekonomiczna, a takze system swiad-
czen socjalnych. Wiréd innych powodéw powrotu do pracy po urodzeniu dziecka kobiety
wymieniaty che¢ kontaktu z ludZzmi (39%). Kobiety pracujace na wyzszych stanowiskach
podawaly jako swoja motywacje silng potrzebe bycia na biezaco w sprawach zawodowych,
a takze poczucia niezaleznosci, jakie daje praca. W badanej prébie do pracy nie zamierzato
wraca¢ 16% kobiet, najczesciej deklarowanym przez matki powodem dluzszego pozosta-
wania w domu po porodzie byla che¢ jak najdluzszego przebywania z dzieckiem.

Badania przeprowadzone w grupie ponad tysigca kobiet przez Kotowska, Stotwinska-
-Rostanowska, Styr i Zadroznego (2007) ukazaty losy kobiet po przerwie zwigzanej z uro-
dzeniem dziecka. Wiekszos¢ kobiet (847 przypadkéw — 71,2% badanych) wrdcilo do tego
samego zakladu pracy, w ktérym byly zatrudnione przed urodzeniem dziecka, tylko 8,9%

kobiet rozpoczeto prace w innym miejscu po powrocie z urlopu macierzynskiego lub wy-
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chowawczego. Po przerwie zwigzanej z urodzeniem dziecka 18,3% badanych kobiet nie
powrdécilo do pracy. W badanej grupie kobiet powrdt do pracy byt silnie powiazany z po-
ziomem wyksztalcenia respondentki, a takze jej statusem zatrudnienia w chwili urodzenia
dziecka.

W ramach prowadzonego badania dokonano réwniez analizy do§wiadczania pewno-
$ci zatrudnienia, rozumianego jako kontynuacja zatrudnienia po powrocie kobiet na rynek
pracy po urodzeniu dziecka. Dla oceny ,bezpieczenstwa zatrudnienia” matki wracajacej
do pracy przyjeto okres roczny. Wiekszo$¢ powrotéw kobiet do aktywnosci zawodowe;j
po urodzeniu dziecka (82%) to powroty do tego samego pracodawcy, skutkujace utrzyma-
niem zatrudnienia przez co najmniej jeden rok od powrotu. Niespetna 6% powrotéw za-
koniczylo sie zwolnieniem z pracy lub wygasnieciem czasowej umowy o prace (1,7%). Po-
zostate przypadki dotyczyly sytuacji, w ktérych kobiety same rezygnowaly z pracy w ogdle
lub zmieniaty pracodawce.

Podsumowujac, uzyskane wyniki nie potwierdzily hipotezy o trudniejszej sytuacji
kobiet na rynku pracy po urodzeniu dziecka i klopotach w utrzymaniu kontynuacji za-
trudnienia. Analizy te okazuja si¢ spdjne z prowadzonymi przez Stelmachowicza-Pawyza
i Swiezawska-Ambroziak (2005) badaniami, w ramach ktérych wigkszo$¢ respondentek
zadeklarowata, ze nie miata klopotéw z powrotem do pracy po przerwie zwigzanej z uro-
dzeniem dziecka. ,,Problem z powrotem” definiowany jest w przytoczonych badaniach wy-
facznie w odniesieniu do sytuacji na rynku pracy, a nie subiektywnego postrzegania radze-
nia sobie z adaptacja do pracy, rozstania z dzieckiem czy tez kwestii podotania podwdjnej
roli — matki i pracownika.

Badania ,,Mama w pracy - spoleczne uwarunkowania powrotu kobiet do pracy po
przerwie zwigzanej z wychowywaniem dziecka” prowadzone przez Czernecka, Dzown-
kowska-Godule oraz Woszczyk (2009) ukazaly bardziej zlozong specyfike zjawiska powro-
tu kobiety na rynek pracy. Raport z badan prezentuje bowiem dane dotyczace godzenia rél
kobiety-matki i pracownika, probleméw laczenia obowigzkéw rodzinnych i zawodowych.
Opisane zostaly dwa kierunki myslenia: a) akcja pierwsza — ,,zostaje w domu” - sytuacja ko-
biet zawieszajacych prace zawodowa po urodzeniu dziecka oraz b) akcja druga - ,,wracam
do pracy” - podejmowanie przez kobiety aktywnosci zawodowej po przerwie zwigzanej
z opiekg nad dzieckiem. Autorki badania podjely sie réwniez analizy rozwigzan utatwia-
jacych kobietom powrdt do pracy i faczenie aktywnosci w sferze rodzinnej i zawodowe;.

Badaczki wskazaly obszary motywacji - powody, dla ktérych kobiety decyduja si¢ na

powroét do pracy, wyrdzniajac uwarunkowania:
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e finansowe,

e rodzinne,

e osobiste,

e zawodowe.

Wymienione kategorie uwarunkowan sg spdjne z prezentowanymi przez ekonomi-
stow i socjologow (Kotowska i in., 2007).

Uwarunkowania finansowe sg zwigzane z sytuacja ekonomiczng rodziny i koniecz-
noscig powrotu do pracy kobiet w celu zapewnienie plynnosci finansowej calej rodzinie.
W przeprowadzonym badaniu kobiety zadeklarowaly, ze najwazniejsza kwestia przy roz-
wazaniu ponownego podjecia zatrudnienia jest sytuacja finansowa. Zdaniem respondentek
to, jak dlugo matka moze opiekowac¢ sie dzieckiem, nie pracujac, jest zwigzane z wysoko-
$cig zarobkow meza lub partnera. W badaniu pojawily sie tez jednoznaczne wypowiedzi,
ze do powrotu do pracy zmuszaja klopoty finansowe (kobiety wracaja do pracy wczesniej,
niz tego chca). Do uwarunkowan finansowych zalicza si¢ réwniez che¢é utrzymania miejsca
pracy i ciaglosci zatrudnienia, zapewnienie sobie §wiadczen emerytalnych. Wnioski te sa
spojne z wynikami badan prowadzonych przez Rekas (2013).

Uwarunkowania rodzinne rozumie¢ nalezy jako czynniki wspomagajace w powrocie
do pracy, czyli réznego rodzaju wsparcie, jakie kobieta moze otrzymac w opiece nad dziec-
kiem od innych czlonkéw rodziny. Powrét do pracy jest tatwiejszy dla kobiet, ktore moga
liczy¢ na tego rodzaju pomoc rodziny. Powr6t kobiety-matki do aktywnosci zawodowej
jest zalezny réwniez od wieku dziecka, od poziomu jego samodzielnosci oraz stanu jego
zdrowia. Wéréd uwarunkowan rodzinnych, sklaniajacych kobiety do powrotu do pracy
po urodzeniu dziecka lub pozostania w domu z dzieckiem, wymieniana jest réwniez wy-
stepujaca ze strony partnera, meza lub innych czlonkéw rodziny presja, ktdra moze by¢
ukierunkowana ukierunkowana na powrdt kobiety do pracy, lub — wrecz przeciwnie - na
jej pozostanie w domu. Badaczki zawracaja uwage rowniez na sytuacje, w ktorych kobie-
ty otrzymujg sprzeczne sygnaly dotyczace powrotu do pracy (z jednej strony pojawia si¢
spoleczna presja do powrotu, z drugiej za§ — spoleczne zalecenie, by matka pozostawata
z dzieckiem w domu).

Uwarunkowania osobiste to trzeci z wymienianych powodéw powrotu do pracy. Wig-
73 si¢ z motywacja wewnetrzng i pewnymi osobistymi korzysciami zwigzanymi z powro-
tem do pracy. Jednym z takich powodéw jest potrzeba kontaktu z innymi ludzmi, a takze
- dazenie do przeciwdziatania monotonii dnia codziennego. Wéréd uwarunkowan osobi-

stych wymieniana jest rowniez potrzeba rozwoju osobistego, rozumianego jako doskona-

29



lenie wlasnych umiejetnosci oraz podniesienia poczucia wlasnej wartosci. Badane kobiety
odnosily sie rowniez do problemu poswiecenia sie dla dziecka - ocenialy takg postawe jako
niekorzystng dla siebie mogaca by¢ przeszkoda na drodze do samorealizacji.

Ostatnia kategoria uwarunkowan, opisanych jako zawodowe, dotyczyta statusu zawo-
dowego kobiety oraz jej sytuacji na rynku pracy. Respondentki zwracaly uwage na sytuacje
kobiety w danej organizacji oraz na pojawiajaca si¢ wérdd kobiet przebywajacych na urlo-
pie macierzynskim lub wychowawczym obawe, czy pozostato dla niej zachowane stanowi-
sko pracy, na ktérym bedzie mogla kontynuowa¢ prace i kariere w danej firmie. Analizo-
wane byly réwniez zobowigzania wobec pracodawcy do szybkiego powrotu do pracy po
urlopie. Kobiety czuly sie zobligowane do powrotu ze wzgledu na wczes$niejsze ustalenia
poczynione z pracodawcyg. Wsréd zawodowych uwarunkowan respondentki wymienialy
jako motywacje podjecia decyzji o powrocie do pracy obawe przed ewentualnym wysta-
pieniem ,,zbyt dlugiej” przerwy w pracy zawodowej (Czarnecka, Dzwonkowska-Godula,
Woszczyk, 2009).

Bardzo istotne dla zrozumienia sytuacji kobiet-matek powracajacych do pracy sg bada-
nia Rekas (2013), ktdra przeprowadzita analize zjawiska, uwzgledniajac przyczyny powrotu
kobiet do pracy. W badaniu wziely udziat 163 kobiety, ktére mogly zaznaczy¢ trzy odpo-
wiedzi dotyczace powodu szybkiego powrotu do pracy. W badaniu:

e obawe o utrate pracy i stanowiska w przypadku dluzszej nieobecnosci zadeklarowa-
to 82,7% badanych kobiet,

e istotno$¢ problemu utraconych dochodéw (nizsza niezalezno$¢ finansowa w okre-
sie przerwy i w przyszto$ci nizsza emerytura) zadeklarowato 72,8% kobiet,

e lek przed dezaktualizacja swojej wiedzy i trudnoscig z ponownym wdrazaniem si¢
do pracy wskazato 58,2% kobiet,

¢ nadzieje na wyzsza pozycje spoteczng i szacunek ze strony otoczenia dzieki taczeniu
pracy zawodowej i obowigzkéw rodzinnych wyrazito 15,5% kobiet.

Inne badania Rekas (2013) pokazaly, ze wiekszo$¢, bo az 84,4% respondentek, dekla-
rowalo brak probleméw z powrotem do pracy po urlopie macierzynskim, 15,6% doswiad-
czalo trudnosci: zwolnienia z pracy po zakonczeniu okresu ochronnego, likwidacji stano-
wiska pracy lub przedsi¢biorstwa, nieprzediuzenie umowy oraz problem z pogodzeniem
obowigzkéw zawodowych i rodzinnych.

Badaczka (Rekas, 2013) zastanawiata sie takze, jakie czynniki niweluja problemy z go-

dzeniem wypelniania obowiazkéw zawodowych i macierzynskich. Analiza pozwolita za-
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prezentowa¢ gltéwne czynniki, sprzyjajace godzeniu zycia rodzinnego z zawodowym. Re-
kas zaliczyta do nich:

e réwny podzial obowigzkéw domowych miedzy matka a ojcem dziecka (44,1%

wskazan),

e ulatwienia ze strony pracodawcy w ustalaniu czasu pracy oraz formy jej organizacji

(22,8% wskazan),

e dostep do zinstytucjonalizowanych form opieki nad dzieckiem, takich jak ztobek

lub przedszkole (11,8% wskazan),

e wynajecie opiekunki do dziecka (11,7% wskazan),

e pomoc i wsparcie rodziny: dziadkéw, rodzenstwa, przyjaciol, sasiadéw (9,6% wskazan).

Przebadane kobiety-matki na kierowniczych stanowiskach przyznaly, ze zdarza im si¢
w ciggu tygodnia zaniedbywa¢ obowiazki rodzinne lub wypetnia¢ je w mniejszym stopniu
z powodéw zawodowych. Natomiast Zadna nie wskazala, by zaniedbywata obowiazki za-
wodowe z powodu obowigzkéw rodzinnych. Tym samym badania potwierdzaja, ze sfera
zycia rodzinnego ,.cierpi” bardziej niz zawodowa w sytuacji Iaczenia obowiazkow zawodo-
wych z rodzinnymi.

Badania Szyszko, Morawskiego, Wasinskiego i Golonki-Legut (2016) nad powodami,
dla ktérych kobiety decydujg sie podja¢ aktywnos¢ zawodowa, wykazaly trzy najwazniejsze
grupy przyczyn. Pierwsza, najczesciej wskazywana, to powody zwigzane z czynnikami eko-
nomicznymi. Kobiety idg do pracy, by zwigkszy¢ budzet rodzinny (66,2% wskazan) lub by¢
niezaleznymi finansowo (64,1%). Niespelna potowa kobiet deklaruje, ze powdd, dla ktére-
go sa aktywne zawodowo, to ch¢¢ wypracowania sobie emerytury (43,9%). Kolejna grupa
przyczyn nazwana zostala przez badaczke ,,motywami rozwojowymi”, czyli ,,wewnetrzny-
mi”. Kobiety pracujg, aby realizowa¢ si¢ zawodowo (55,1%), ponadto deklaruja, ze wyko-
nywana praca je pasjonuje (43,4%), a takze chca poprzez aktywnos¢ zawodows podnosié
swoje kwalifikacje (20,7%). Trzecia wyrézniona grupa przyczyn (najrzadziej wskazywana)
to motywy zwiazane z ,sytuacja spoleczng, zewnetrzng”. Tylko 4% kobiet pracuje, gdyz
»hie chce si¢ czu¢ gorszymi od innych”, a 2,5% podejmuje i kontynuuje zatrudnienie, bo
»inne kobiety tez pracujg”.

W powyzszym badaniu motywacje respondentek s3 tozsame z proponowanymi przez
badaczy typami motywacji (Drozdek, Press-Zajdowa, Szuman, Januszek, Sikora, za: Szysz-
ko, 2016). Badane wskazaly réwniez na inng, istotna kwestie, jaka sa korzysci zwigzane ze

zmiang pozycji kobiet w rodzinie. Prawie polowa badanych kobiet (46,7%) przyznata, ze
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fakt, iz pracuja zawodowo, wzmacnia ich pozycje rodzinng (Szyszko, Morawski, Wasinski,

Golonka-Legut 2016).
2.2. Psychologiczne powody powrotu do pracy a teoria preferencji

Wokét konceptualizacji orientacji na prace kobiet zaistnialo wiele kontrowersji (Ha-
kim 1991; Fagan, Rubery 1996; Ginn i in., 1996; Crompton, Harris 1998). Crompton i Har-
ris (1998) dowodza, ze wzorce pracy kobiet wynikaja z ich szczegélnej sytuacji, mozliwosci,
ograniczen oraz decyzji, ktére podejmuja w odpowiedzi na te sytuacje. Sugerowali oni, ze
orientacja w pracy i domu mogg si¢ r6zni¢ w zaleznosci od zawodu, cyklu zycia i kontekstu
krajowego.

Z drugiej strony, zgodnie zteoria preferencji autorstwa Hakim (2000), stwierdzi¢
mozna, ze kobiety w spoleczenstwach silnie na nie oddzialujacych moga dokona¢ wyboru
miedzy pracg rodzinng i pracg zawodowg. Badaczka twierdzi, ze kobiety mozna zaklasyfi-
kowa¢ do trzech kategorii:

o domowe (20%),

e adaptacyjne (60%),

¢ skoncentrowane na pracy (20%).

Zdaniem Hakim (2000) kobiety okreslane mianem ,,domowych” w niewielkim stopniu
sg zainteresowane zatrudnieniem, karierg lub niezaleznoscig ekonomiczng i dlugookreso-
wa pracg (chyba, ze pojawia sie niepowodzenia i trudnosci zwigzane z sytuacja finansowa
rodziny). Celem tej grupy kobiet jest malzenstwo. Jesli tylko moga, rezygnuja z platnego
zatrudnienia, aby zosta¢ pelnoetatowymi gospodyniami domowymi i matkami. W grupie
tej znajdujg sie zaréwno wysoko wyksztatcone kobiety, jak réwniez osoby, ktére nie posia-
daja kwalifikacji lub wyksztalcenia.

Kolejna wyszczegolniona grupa, to kobiety skoncentrowane na pracy. Charakteryzuje
je odrzucajacy, tradycyjny podzial pracy w domu, oczekuja pracy w pelnym wymiarze cza-
su, nieprzerwanie, daza do stalego, symetrycznego podzialu r6l meza i zony.

Trzecia grupa, dominujgca procentowo (60%), to kobiety, ktore sg zdeterminowane,
aby polaczy¢ aktywno$¢ zawodows z rolg Zony i matki. Kobiety te stajg si¢ wiec wtornie
zarabiajacymi. Moga pracowa¢ w pelnym wymiarze czasu pracy, na caly etat, we wczesnym
okresie kariery zawodowej, by pdzniej, po urodzeniu dziecka, zmieni¢ forme zatrudnienia

na prace na pot etatu lub dazy¢ do tzw. przerywanego zatrudnienia (Hakim, 2000).
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Hakim (2000) twierdzi, ze kobiety przystosowujace si¢ nie chcg dokonywaé wyboru
miedzy praca a rodzing - chcg jednego i drugiego. Jesli nadaja priorytet rodzinie lub ptat-
nej pracy, jest to tymczasowa koncentracja przewazajaca, a nie zobowigzanie na cale zycie
(Hakim, 2000). Tylko kobiety przystosowujace si¢ sg zalezne od zmian cyklu zycia; w kon-
sekwencji mniej prawdopodobne jest, ze osiggna znaczace sukcesy w pracy, poniewaz wola
zycie zréwnowazone niz skoncentrowane na jednym, wybranym wymiarze, czyli pracy za-
wodowej. W przeciwienstwie do kobiet przystosowujacych sie, kobiety pracujace lub sku-
pione na domu pozostaja zaangazowane w te dziedziny przez caly okres zycia.

Zdaniem Hakim (2006) kobiety podatne s3 na wszelkie zmiany w zakresie polityki
spolecznej rzadu, polityki zatrudnienia, a takze polityki réwnoéci szans. Badaczka wymie-
nia podatno$¢ kobiet na zmiany w przepisach dotyczacych podatku dochodowego i §wiad-
czent pomocy spolecznej, a takze dostepnosci ustug opieki nad dzie¢mi. Rozwigzywanie
probleméw kobiet pracujacych wymaga od ustawodawcy promowania zatrudnienia ko-
biet. Badaczka podkresla pozytywna role zwiazkéw zawodowych, zapewniajacych wsparcie
kobietom pracujacym oraz mozliwoséci podejmowania zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze czasu pracy.

Crompton i Harris (1998) twierdza, ze stopient swobody kobiet w dokonywaniu wy-
boréw dotyczacych aktywnosci zawodowej po urodzeniu dziecka jest ograniczony przez
czynniki strukturalne, ktére ograniczaja zakres dostepnych mozliwosci. Kategoryzacja ko-
biet przez Hakim (2001) odzwierciedla udzial kobiet w rynku pracy, prezentowany w sta-
tystykach krajowych. Hakim (2002) twierdzi, ze na podstawie preferencji stylu zycia mozna
przewidywa¢ wskazniki zatrudnienia i dzietnosci, cho¢, o czym juz byla mowa powyzej,
nalezy uwzgledni¢ czynniki ekonomiczne powodujace, ze kobiety pracuja wiecej niz wyni-
kaloby to z ich preferenciji.

Dazenie do zwigkszenia aktywizacji mlodych kobiet poprzez nadmierng stymulacje
aspiracji zawodowych rodzi ryzyko zwiekszenia koncentracji kobiet na pracy zawodowej
kosztem preferencji adaptacyjnych i rodzinnych. Dzialania budujace aspiracje zawodowe
powinny by¢ réwnowazone réwnoleglymi dziataniami rozwijajacymi aspiracje rodzinne
(Lakomy, 2016). W przypadku kobiet o nastawieniu adaptacyjnym, ktére po urodzeniu
kilkorga dzieci chciatyby wréci¢ do pracy, nalezy wspiera¢ na rynku pracy rozwigzania
przyjazne rodzinie, umozliwiajace powrdt do aktywnosci zawodowej i faczenie pracy z zy-

ciem rodzinnym (Balcerzak-Paradowska, 2014).
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2.3. Adaptacja do pracy po urodzeniu dziecka

Podjecie decyzji o powrocie do pracy po urodzeniu dziecka zwigzane jest nie tylko
z szeregiem czynnikéw ekonomicznych imotywacyjnych, ale réwniez z przeformuto-
waniem celu zyciowego, ktérego spostrzeganie zmieni¢ si¢ moze po urodzeniu drugiego
dziecka. Wyniki badan dotyczacych kobiet oraz ich rodzicielstwa (Salmela-Aro, Nurmi,
Saisto, Halmesmiki, 2000) wskazuja, ze kobiety, ktdre mialy trudnosci adaptacyjne w po-
czatkowych fazach rodzicielstwa, zrekonstruowaly swoje cele tak, aby byly one dostosowa-
ne do specyfiki sytuacji, w ktdrej matki aktualnie si¢ znajduja. Cele te zasadniczo zmieniaja
sie po okresie wczesnej cigzy. Kobiety-matki, zmieniajac kontekst zZyciowy, zwlaszcza po
urodzeniu pierwszego dziecka, moga mie¢ catkiem inne cele niz te sprzed ciazy. Powrét do
pracy w tym konteksécie moze by¢ zrédlem ogromnego stresu.

Aby lepiej zrozumie¢ proces powrotu kobiet do pracy po urodzeniu dziecka, nalezy
przeanalizowa¢ sam proces adaptacji. Przystosowanie si¢ do pelnienia roli pracownika
i matki, to sprostanie wymaganiom wynikajacym z tych rél i pogodzenie ich wynikajace ze
zrozumienia potencjalnej, wzajemnej zaleznoéci pomiedzy dwoma sferami zycia - zawo-
dowg i rodzinna.

U kobiet pordd i posiadanie dziecka moga prowadzi¢ nie tylko do decyzji o przerwa-
niu kariery, ale takze do dlugoterminowych zmian dotyczacych czasu, jaki kobiety inwe-
stujg w prace i aktywno$¢ zawodowsa. Dla poréwnania, w wielu opisanych badaniach wzor-
ce kariery ojcoéw sa w mniejszym stopniu zmienione poprzez posiadanie i wychowywanie
dzieci (Wiese, Heidemeier 2012). Bronfenbrenner (2005) w prowadzonych przez siebie ba-
daniach nad rolg systemdéw potwierdzila, ze mezosystem praca-rodzina odgrywa wieksza
role w zyciu kobiet niz mezczyzn.

Sam termin ,,powr6t do pracy” (return to work — RTW) wyjasniany jest w powigzaniu
z procesami takimi, jak powrdt do pracy po wypadku, chorobie lub innych trudnosciach
zdrowotnych uniemozliwiajacych czasowo wykonywanie obowigzkéw zawodowych.
Znacznie rzadziej temat ten uzywany jest badawczo w stosunku do kobiet-matek, powra-
cajacych do pracy po urodzeniu dziecka. Natomiast ogdlne rozumienie pojecia w kazdej
z wyzej wymienionych sytuacji jest takie samo — oznacza ono proces zwiazany z adaptacja
i konkretny punkt czasowy, rozpoczynajacy prace po przerwie (Young, Roessler, Wasiak,
McPherson, Van Poppel, Anema, 2005).

Feldman, Sussman i Zigler (2004) opisali wazny w kontekscie procesu stawania si¢ ro-

dzicem aspekt powrotu do pracy. Badacze ci ujmuja proces adaptacji do pracy jako zmiane
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dokonujaca si¢ w obrebie systemu rodzinnego. Powrét do pracy zwiazany jest nie tylko
z czynnikami zawodowymi, ale wynika przede wszystkim z roli rodzica, ktérego zadaniem
jest zapewnienie $rodkéw do zycia rodzinie.

W badaniu dotyczacym adaptacji do pracy po urodzeniu dziecka Milward (2006)
wskazuje na trzy kluczowe dla nakladania sie rél punkty czasowe:

1. Przed porodem organizacja skupia si¢ na zastapieniu pracownika podczas rodzi-
cielskiego urlopu, w wyniku ktérego pracownik czuje si¢ niedowarto$ciowany i nie-
pewny swojej przyszlosci w organizacji.

2. Podczas urlopu rodzicielskiego wzrasta rola tozsamosci jednostki jako rodzica,
co ma wplyw na zglaszanie obaw i niepokojow zwigzanych z powrotem do pracy.
Wzmacnia si¢ konflikt miedzy pragnieniem pozostania w domu a planowanym po-
wrotem do pracy. Badacz wskazuje réwniez na konieczno$¢ przepracowania w so-
bie wizerunku ,,dobrego rodzica”.

3. W okresie powrotu do pracy jednostka deklaruje trudno$¢ w prébach balansowania
miedzy swojg tozsamoscig jako pracownika i rodzica. Wyzwaniem jest w szczegol-
nosci radzenie sobie z poczuciem winy, pozostawianie dzieci w domu, podejmo-
wanie nowych rél w pracy (z powodu zmian jakie zaszty w okresie urlopu) i brak
autentycznego wsparcia organizacyjnego

Adaptacja rodzica do ponownego zatrudnienia po przerwie zwigzanej z urodzeniem
dziecka zalezy nie tylko od dobrostanu rodzicéw, wsparcia, dtugosci urlopu i warunkéw
zatrudnienia, ale takze od tego, jak jednostka spostrzega wlasng kariere w kontekscie zycia
rodzinnego. W modelu Plecka (1985) zwraca si¢ uwage na powigzanie pomiedzy posta-
w3 jednostki wobec roli a jej funkcjonowaniem w danej roli. W okresie adaptacji do pracy
i do nowej roli rodzicielskiej szczegdlne znaczenie ma spostrzeganie roli zawodowej przez
jednostke (Feldman, 2004). W zwigzku z tym matki, ktére deklaruja, ze rola zawodowa
jest dla nich wazniejsza, mogg decydowac si¢ na szybszy powr6t do pracy i sprawniej sie
adaptowac.

Badacze zajmujacy si¢ analizowaniem rodzicielstwa (Cowan, Cowan, 1992) w przy-
padku, gdy oboje rodzice sa aktywni zawodowo oraz procesem adaptacji do rodziciel-
stwa (Gottfried, Gottfried, 1994) podkreslaja potrzebe oceny adaptacji wieloczynnikowo
i systemowo. Czynniki ryzyka oraz czynniki ochronne wspétdzialaja w ksztaltowaniu sie
dostosowania rodzicéw i calej rodziny do nowej sytuacji (Belsky, 1984; Sameroff, 1993).
Szczegélnie wazny dla analizy zjawiska powrotu do pracy jest wysoki poziom odczuwanego

przez jednostke stresu. Wyniki badania obejmujacego az 2958 zatrudnionych mezczyzn
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i kobiet wskazywaly, ze rodzice cierpia z powodu stresu zwigzanego z praca zawodowa
w stopniu wiekszym niz osoby, ktdre nie posiadajg dzieci. Stres ten zwigzany jest przede
wszystkim z brakiem réwnowagi rodzinnej. Badania wykazaly rowniez, ze rodzice maja
wigksze trudnosci z radzeniem sobie ze stresem, ich strategie s3 mniej adaptacyjne niz stra-

tegie 0sdb, ktore nie sg rodzicami (Galinski, Bond, Friedman, 1996).
2.4. Czynniki zwigzane z powrotem do pracy - co ulatwia adaptacje?

Wiréd wielu czynnikéw majacych wplyw na to, jak kobieta radzi sobie z powrotem do
pracy po urodzeniu dziecka, wymieniane jest najczesciej wsparcie, zaréwno ze strony part-
nera i §rodowiska — wspotpracownikéw, jak réwniez wsparcie ze strony organizacji (Ho-
uston, Marks, 2005). Badacze podkreslaja rowniez satysfakcje z pracy jako element istotny
w kontekscie powrotu do aktywno$ci zawodowej po urodzeniu dziecka. Wskazuje si¢ row-
niez role planowania powrotu do pracy i wplywu planowania na gotowo$¢ do powrotu do
pracy. Nie bez znaczenia pozostajg czynniki indywidualne, jak na przyklad temperament
dziecka, ktdry, zaleznie od swojej specyfiki, wymaga od rodzica wiekszego lub mniejszego

zaangazowania w opieke nad potomstwem.
2.4.1. Satysfakcja z pracy u kobiet powracajgcych do pracy

Satysfakcja z pracy i jej zwigzki z innymi zmiennymi dotyczacymi miejsca pracy byly
wielokrotnie opisywane w réznych badaniach (Darcie, Fitzpatrick, McNulty, 2011; Delo-
belle, 2011; Jones, Kantak, Futrell, Johnston, 1996; Smith, Gregory, Cannon, 1996; Stockar-
di Lehman, 2004). Zmienna ta ma duze znaczenie dla godzenia sfer rodziny i pracy (Bro-
ugh, O’Driscoll, Biggs, 2009). Podkresla si¢ pozytywny zwiazek miedzy satysfakcja z pracy
a satysfakcja pracownikéw powracajacych do pracy po przerwie zwigzanej z urodzeniem
dziecka u nauczycielek szkét publicznych (Stockard i Lehman, 2004), pracowniczek branzy
hotelarskiej (Smith, Gregory, Cannon, 1996), pielegniarek (Hegney, Rogers-Clark, Gor-
man, Baker, McCarthy, 2001) oraz pracowniczek dzialu sprzedazy (Jones, Kantak, Futrell,
Johnston, 1996).

Wiyniki badan potwierdzaja réwniez poglad, ze satysfakcja z pracy odgrywa wazna role
w utrzymywaniu zatrudnienia u jednego pracodawcy. Wnioski te dotycza w szczegolnosci
kobiet po urlopie macierzynskim (Glass i Riley, 1998; Coulson, Skouteris, Milgrom, No-
blet, Dissanayake, 2010).
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2.4.2. Planowanie powrotu do pracy po urodzeniu dziecka

Jedng ze zmiennych wymienianych jako znaczaca w adaptacji do pracy jest planowanie
powrotu, odnoszace si¢ do zwigzku miedzy intencjg i zachowaniem.

W modelach wyjasniajacych badacze Bagozzi (1992), Heckhausen (1991) i Gollwitzer
(1993) wyréznili dwie fazy podejscia do zachowania. Pierwsza z nich - motywacyjna - pro-
wadzi do powstania intencji. Druga, wolicjonalna faza konczy si¢ wprowadzeniem zacho-
wania. Bagozzi (1992) zauwazyl, ze, aby spelni¢ zamierzony cel, konieczne jest przeprowa-
dzenie szeregu dzialan poprzedzonych planowaniem. Houston i Marks (2005) przeprowa-
dzili badania podtuzne dotyczace zjawiska powrotu kobiet do pracy po urlopie macierzyn-
skim, w ktérych uwzglednili znaczaca role planowania. Badacze wykazali, ze kobiety, ktdre
nie powrécily do pracy zgodnie z planem, roznity si¢ od tych, ktére powrdcily do pracy
zgodnie z tym, co wczesniej zaplanowaly (podczas cigzy). Houston i Marks (2005) suge-
rujg, ze kiedy zamierzone zachowanie (jakim jest powrdt do pracy) ma diugoterminowe
konsekwencje finansowe i osobiste, ci, ktorzy dokonuja konkretnych planéw, w wiekszym

stopniu odnosza sukces w realizacji swoich zamierzen.
2.4.3. Wsparcie w powrocie do pracy

Wsparcie jest kolejng zmienng, ktéra zostata wykazana w badaniu Houston i Marks
(2005). Zmienna ta istotnie roznicowala kobiety w zakresie gotowosci do powrotu do pra-
cy. Wsparcie spoleczne jest zmienna, co do ktérej wykazano w réznych badaniach (Buunk,
1990), ze fagodzi skutki stresu zwigzanego z praca. We wnioskach z przeprowadzanych ba-
dan wykazywano istotng role wsparcia, zaréwno ze strony oséb bliskich, jak i strony orga-
nizacji, w powrocie do pracy po przerwie zwigzanej z cigzg i urodzeniem dziecka.

Bazowe jest wsparcie rodziny i przyjaciét w otoczeniu domowym. Kobiety moga fa-
twiej i bardziej komfortowo wrdci¢ do pracy, jesli maja przyjaciét lub krewnych, ktdrzy po-
pieraja ich decyzje o ponownym podjeciu pracy zawodowej (Houston, Marks, 2000, 2003,
2005).

Drugim waznym czynnikiem jest wsparcie spoleczne w miejscu pracy. Kobiety beda
czedciej wraca¢ do miejsca pracy, jesli postrzegaja swoich kolegéw i menedzeréw jako
wspierajacych ich powr6t do pracy po porodzie. Coulson, Skouteris i Dissanayake (2012)

w swoich badaniach dotyczacych powrotéw do pracy i roli planowania oraz wsparcia kon-
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tynuuja i poglebiaja tematyke badant Houston i Marks (2003), wskazujac, ze wsparcie moze
mie¢ pozytywny wplyw na to, czy kobieta wraca do pracy tak, jak zamierzata.

Wsparcie organizacyjne jest wymieniane jako istotne w procesie adaptacji do pracy
(Coulson, Skouteris, Dissanayake, 2012). Teoria wymiany spotecznej (Blau, 1994) zakiada
istnienie pewnego rodzaju wzajemnosci miedzy pracodawcg a pracownikami. Zgodnie z jej
zalozeniami pracownicy, gdy sa traktowani sprawiedliwie, zwigkszajg swoje zaangazowa-
nie w prace w organizacji. Brak wsparcia w miejscu pracy ma odwrotny skutek, a trudno-
$ci pojawiajace sie w miejscu pracy moga zmniejszy¢ motywacje pracownikéw w dazeniu
do utrzymania si¢ na stanowisku pracy (Karasek, Theorell, Schwartz, Pieper, Alfredsson,
1982).

Lyness z zespolem (1999) stwierdzili, ze kobiety w ciazy, ktére postrzegaly kulture
miejsca pracy jako wspierajaca godzenie rél rodzinnych i zawodowych, deklarowaly wiek-
sze zaangazowanie organizacyjne i zamierzaly powrdci¢ do pracy po urodzeniu dziecka
wczesniej w porownaniu do kobiet, ktére postrzegaly kulture pracy jako nieadekwatna
w stosunku do potrzeb rodziny.

Z kolei badania Milward (2006) wykazaly, ze kobiety, ktére postrzegaly organizacje
jako wspierajaca dziatania zaréwno pracownicze, jak i rodzicielskie, czesciej powracaja do
pracy po urodzeniu dziecka (Houston, Marks 2003). Podobnie szwedzkie badanie doty-
czace mezezyzn i czynnikéw majacych wplyw na korzystanie z urlopu ojcowskiego, wy-
kazalo, ze kultura organizacyjna (np. wsparcie ze strony najwyzszego kierownictwa oraz
gwarantowane réwne szanse) i wsparcie grupy wspolpracownikéw wptyneto pozytywnie
na decyzje ojcow o urlopie ojcowskim i czasie jego trwania (Haas, Allard, Hwang, 2002).

Gilbreath iBenson (2004) wykazali, ze nieformalne wsparcie organizacyjne (np.
wsparcie opiekuna) okazalo si¢ wazniejsze w osigganiu wysokich wynikéw pracownikéw,
a takze w doswiadczaniu zadowolenia z pracy, obnizenia stresu zawodowego i osiggania
obrotu niz formalne wsparcie organizacyjne (np. polityka prorodzinna).

Brough, O’Driscoll, Biggs (2007) opisuja wptyw klimatu organizacji na powrét rodzica
do pracy po porodzie. Powr6t ten moze by¢ okreslany jako do§wiadczenie udane i satysfak-
cjonujace lub stresujace i obarczone problemami, zaréwno dla jednostki, jak réwniez orga-
nizacji. Organizacje nastawione propracowniczo i prorodzinnie wskazaly na takie korzysci,
jak mniejsza rotacja pracownikéw, wzrost wydajnosci, zmniejszenie absencji, zmniejszenie

wypalenia zawodowego i stresu oraz wzrost wskaznika zatrudnienia kobiet (Siu, 2006).
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2.4.4. Inne czynniki zwigzane z powrotem do pracy

Wisrdd czynnikéw majacych wplyw na gotowos¢ i jakos¢ powrotu kobiety do pracy
po urodzeniu dziecka, badacze wymieniaja: dluzszy staz pracy u danego pracodawcy (Cal-
lender, Millward, Lissenburgh, Forth, 1997) i mozliwos¢ zredukowania ilo$ci godzin pracy
w tygodniu (w stosunku do tych przed urlopem macierzynskim) (Coulson, Skouteris, Mil-
grom, Noblet, Dissanayake, 2010). W tych samych badaniach wykazano, Ze najsilniejszym
predyktorem powrotu do pracy po urlopie macierzynskim byt temperament niemowlecy.
Jezeli temperament dziecka wymagal wiekszego zaangazowania rodzica, wptywat na szyb-
szy powrdt do pracy. Do zupelnie innych wnioskéw doszedl, Feldman z zespotem (2001),
stwierdzajac, ze niemowlecy temperament (spokojne dziecko) byl zwigzany z szybszym
i fatwiejszym powrotem do pracy po urlopie macierzynskim. Galambos i Lerner (1987)
postulowali, ze spokojniejsze dzieci umozliwily matkom powrdt do pracy, bo tatwiej bylo
im zostawi¢ dziecko pod opieka innych. Ze wzgledu na niespdjnos¢ w ustaleniach i brak
kolejnych badan w tym zakresie, wskazuje si¢ na potrzebe eksploracji powyzszego zagad-
nienia (Coulson, 2012).

Badania podtuzne, ktére nad powrotem kobiet do pracy przeprowadzili Wiese i He-
idemeier (2012), stosujac trzy punkty pomiarowe (5, 11 i 24 tygodnie po powrocie) wyka-
zaly, ze przekonania o wlasnej skutecznosci i strategie samoregulacji (selekcja, optymaliza-
cja, kompensacja) wptywaly na lepsze dostosowanie si¢ do pracy z biegiem czasu. Co naj-
wazniejsze, cechy kontekstowe wchodzily w interakcje z intencja samoregulacji. Badanie to
wykazalo sensownos¢ faczenia koncepcji kontekstowych zasobéw i wymagan w przewidy-

waniu adaptacji kobiety do pracy po urodzeniu dziecka.
2.5. Podsumowanie

W prezentowanym rozdziale przedstawiono problematyke powrotu kobiet do pracy
po urodzeniu dziecka. Odwolano si¢ do polskich badan nad powrotem kobiet do pracy,
koncentrujacych si¢ na powodach, dla ktérych podejmowana jest decyzja o powrocie ma-
tek do pracy po urodzeniu dziecka. Istotna dla problemu badawczego jest analiza zjawiska
adaptacji kobiety wracajacej do pracy. Mimo badan dotyczacych podejmujacych temat
powodow, dla ktérych kobiety decyduja si¢ na powrdt do pracy po urodzeniu dziecka,
brak jest dokonywanych na podstawie badan przeprowadzonych na polskiej prdbie psy-

chologicznych analiz, ktére pozwolilyby na synteze wiedzy o specyfice powrotu do pra-
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cy po urodzeniu dziecka. Pojedyncze badania prowadzone za granica (Wiese, Heidemer,
2012; Brought, Driscoll, Brigs, 2007) réwniez nie wypelniaja luki wynikajacej z braku da-
nych na temat czynnikéw istotnych w procesie powrotu do pracy po urodzeniu dziecka,
zaréwno z perspektyw jednostki, jak i systemow, w ktérych funkcjonuje - rodziny, pracy,
spoleczenstwa.

Szczegblowa analiza czynnikéw utatwiajacych adaptacje pozwoli szerzej spojrze¢ na
problem badawczy i integracje wynikéw badan na temat radzenia sobie kobiety po powro-

cie do pracy.
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3. KONFLIKT PRACA-RODZINA, RODZINA-PRACA

Konflikt praca-rodzina, rodzina-praca jest konstruktem, ktéry budzi zainteresowanie
wielu badaczy. Szczegdlnie podkres§lanym i wymagajacym eksploracji kierunkiem badaw-
czym jest analiza dynamiki i zmian w zakresie roli zaréwno samego konfliktu, jak i czynni-

kéw mu towarzyszacych (Greenahause, Beutell, 1985).
3. 1. Konflikt w ujeciu Greenhause’a i Beutella

W literaturze przedmiotu konflikt praca-rodzina, rodzina-praca definiowany jest naj-
cze$ciej w oparciu o koncepcje Greenhause’a i Beutella (1985), ktdrzy opisuja go jako kon-
flikt pomiedzy trudnymi do pogodzenia rolami: zawodows i rodzinng. Zdaniem badaczy,
konflikt praca-rodzina pojawia si¢, gdy:

a) czas pos$wiecony na spetnianie wymogoéw jednej roli utrudnia spelnianie wymagan
innej (time-based conflict). Konflikt zwigzany z czasem moze przybiera¢ dwie postacie.
Jedna z nich zwigzana jest z fizyczng nieobecnoscig. Oznacza to, ze osoba ze wzgledu na
konieczno$¢ pozostania w pracy, nie moze w tym samym czasie przebywaé w domu (i od-
wrotnie). Druga posta¢ konfliktu zwigzana jest z psychiczna obecnoscig. Ze wzgledu na
psychiczne zaabsorbowanie praca lub domem rodzinnym jednostce jest trudno sprostaé
wymaganiom w drugim obszarze (Lachowska, 2014).

b) napigcie zwigzane z wypelnianiem jednej roli utrudnia spelnienie wymagan innej
(strain-based conflict). Badacze definiujg jako napiecie rdzne stany zwigzane z samopoczu-
ciem psychicznym, takie jak: niepokoj, zmeczenie, depresja, apatia i drazliwos$¢ (van Sell,
Brief, Schuler, 1981; Ivancevich, Matteson, 1980). Konflikt napieciowy istnieje, gdy obcia-
zenie jednej roli wplywa na wydajnos¢ w innej roli.

W tym miejscu nalezy doda¢, ze role sg niekompatybilne w tym sensie, Ze wytworzone
przez jedng z rél obciazenie powoduje trudnosci w sprostaniu wymaganiom drugiej roli.
Zdaniem Greenhause’a i Beutella (1985) nalezy zauwazy¢, ze dlugotrwale zaangazowanie
w konkretna role moze réwniez wywolywaé objawy napigcia. Dlatego w swoim modelu
badacze umiescili przerywang strzatke, wskazujac tym samym na zalezno$¢ migdzy czasem
a napieciem. Dlugie i nieelastyczne godziny pracy, czgste podréze stuzbowe do destynacji
odlegtych od miejsca pracy oraz zamieszkania i nadgodziny moga posrednio prowadzi¢ do

konfliktu zwigzanego z kategoriami napiecia i czasu. Chociaz obie formy konfliktu réznig
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sie koncepcyjnie, prawdopodobne jest, ze konflikty wywolane przez czas i napiecie beda
miaty kilka wspélnych zrédel w obszarze pracy (Greenhause, Beutell, 1985)

c) zachowania i wymagania wskazane i potrzebne z uwagi na jedna z rél sg niezgodne
z oczekiwaniami wynikajacymi z drugiej roli (behaviour-based conflict). Okre§lone wzorce
zachowan w poszczegélnych rolach moga by¢ niezgodne z oczekiwaniami dotyczacymi za-
chowania w innej roli. Badacze opisujg przykiad zatrudnionego na stanowisku menedzer-
skim mezczyzny skoncentrowanego na osigganiu w zyciu zawodowym samodzielnosci,
dominagji i obiektywizmu (Schein, 1973). O ile w pracy cechy te s3 pozadane, to w domu
czlonkowie rodziny moga oczekiwad, ze mezczyzna bedzie cieply, opiekuniczy, emocjonal-
ny w interakcjach z nimi. Jedli dana osoba nie jest w stanie dostosowa¢ swojego zachowania
do oczekiwan dotyczacych réznych rél, moze doswiadczaé konfliktu miedzy rolami w tym
obszarze.

To wiasnie obecnos¢ dwoéch silnych, przeciwstawnych rél, z ktérymi zwiazana jest
duza presja zwigzana z zachowaniem i postawami (w tym przypadku chodzi o role pra-
cownika i rodzica-malzonka prowadzi do konfliktéw. We wczeéniej prowadzonych bada-
niach (Katz, Kahn, 1987) koncentrowano si¢ na wpltywie presji pracy lub presji rodziny na
konflikt praca-rodzina. Rzadko badano wspdlny efekt — wptyw zadan domowych i presji
rodzinnej. Jako przyklad podawany jest pracownik, ktdry spedza duzo czasu w pracy. Dzia-
tania zawodowe tej osoby moga wplywaé na jej udzial w zajeciach rodzinnych. Jednak-
ze, jedli nie ma silnej presji na udziat w spotkaniach rodzinnych lub nie ma koniecznosci,
by rodzic musiat na przyktad zaja¢ sie dzie¢mi po pracy od okreslonej godziny, osoba ta
prawdopodobnie nie doswiadczy konfliktu miedzy rola zawodows a rola rodzinng. By po-
wstawat konflikt, presja na angazowanie si¢ w zycie rodzinne przez osoby bedace w innych
rolach musi stawac si¢ coraz silniejsza, a przeciwstawne naciski, ptynace ze strony domu
i zaniedbywanej rodziny musza stawac si¢ réwnie silne.

Dodatkowo w swoim modelu Greenhause i Beutell (1985) zwracaja uwage na aspekt
waznosci (role salience) oraz sankcji.

Pierwszy z nich (role salience) jest, zdaniem badaczy, zwigzany z zalozeniem, Ze osoby,
dla ktérych wazna jest rola, szczegdlnie reagujg na presje srodowiskowa, poniewaz sukces
i nagrody w danej dziedzinie s dla nich wazne. W zwiagzku z tym powinny istnie¢ silniej-
sze zwigzki miedzy wymaganiami dotyczacymi roli (np. presja ze strony szefa na szybkie
ukonczenie projektu, presja ze strony wspdtmalzonka na posprzatanie domu) a zaanga-
zowaniem czasowym lub obcigzeniem (w zaleznosci od tego, jak wazna jest dana rola dla

jednostki). Badacze podkreslajg, ze szczego6lnie narazone na konflikt praca-rodzina i rodzi-
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na-praca sg jednostki, dla ktérych praca i rodzina stanowig istotng warto$¢ (Greenhause,
Beutell, 1985).

Drugim istotnym aspektem modelu s3 sankcje (sanctions). Zdaniem Greenhau-
se’a i Beutella (1985) konflikt praca-rodzina jest najsilniejszy, gdy jednostce groza nega-
tywne konsekwencje za brak zgodnosci z wymaganiami rél. Badacze przytaczajg przykiad
mezczyzn, dla ktérych sankcje wynikajace z trudnoéci pogodzenia rdl, w szczegélnosci
sankcje za dziatania, ktére podejmuja, by sprosta¢ wymaganiom roli zawodowej, beda
sprowadza¢ si¢ gléwnie do negatywnych konsekwencji, jakie spotykaja ich w domu ro-
dzinnym (wynikaja one z nieprzestrzegania wymagan rodziny). Badacze podkreslaja réw-
niez, ze sankcje za nieprzestrzeganie okreslonych wymagan moga pochodzi¢ nie tylko od
innych oséb (np. pracodawcy, Zony), ale moga réwniez mie¢ charakter wewnetrzny i wy-
nikaé z przezy¢ wlasnych, przybierajac na przykltad forme poczucia winy. Poprzez wzmo-
zong presj¢ na osoby usitujace sprawdzi¢ si¢ w réznych rolach jednoczesnie potaczong ze
$wiadomosdcia sankcji grozacych za niepowodzenie w pogodzeniu tych rél, beda one naj-

bardziej narazone na konflikt rodzinny.

3.2. Konflikt w ujeciu Voydanoff

Model teoretyczny wyjasniajacy konflikt praca-rodzina stworzyla réwniez Patricia
Voydanoff (2004ab, 2005ab). Model Zréznicowanego Znaczenia Wymagan i Zasoboéw
Wewnatrz Obszardw (The Differential Salience of within-Domain Demands and Resources)
oraz Model Poréwnywalnego Znaczenia Wymagan i Zasobéw Dotyczacych Granic (The
Comparable Salience of Boundary-Spanning Demands and Resources) (ttumaczenie za: La-
chowska, 2014) to dwa modele, na bazie ktérych rozwazane sg zaleznosci pomiedzy rodzi-
ng a pracg w kontekscie wymagan i zasobow, majacych wplyw na wystapienie interakeji
pomiedzy tymi dwoma obszarami. Voydanoff (2004ab) odwoluje si¢ do teorii systemdéw
Bronfennera (1986), w ramach ktdrej zaréwno rodzing, jak i prace definiuje jako mikro-
system (2004ab).

Konflikty (oraz facylitacja) opisywane sg jako konsekwencje proceséw spostrzegania.
Spostrzeganie dopasowania, rGwnowaga oraz ich wplyw na relacje miedzy zyciem zawo-
dowym i prywatnym zwigzane sg z poznawczg oceng zaleznosci pomiedzy pracg i domem
rodzinnym. Badaczka odwoluje si¢ do Lazarusa i Folkmana (1984), thumaczgc, zZe ocena
poznawcza jest procesem decydujacym o tym, czy doswiadczenie okaze si¢ pozytywne,

stresujace czy nieistotne dla dobrostanu.
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Ocena wywolujaca stres wystepuje wtedy, gdy ludzie spostrzegaja, ze ich zapotrzebo-
wanie przekracza dostepne zasoby, zagrazajac w ten sposob ich dobru. Spostrzeganie dopa-
sowania i rownowagi miedzy praca i rodzing wynika zatem z oceny wzglednych wymagan
i zasobow zwiazanych z pracg i rodzing. Voydanoff (2004a) definiuje dwa pojecia istotne
dla konfliktu i facylitacji, jakimi s3 wymagania i zasoby w kontekscie opisywanej oceny
poznawcze;j.

Wymagania s3 twierdzeniami strukturalnymi lub psychologicznymi, zwigzanymi
z wymaganiami roli, oczekiwaniami i normami, na ktére jednostki muszg odpowiedzieé
lub do ktérych muszg przystosowac si¢ poprzez wysitek fizyczny lub umystowy. Natomiast
zasoby moga by¢ wykorzystywane do ulatwiania osiggnie¢, zmniejszania wymagan lub
generowania zasobow dodatkowych (Voydanoff, 2004). Te spostrzezenia odzwierciedlajg
indywidualng ocene obiektywnych wymagan i zasobéw obecnych w srodowisku.

Calos¢ koncepcji skupia sie raczej na percepcji ijej konsekwencjach niz na obiek-
tywnych cechach, ktére moga funkcjonowaé poza swiadomoscia danej osoby. Voydanoft
(2005ab) traktuje facylitacje i konflikt jako dwa odrebne konstrukty teoretycznie, a nie jako
dwa przeciwstawne krance kontinuum. W swoim modelu Voydanoft opisuje wymagania
i zasoby jako szczegdlnie wazne dla konfliktu.

Zasoby badaczka dzieli na dwie grupy: zasoby generujace (enabling resources) oraz
zasoby zwigzane z nagrodami psychologicznymi (psychological rewards). Zasoby gene-
rujace to takie, ktore moga generowaé zasoby réwniez w innym obszarze (np. wsparcie).
Natomiast zasoby rozumiane jako psychologiczne nagrody to na przyklad szacunek czy
poczucie sensownosci pracy. Moga by¢ w tym kontekscie oceniane jako ,,wzbogacanie oso-
bowosci” wplywajace pozytywnie na poczucie wlasnej wartosci i satysfakcje. Nagrody te
pojawiaja si¢ w zyciu rodzinnym jako psychologiczne rozprzestrzenianie si¢ pozytywnych
emocji i ekspansja energii, przyczyniajac si¢ w ten sposéb do facylitacji miedzy pracg i ro-
dzina (Voynadof, 2004b).

Co wazne, w swoim modelu badaczka wyréznia nie tylko zasoby i wymagania, ale row-
niez wymagania i zasoby odnoszace si¢ do granicy (Bondary-spanning resources, Bondary
spinning demands). Zasoby te wiaza sie bardziej z interakcja pomiedzy dwoma strefami
zycia niz z charakterystyka konkretnego obszaru (Voydanoft, 2004b). Zwigzane s z ela-
stycznoscig i mozliwoscia kontroli w zarzadzaniu granica pomiedzy rodzing i pracg. Te
dwie kategorie maja zdaniem Voydanoff (2005¢) takie samo znaczenie dla konfliktu, jak

i facylitacji.
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3.3. Konflikt w ujeciu Hilla

Hill (2005) prezentuje odrebny model dotyczacy konfliktu praca-rodzina. Opierajac
sie na doniesieniach z badan Voydanoff (2002), opisuje wlasne, spdjne z ustaleniami ba-
daczki podejécie do konfliktu. W modelu nawigzuje do teorii systeméw ekologicznych,
ktéra zaktada wzajemne oddzialywanie wewnatrz mikrosystemu rodziny, a takze wzajem-
ny wplyw z uwagi na przepuszczalno$¢ granic. Owa interakcja miedzy sferami systemoéw
i przepuszczalno$¢ granic ma na celu stworzenie mezosystemu praca-rodzina. Hill (2005)
w swoim modelu zwraca uwage na znacznie perspektywy ekologicznej w kontekscie wspot-
dziatania cech pracy, rodziny i jednostki. Tak samo, jak Voydanoff (2005a) uznaje, ze po-
wstala relacja powinna by¢ postrzegana jako dwukierunkowa - to znaczy, ze praca wpltywa
na rodzing i rodzina wptywa na prace.

W swoim modelu Hill (2005) podkresla zastosowanie teorii systemdéw ekologicznych,
do ktorych odwoluje sig, uwzgledniajac trzy obszary: pracy, rodziny i jednostki. Czynniki
zwigzane z tymi wlasnie obszarami maja bezposredni wplyw na zycie zawodowe, osobiste,
indywidualne wyniki i oraz percepcje konfliktu i facylitacji. Badacz zwraca uwage na moz-
liwg role plci w omawianym spostrzeganym konflikcie. Traktuje pte¢ jako kategorie spo-
teczng, ktora moze mie¢ wplyw na konflikt miedzy pracg i rodzing. W stworzonym przez
siebie modelu odwoluje si¢ do koncepcji stresu rodzinnego, w tym klasycznej teorii ABCX
(R. Hill, 1949) i podwdjnej teorii ABCX (Dennis, 1996, McCubbin, Patterson, 1983), teorii
odpornosci rodziny (Grzywacz, Bass, 2003; Patterson, 2002) i tradycyjnej teorii rél plcio-
wych w odniesieniu do roli praca-rodzina (Pleck, 1977).

Klasyczna teoria ABCX (Hill, 1949) zaklada, ze (A) stresory i (B) zasoby (nieformalne
i formalne wsparcie spoleczne) wspoltdziatajg ze znaczeniami (C) poddanymi stresorowi,
wplywajac (X) na niepokéj lub kryzys.

Badacz rozszerza rozumienie konfliktu, odwolujac si¢ do koncepcji odpornosci ro-
dziny (Grzywacz, Bass, 2003), ktora zaklada, ze ,,zasoby lub mozliwo$ci rodziny rozwijaja
sie w obliczu znacznego ryzyka” (cyt. Grzywacz i Bass, 2003, s. 249). Wynik wzajemnego
oddziatywania stresoréw, zasobdw i ich wspdétdzialanie mogg by¢ zaréwno pozytywne (fa-
cylitacja) jak i stresujace (konflikt). W kontekscie teorii odpornosci rodzinnej wymagania
(stresory, napigcia, codzienne klopoty) i mozliwosci (zasoby, umiejetnoé¢ radzenia sobie)
wchodzg winterakcje ze znaczeniami (sytuacyjne, tozsamo$¢ rodziny, $wiatopoglad),
aby doprowadzi¢ do przystosowania rodziny lub adaptacji rodziny do danego wyzwania

(Patterson, 2002).
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3.4. Dwa wymiary konfliktu praca-rodzina i rodzina-praca

Koncepcja konfliktu miedzy pracg i rodzing zmieniala sie z biegiem czasu. Poczatkowo
konflikt praca-rodzina i rodzina-praca byt traktowany jako calo$ciowy, a trudnosci w ob-
szarze praca-rodzina opisywano jako dwa zalezne od siebie wymiary. Z czasem naukow-
cy dostrzegli zasadnicze réznice pomiedzy tymi konfliktami (O'Driscoll, Ilgen, Hildreth,
1992). W konsekwencji uznano, ze konflikt praca-rodzina skltada sie z dwoch réznych,
cho¢ powigzanych ze soba proceséw: specyficznej interakcji pracy z rodzing (WIF) iro-
dzinnej ingerencji w prace (FIW). Konflikt praca-rodzina (okreslany réwniez jako konflikt
miedzy domem i rodzing) wystepuje, gdy praca koliduje z zyciem rodzinnym, a konflikt
rodzina-praca (znany réwniez konfliktem o charakterze rodzinnym) pojawia sie, gdy zycie
rodzinne przeszkadza w pracy (Frone, Yardley, Markel, 1997).

W swojej metaanalizie Kossek i Ozeki (1998) przedstawili spdjne poparcie dla rozréz-
niania kierunku konfliktu praca-rodzina. Analizujac zwiazek konfliktu, wykazali jedno-
znacznie, ze nalezy traktowa¢ dwa wyréznione wymiary konfliktu oddzielnie, gdyz powia-
zanie kazdego z konfliktéw ze zmiennymi przebiega inaczej i moze mie¢ inne konsekwen-
¢je dla jednostki.

Kolejne badania, prowadzone w latach 90., réwniez wskazaly, ze te dwie koncepcje
moga mie¢ rézne przyczyny i skutki (Frone, Russel, Croop, 1992a; Frone, Russel, Croop.,
1992b; Kelloway i in., 1999). Na przyktad badania Frone’a (1992) dowiodly, ze granice ro-
dziny i granice pracy s3 w inny sposéb przepuszczalne, co jest jednym z powodéw powsta-
wania innego rodzaju konfliktu: praca-rodzina lub rodzina-praca. Prezentowana analiza,
obejmujaca niespelna tysigc os6b badanych wykazala, ze konflikt praca-rodzina i rodzina-

-praca, w zaleznosci od metody pomiaru, koreluje od 0,38 do 0,48.
3.5. Dynamika konfliktu

Wigkszo$¢ badan nad konfliktem dotyczy pomiaru poprzecznego, gdzie analizowane
sa zaleznosci pomiedzy konfliktem a zasobami i wymaganiami (Casper, Eby, Bordeaux,
Lockwood, Lambert, 2007). Badan analizujacych konflikt w pomiarach podluznych jest
znacznie mniej. Konflikt badany dynamicznie rozpatrywany jest przez badaczy gléwnie
w kontekscie teorii dotyczacych adaptacji (Bowling, Beehr, Wagner, Libkuman, 2005; Die-

ner, Lucas i Scollon, 2006).
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W ramach tych koncepcji zaklada sie, ze jednostki po pewnym czasie dostosowuja
sie do stresoréw. Adaptacja do stresora stanowi wyjasnienie, dlaczego ludzie na ogoét re-
lacjonujag dobre subiektywne samopoczucie pomimo wystgpowania stresorow zyciowych
(Diener, Diener, 1996). Teorie adaptacyjne wskazuja, ze w krotkim czasie oddzialywanie
stresorOw objawia si¢ nizszym subiektywnym samopoczuciem; z biegiem czasu wigkszo$¢
0s6b dostosowuje sie i powraca do poziomu pozytywniejszego subiektywnego samopoczu-
cia (nawet jesli stresor jest nadal obecny).

Perspektywa teorii adaptacji w rozumieniu naktadania si¢ rél: zawodowej i rodzinnej
ujmuje jednostke doswiadczajacg krétkotrwalych ubytkéw w dobrostanie na skutek do-
$wiadczania konfliktu praca-rodzina jako z czasem adaptujacg si¢ i ostatecznie doswiad-
czajacy pozytywniejszego samopoczucia. Innymi stowy, jesli zachodzi proces adaptacji,
obserwuje sie pozytywny efekt miedzy konfliktem praca-rodzina a subiektywnym samo-
poczuciem.

Stanowisko to jest sprzeczne z perspektywa przyjeta przez badaczy wykorzystujacych
teorie reakcji na stres w wyjasnianiu konfliktu. Zaklada sie, ze zwigkszona, skumulowana
ekspozycja na stresory skutkuje w czasie gorszym samopoczuciem jednostki. Teorie reak-
¢ji na stres iadaptacyjne kreuja koncepcyjnie sprzeczne poglady irézne przewidywania
dotyczace podluznego konfliktu miedzy pracg i rodzing w subiektywnym do$wiadczeniu
zwiazku z samopoczuciem (Matthews, Wayne, Ford, 2014).

W badaniach dynamiki konfliktu prowadzonych przez Matthewsa, Wayne’a i Forda,
(2014) wykazano, ze lepsze subiektywne samopoczucie w pierwszym punkcie w czasie
wigzalo si¢ ze zmniejszeniem konfliktu mi¢dzy pracg i rodzing w nastepnym punkcie cza-
sowym (badanie byto prowadzone w dwdch punktach czasowych - 1 i 6 miesiecy). Ten
rezultat wydaje si¢ kluczowy dla badan matek wracajacych do pracy i doswiadczajacych
napiecia w wielu wymiarach swojego funkcjonowania.

Inne badanie, réwniez podtuzne, przeprowadzone w grupie pracownikéw (Nohe, Son-
ntag, 2014) wykazalo, ze konflikt praca-rodzina zmienia sie w czasie, a na jego przebieg
wplywa do$wiadczanie wsparcia w pracy.

Badania dynamiki konfliktu dostarczaja wielu cennych informacji o samej zmianie
konfliktu i wptywie innych zmiennych na jego poziom. Uwzglednienie w analizach wply-
wu zasobow w pierwszym pomiarze na poziom konfliktu w drugim punkcie czasowym

znacznie poszerza rozumienie tego zjawiska (Mitchell, James, 2001; Nohe, Sonntag, 2014).
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3.6. Specyfika doswiadczanego przez kobiety konfliktu praca-rodzina,

rodzina-praca

Badania poréwnujace konflikt u kobiet i me¢zczyzn sg niespdjne. Czg¢$¢ badaczy anali-
zujacych konflikt zaobserwowala, ze pracujacy ojcowie doswiadczaja podobnych wyzwan
w zakresie godzenia obowiazkéw zawodowych irodzinnych (Cohen, 1993; Pleck, 1993).
Inne badania przedstawiajace konflikt w relacji z plcig w rozbiezny sposéb dokumentujg
doswiadczenia ojcéw pod wzgledem natezenia konfliktu praca-rodzina (Frone, 2003; Hill,
Martinson, Hawkins, Ferris, 2003). Natomiast Eagle, Miles oraz Icengole (1997), analizujac
role plci w konflikcie u pracujgcych rodzicéw, doszli do wniosku, ze w zakresie tym nie
wystepuja roznice.

Koncentrujace sie na roznicach w zakresie konfliktu u ojcéw i matek badania Hilla
(2005) nad konfliktem wykazaly, Ze pracujacy ojcowie czedciej niz pracujace matki zglasza-
li jako trudno$ci: dluzsze godziny pracy (49 godzin/tydzien), duze zaangazowanie w obo-
wigzki domowe (46 godzin/tydzien) i brak wiedzy na temat zycia rodzinnego. Pracujacy
ojcowie w swoich staraniach, by pogodzi¢ obowiazki rodzinne z zawodowymi odnotowali:
mniejszg liczbe rodzinnych konfliktéw, nizszy poziom doswiadczanego stresu, mniej nie-
zadowolenia z zycia matzenskiego. Matki z kolei deklarowaly wieksze zadowolenie z pracy.

Zdaniem Baki (2012) warto przeanalizowaé do$wiadczanie dwdch konfliktéw u ko-
biet i me¢zczyzn w zaleznosci od wymagan. Zdaniem badacza wymagania s3 powodem, dla
ktdérego kobiety moga doswiadcza¢ silniejszego konfliktu rodzina-praca. Od kobiet wyma-
ga sie, aby lepiej niz mezczyzni radzily sobie z wymaganiami zwigzanymi z obowigzkami
domowymi.

Rozwdj badan podejmujacych temat konfliktu i jego wplywu na osoby doroste sprawia,
ze dostepnych jest coraz wiecej dowoddéw naukowych opisujacych to zjawisko (Strazdins,
OBrien, Lucas, Rodgers, 2013). Liczne analizy dostarczajg cennych informacji o tym, jak
funkcjonujg rodzice w obliczu konfliktu, gdyz to wlasnie te grupe spoteczng najsilniej do-
tyka konflikt (w kontekscie wymagan zwigzanych z wychowaniem i utrzymaniem dzieci).

Zaréwno badania poprzeczne, jak i podluzne, dostarczaja dowodéw o trwalym i zna-
czacym wplywie konfliktu na zdrowie psychiczne rodzicéw, jako$¢ zwiazku partneréw i re-
lagji rodzic-dziecko (Amstad, Meier, Fasel, Elfering, Semmer, 2011).

Wymagania wzgledem roli rodzica, stresujace lub wyczerpujace, determinuja zasoby
rodzinne. Wazne sg w tym konteks$cie relacje rodzicéw z dzie¢mi i dobre samopoczucie

rodzicéw (Cooksey, Cooksey, Menaghan, Jekielek 1997; Dinh, Racionero, 2017). Niska ja-
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kos¢ pracy, ktora naraza rodzicéw na réznorodne przecigzenia, mata autonomia, odczu-
wanie subiektywnie dtuzszych godzin pracy i brak elastycznego schematu pracy zostaly po-
wigzane w réznych badaniach z bardziej karnymi i ostrymi zachowaniami rodzicielskimi
(Crouter, Bumpus, 2001; Perry-Jenkins, Goldberg, Pierce, Sayer, 2007).

Co wigcej, zmniejszona dostepno$¢ emocjonalna rodzicéw (Johnson, Wolke, 2013),
stabsza wi¢z pomiedzy rodzicami i dzie¢mi (Cooklin i in., 2015), mniej czasu spedzonego
razem (Repetti, 1994; Strazdins, Clements, Korda, Broom, D’Souza, 2006) moga przyczy-
nia¢ sie do intensyfikacji konfliktu.

ZwigzKki te sg oczywiste zaréwno dla matek, jak i ojcéw, jednak znacznie czesciej zakta-
da sig, ze konflikt praca-rodzina dotyka pracujgce matki (Dockery, Seymour, Koshy, 2016;
Johnson, 2013). Badania Dinh i zespotu (2017) dostarczaja réwniez wielu dowoddw na to,
jak silny wpltyw doswiadczany konflikt ma na zdrowie psychiczne rodzicéw, a takze na ich
dzieci.

Badania wskazujg na bezpo$redni zwigzek miedzy stresem zwigzanym z rolg i stresem
afektywnym w gtéwnych rolach, w tym roli rodzicielskiej (Guelzow, Bird, Koball, 1991).
Wrysitki matki lub energia poswigcana na wypelnienie roli rodzicielskiej mogg zostac zre-
dukowane, jesli jednostka zostanie nadmiernie obcigzona wymaganiami stawianymi jej
W miejscu pracy.

Czeé¢ badan wykazuje, ze wysoki poziom konfliktu praca-rodzina matki powoduje
spadek jakosci jej rodzicielstwa. Badacze (Belsky, Conger, Capaldi, 2009) tlumacza ten fakt,
podkreslajac, ze, majac mniej zasobow i mniej czasu, matki dos§wiadczajace wysokiego po-
ziomu konfliktu praca-rodzina, moga by¢ mniej opiekuncze wobec swoich dzieci i mniej
zaangazowane w zycie rodzinne.

Na szczeg6lng uwage w kontekscie szerokiej analizy rownowagi praca-dom zastugu-
je konstrukt matzenstwa dwdch karier. Dotyczy on sytuacji, kiedy zaréwno kobieta, jak
i mezczyzna w jednakowym stopniu utrzymujg dom, a takze pelnig role rodzinne, dazac
w tym samym czasie do rozwoju zawodowego (Janicka, 2014).

Badania (Campos iin., 2013) poréwnujace funkcjonowanie rodzicoéw w kontekscie
pracy zawodowej i ich wplywu na rodzine dowiodly, ze zaréwno matki, jak réwniez i ojco-
wie wykazuja w ciggu dnia pozytywne emocje, natomiast spora trudnos¢ stanowia wieczo-
ry, moment wspolnej kolacji, kiedy matkom trudno radzi¢ sobie z negatywnymi emocjami

i zmeczeniem.
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3.7. Konflikt praca-rodzina, rodzina-praca a zasoby kobiet

powracajacych do pracy

Zgodnie z teorig zachowania zasobow (Hobfoll, 1989) jednostka stara si¢ zdobywa¢
i utrzymywac zasoby, aby zminimalizowa¢ stres. Biorac pod uwage, ze konflikt praca-ro-
dzina jest uwazany za przewlekla, stresujaca sytuacje (Allen, Herst, Bruck i Sutton, 2000),
mozna oczekiwaé, ze dostepnos$¢ zasobéw pomoze jednostce skutecznie zarzadzaé tym
konfliktem. Jednoczesnie wskazuje si¢ na dwukierunkowy charakter tego zwiazku. Zasoby
zwigzane z praca maja wickszy wptyw na konflikt praca-rodzina niz na konflikt rodzina-
-praca, podczas gdy zasoby rodzinne maja wiekszy wplyw na konflikt rodzina-praca niz na
konflikt praca-rodzina (Frone i in., 1992).

Pojecie zasobow zostalo spopularyzowane dzieki koncepcji stresu Hobfolla (2006) i jej
skltadowej - teorii zachowania zasobow, ktdre pelnia kluczowa role w przezywaniu sytuacji
stresogennej (Hobfoll, 1989). Zasoby, rozumiane jako uogélnione zasoby odpornosciowe,
stanowia wazny sktadnik modelu salutogenezy Antonovsky’ego (1979). Zdaniem badaczy,
zajmujacych si¢ problematyka powrotu kobiet do pracy zawodowej po narodzinach dziec-
ka, kluczowa jest analiza zasobow, ktére umozliwiaja matkom sprostanie temu wyzwaniu
(Wiese, Heidemeier, 2012).

Dla rozpatrywania procesu socjalizacji organizacyjnej po dluzszej nieobecnoéci pra-
cownika w pracy zalecane jest przeanalizowanie zaréwno posiadanych przez niego zaso-
béw indywidualnych, jak i poczucia wlasnej skutecznosci oraz tych zasobéw, ktére wynika-
ja z relacji z innymi (np. wsparcie bliskiej osoby) czy tez zasobéw zwigzanych ze srodowi-
skiem pracy, jak np. wsparcie spoleczne w organizacji. Z badan wynika, ze pracownicy nie
podlegaja biernej socjalizacji, lecz czynnie uczestnicza w tym procesie, angazujac zasoby na
poziomie indywidualnym, rodzinnym i pracowniczym (Ashford, Black, 1996; Wanberg,
Kammeyer-Muellera, 2000).

Szczegdlnie istotna wydaje si¢ analiza zasobdw kobiet wracajacych do pracy w kontek-
$cie do$wiadczania przez nie konfliktu, a takze analiza roli, jakg posiadane zasoby odgry-
waja w tym doswiadczeniu.

Dzigki koncepcji zasobéw Hobfolla (1989) wiadomym jest, ze konstrukt zasobéw oso-
bistych (indywidualnych) odnosi si¢ do tych osobistych cech, ktore zwigzane sg z poczu-
ciem kontroli i samooceny jednostki oraz z odpornoscia, pozytywnym radzeniem sobie
z wymaganiami §rodowiskowymi i dobrostanem (Hobfoll, Johnson, Ennis, Jackson, 2003).

Wedtug Hobfolla (1989) kategoria posiadanych zasobéw cech osobowych (uczone umie-
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jetnosci i cechy), w przeciwienstwie do innych kategorii zasobéw (przedmioty, warunki
i energie), wplywa na ogé6lng odporno$¢ na stres.

Z badan prowadzonych nad konfliktem wynika, ze dostepnos¢ zasobéw zmniejsza ne-
gatywny wplyw konfliktu praca-rodzina na dobrostan jednostki (Mauno, Kinnunen, Ru-
okolainen, 2006).

Zgodnie z modelem zaproponowanym przez Bekkera, Willemse’a, De Goeija (2010)
wysokie wymagania zawodowe nie wplywaja szkodliwie na jednostke, dopoki jest ona
w stanie si¢ z nimi mierzy¢ za pomocg posiadanych zasobow i tym samym - radzi¢ sobie
z do$wiadczanymi trudnoéciami (Bakker, Demerouti, 2007; Heuvel van den i in., 2010).
Hill (2005), analizujgc zalezno$ci dotyczace konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca, wy-
roznit trzy poziomy: indywidualny, rodzinny oraz organizacyjny. Wedlug niego analiza
zjawiska badanego konfliktu powinna by¢ poszerzona o szczegélows analize funkcjonowa-
nia jednostki na kazdym z pozioméw. Zdaniem badacza kazda z trzech kategorii zasobow

pelni istotng role w doswiadczanym konflikcie.

3.7.1. Zasoby indywidualne kobiet powracajgcych do pracy

Zasoby osobowe (zwane tez indywidualnymi) pelnig wazna role w procesie radzenia
sobie ze stresem (Heszen, Sek 2012). W kontekscie zawodowym definiowane sa jako fi-
zyczne, psychologiczne, spoleczne i organizacyjne aspekty pracy, ktére korzystnie wpltywa-
ja na rozwoj osobisty i zmniejszaja poczucie obcigzenia zawodowego (Baka, 2012; Bakker,
2003). Do czynnikéw zwigzanych z radzeniem sobie nalezy miedzy innymi przekonanie
o wlasnej skutecznosci. Definiuje si¢ je jako sady jednostki na temat mozliwosci spetnienia
réznych warunkéw, ktére prowadza do osiagniecia zamierzonych celéw. Badania zespotu
pod kierunkiem Erdwinsa (2001) wykazaly, ze poczucie wlasnej skutecznosci w obszarze
zawodowym i rodzinnym jest istotnym predyktorem wystapienia konfliktu praca-rodzina
u kobiet. Uzyskiwane na tym polu wyniki sg jednak sprzeczne w réznych doniesieniach
z badan (np. przeciwne rezultaty otrzymata w swoich badaniach Hennesy; 2005).

Do zasobow indywidualnych zalicza si¢ réwniez sprezysto$¢ psychiczng (ang. ego-re-
siliency), definiowana jako zdolno$¢ dostosowania zakresu samokontroli do wymogéw
sytuacji. Tworca tego konstruktu jest Block (Block, Kremen, 1996). Sprezystos¢ psychicz-
na, jako cecha osobowosci, odgrywa istotna role w procesie skutecznego radzenia sobie

z trudnoséciami (Kaczmarek, 2011). Stanowi ona, wraz z powigzanym pojeciem samokon-
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troli (ego), podstawowa ceche osobowosci, dzieki ktdrej mozliwe jest rozumienie proceséw
motywacyjnych, emocjonalnych oraz zachowania.

Chociaz relacje miedzy osobowoscig i konfliktami sg niejednoznaczne (Beutell, Green-
haus, 1982, 1983; Cartwright, 1978; Gordon, Hall, 1974), jedna zmienna - charakterysty-
ka typu A, konsekwentnie kojarzona jest z wysokimi poziomami konfliktu praca-rodzina
(Werbel, 1978). Osoby wykazujace zachowanie typu A sg bardziej podatne na obcigzenia
zwigzane z pracg (Ivancevich, Matteson, Preston, 1982) niz osoby typu B. Alternatywnie,
osoby typu A moga pracowaé dluzej, wymaga¢ wiecej od siebie lub przyklada¢ wieksza
wage do pracy niz osoby typu B. Wydaje sie oczywistym, ze naciski na role nie sg tworzone
wylacznie przez innych nadawcdw, ale raczej wynikaja, przynajmniej czesciowo, z indywi-
dualnych réznic w przekonaniach i wartosciach danej osoby (Greenhaus, Beutell, 1985).

Model konfliktu praca-rodzina opracowany przez Kopelmana, Greenhausa i Connol-
ly’ego (1983) prezentuje czynniki strukturalne w pracy i w domu jako pierwszorzedne dla
doswiadczenia konfliktu (praca-rodzina). Naukowcy, zajmujac sie sila predykcyjng zmien-
nych osobowosciowych, odkryli, Ze negatywna afektywno$¢ jest bezposrednio zwigzana
z silniej do§wiadczanym konfliktem praca-rodzina (Carlson, 1999). Wykazano réwniez
powiazania konfliktu praca-rodzina z posrednim efektem stresu zawodowego (Stoeva,
Chiu, Greenhaus, 2002).

Badania prowadzone przez Wayne’a, Musisca i Fleesona (2002) koncentrowaly si¢ na
przedstawieniu zaleznoéci pomiedzy osobowoscig (wielka piatka) a doswiadczanym kon-
fliktem praca-rodzina. Badanie wykazalo, ze ekstrawersja jest zwiazana z facylitacja miedzy
rolami (pozytywny aspekt nakiadania si¢ rdl), ale nie byla zwigzana z konfliktem. Neuro-
tyczno$¢ wigzala sie z wiekszym nasileniem przezywanego konfliktu, natomiast sumien-
no$¢ wigzala si¢ z mniejszym natezeniem konfliktu, co zdaniem badaczy odzwierciedlato
efektywne wykorzystanie czasu i jego organizacje.

Wiréd zasobéw indywidualnych, rozpatrywanych w kontekscie doswiadczanego kon-

fliktu rél, mozna wyr6znié réwniez przywiazanie (Feldman, 2004).
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3.7.2. Zasoby rodziny kobiet powracajgcych do pracy

Zasoby rodziny rozumiane s3 jako zasoby zwigzane z jej funkcjonowaniem. W ana-
lizach konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca wyroéznia si¢ jako$¢ zwiazku, jako warto$é
istotnie zwigzang z konfliktem i wsparciem pelnigcym kluczowsa role w analizie zwigzkéw
zasobow z relacjg praca-dom. Jakos$¢ zwiazku rozumiana jest jako subiektywna ewaluacja
zadowolenia z relacji, ktora uwzglednia takie aspekty, jak: poczucie integracji, satysfakeji,
szczedcia oraz wzajemnego przystosowania (Spanier, Lewis, 1980 za: Cieslak, 1989).

Analizy prowadzone przez Omeje (2015) dotyczace zaleznosci miedzy jako$cig zwigz-
ku w rozumieniu Spaniera (1980) i konfliktem praca-rodzina u kobiet pracujacych w sek-
torze bankowym wykazaly, ze zwigzek ten nie wystepuje pomiedzy konfliktem a jakoscig
zwiazku. W toku prowadzonych analiz autor zasugerowal koniecznos$¢ weryfikacji hipotez
o zalezno$ci jakosci zwigzku i konfliktu rodzina-praca wérdéd kobiet zatrudnionych w réz-
nych zawodach, nie tylko sektora wyzszego szczebla, (ttumaczyt uzyskane wyniki w kon-
teksécie postawionych hipotez, zauwazajac, ze nie wzieto pod uwage w dostatecznym stop-
niu charakteru pracy i stanowiska pracy jako istotnych zmiennych).

Lipinska-Grobelny (2014) w swoich badaniach nad konfliktem zauwaza, ze podlega
on bezposrednim oddzialywaniom takich zmiennych, jak zaangazowanie partnera oraz
deprecjacja w zwigzku. Badaczka, analizujac konflikt z réznych perspektyw, udowadnia,
ze satysfakcja z zycia jest wypadkowa satysfakeji z malzenstwa (silniejszy zwiagzek) oraz sa-
tysfakeji z pracy. Sama satysfakcja ze zwigzku w podanym modelu stanowi jedynie element
procesu, bedac konsekwencja konfliktu, a nie jego predykcja. Allen z zespotem (2000)
w prowadzonych badaniach wskazuja, ze do$wiadczanie konfliktu wiaze sie z gorszg jako-
$cig malzenstwa. W zaproponowanym modelu wskazuje si¢ na wplyw jakosci zwigzku na
doéwiadczanie konfliktu praca-rodzina.

Janicka (2014) opisuje wazny element konfliktu, jakim jest jako$¢ zwigzku, w kontek-
$cie malzenstwa dwoch karier. Indywidualna $ciezka dzialania jednego z partneréw moze
stanowi¢ powazne zagrozenie dla zwigzku i wplywaé na nasilenie konfliktu.

Analizowanie konfliktu w odniesieniu do jakosci relacji, jednoznaczne z uwzglednie-
niem roli drugiego rodzica, wydaje si¢ szczegdlnie istotne. W swoim badaniu Badanie Gali,
Cinamon, Weisel, Tzuk (2007) wykazali, ze istnieje zalezno$¢ pomiedzy konfliktem jedne-
go z rodzicéw a konfliktem drugiego rodzica. Co wigcej, oba rodzaje konfliktéw byly ujem-
nie skorelowane z poczuciem wiasnej skutecznosci rodzicielskiej i postrzegana jakoscig in-

terakeji rodzic-dziecko. Poczucie wlasnej skutecznosci jako rodzica wigzato sie z wyzsza
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wartoscig przypisywana tej roli i podwdjna rola pracujacego rodzica oraz silniejszym po-
czuciem zaangazowania w rodzicielstwo i podwdjne role.

Kolejne badania nad jakoécig zwigzku i konfliktem wykazaly, ze istnieje znaczacy ne-
gatywny zwiagzek miedzy konfliktem praca-rodzina a jako$cia relacji w parze. Sila zwigz-
ku réznita si¢ w zaleznosci od regionu, w ktérym przeprowadzone byly badania (Europa
i Azja). Zwigzek miedzy praca irodzing ajakoscia relacji byt w Europie i Azji znacznie
stabszy niz w Ameryce Pdétnocnej. Co ciekawe, w kontekscie matzenistwa dwdch karier,
zwigzek ten byl znaczaco stabszy w probkach par podwojnie zarabiajacych (Fellows, Chiu,
Hill, Hawkins, 2016). Spdjne rezultaty uzyskano réwniez w innych badaniach koncentru-
jacych sie na jako$ci zwigzku i konflikcie. Wykazano, ze do$wiadczany konflikt zwigzany
byt ze stabg jako$cig zwigzku intymnego i z czestym konfliktem w relacji (Coocklin i inni,

2015).

3.7.3. Zasoby pracy kobiet powracajgcych do pracy

Badania Markuu Jokisaari i Nurmi (2009) wykazuja istotna role wsparcia organizacyj-
nego i wsparcia ze strony wspolpracownikéw w adaptacji do pracy kobiet powracajacych
po urodzeniu dziecka. Wsparcie spoleczne w pracy opisywane jest jako charakteryzujace
sie emocjonalng troska o pracownika oraz udzielang przez wspdtpracownikéw lub przeto-
zonych pomoca instrumentalng, polegajaca na otrzymywaniu informacji zwrotnych na te-
mat wykonywanej pracy (House, 1981; Aryee, Srinivas i in., 2005). Przeprowadzone bada-
nia dowodzg, ze rola wsparcia spolecznego w pracy istotnie wplywa na relacje praca-dom
(zaréwno jako konflikt, jak i facylitacja) (Terelak, 2009).

Z pieciu obszaréw $rodowiska pracy wymienianych przez Michaela Leitera (2006)
(preferowane wartosci, obciazenie pracy, wsparcie, subiektywne poczucie sprawiedliwosci,
brak kontroli, otoczenie spoteczne, nagrody), dwa z nich, tj. radzenie sobie z obcigzeniem
praca i wsparcie sa wyrdzniane jako istotne determinanty do§wiadczanego konfliktu praca-
-rodzina. Z dotychczasowych badan nad konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca wynika,
ze czynniki zwigzane z praca zawodowg sg silniej zwigzane z doswiadczanym konfliktem
praca-rodzina.

Analizowang cecha $rodowiska pracy w kontekscie doswiadczanego konfliktu pra-
ca-rodzina, rodzina-praca jest obcigzenie praca, ktére wystepuje, gdy oczekiwania czton-

kow ukltadu odniesienia s niesprzeczne oraz logiczne, ale pracownik stwierdza, Ze nie jest
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w stanie sprosta¢ wszystkim powierzonym mu zadaniom w okreslonym, wyznaczonym
czasie i na dobrym poziomie jakosciowym (Terelak, 2009).

Wisrdd psychologicznych determinantéw doswiadczanego konfliktu praca-rodzina,
rodzina-praca wyrdznia sie réwniez wsparcie ze strony organizacji. Zdaniem badaczy (Te-
relak, 2009), analizujac wsparcie ze strony organizacji, nalezy wyrdézni¢ przede wszystkim
subiektywne poczucie sprawiedliwosci oraz oczekiwane nagrody. Pierwsze jest rozumiane
jako poczucie pracownika, ze jest sprawiedliwie traktowany, co zwigzane jest rowniez z ja-
snymi regulami pracy i mozliwoscig uzyskania awansu. Drugim wymienianym obszarem
wliczanym do konstruktu ,,spostrzegane wsparcie organizacyjne” sg oczekiwane nagrody.
Jest to stopien satysfakcji z nagrod, zaréwno tych materialnych, jak itych o charakterze
psychologicznym, do ktoérych zaliczy¢é mozna miedzy innymi szacunek oraz uznanie ze
strony wspdtpracownikéw i przetozonych.

Badania nad zwigzkami zasobéw i wymaganiami pracy a konfliktem wykazuja, ze po-
zytywna rola wspierania w miejscu pracy zwigksza ogélny dobrostan pracownikéw (Mi-
chel, Kotrba, Mitchelson, Clark, Baltes, 2011). Badacze w wiekszosci sg zgodni co do tego,
ze pozytywne rezultaty w wykonywaniu obowigzkéw zawodowych u 0s6b godzacych prace
z zyciem rodzinnym wigzg sie z wyZszym poziomem wsparcia w miejscu pracy (Duchar-
me, Martin, 2000, Michel, Hargis, 2008).

W ten nieformalny sposob otoczenie miejsca pracy, zwlaszcza zwigzane z nim ewen-
tualne relacje wspierajace, ksztaltuja wyniki pracownikéw w dynamiczny sposob. Badania
nad konfliktem wykazujg réwniez, ze otoczenie miejsca pracy moze petni¢ mediacyjna role
miedzy wymaganiami lub zasobami a satysfakcja z pracy (Minnotte, Minnotte, Bonstrom,
2015). Polskie badania Baki (2012) réwniez wskazuja na istotng role wsparcia w pracy
w dos$wiadczaniu konfliktu.

Wirdéd badan nad konfliktem nalezy wskazaé réwniez na zalezno$¢ z nagrodami psy-
chologicznymi w pracy. Im wigcej nagrdd, tym mniejszy konflikt - taki zwigzek zostal opi-

sany przez Lachowska (2014) oraz Voydanoft (2004).

3.8. Podsumowanie

Szczegdtowa analiza konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca w odniesieniu do szero-
ko prowadzonych badan, poczawszy od Greenhause’a i Beutella (1985) poprzez badania
Voydanoff (2004a,b) i Hilla (2005), jest konieczna dla rozumienia specyfiki powrotu do

pracy kobiety po narodzinach dziecka oraz tego, w jaki sposob doswiadczaja one konfliktu.
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Z przegladu literatury przedmiotu wyraznie wynika, ze - po pierwsze — rodzice w inny
sposob niz osoby bezdzietne doswiadczajg konfliktu, po drugie - réznice miedzy ojcami
i matkami w sposobie doswiadczania konfliktu s3 istotne (Brought, 2005). Podjecie pro-
by dynamicznej analizy zjawiska konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca jest szczegdlnie
istotne we wskazaniu implikacji praktycznych, usprawniajacych proces adaptacji kobiety
do miejsca pracy po urodzeniu dziecka. W tym celu poszerzono réwniez problematyke
badawczg o zasoby, poddajac naukowej refleksji kwestie, na ile ulegaja one zmianie i jak

wplywaja na konflikt praca-rodzina, rodzina-praca.
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4. PROBLEMATYKA BADAN WELASNYCH

W ponizszym rozdziale zaprezentowany zostanie problem badawczy wraz z celem
badania, a takze pytaniami badawczymi i hipotezami. Caloé¢ zilustrowano modelem ba-
dawczym, sporzadzonym w celu graficznej prezentacji celu badan i sformutowanych pytan
oraz hipotez badawczych. Kolejno przedstawione zostang zmienne wyrdznione w modelu

wraz ze wskaznikami oraz zastosowane narzedzia badawcze.

4.1. Problem i cel badan

Gléwnym celem prezentowanego projektu badawczego jest zbadanie poziomu kon-
fliktu praca-rodzina, rodzina-praca u kobiet powracajacych do pracy po urodzeniu dziecka
w pierwszym miesigcu od momentu powrotu do pracy oraz weryfikacja zwigzkéw pomie-
dzy zasobami indywidualnymi, zasobami rodziny oraz zasobami pracy a doswiadczanym
konfliktem.

Prezentowane badania majg wartos¢ aplikacyjna i moga stac si¢ istotnym wsparciem
w procesie konstruowania programéw majgcych na celu wsparcie kobiety-matki w powro-
cie na rynek pracy, zardwno w organizacjach, jak i w zewnetrznych instytucjach.

Rysunek 1 przedstawia model teoretyczny, w ramach ktdérego zasoby indywidualne
(poczucie wlasnej skutecznosci, ego-resiliency), zasoby rodziny (spostrzegane wsparcie
spoleczne, jako$¢ zwiazku, przywiazanie-niepokdj) oraz zasoby pracy (radzenie sobie z ob-
cigzeniem, wsparcie w pracy, spostrzegane wsparcie organizacyjne - oczekiwane nagrody
oraz subiektywne poczucie sprawiedliwosci) rozpatrywane bedg jako zmienne wigzace sie

z konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca.
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Rysunek 1. Model badawczy
4.2. Pytania badawcze

Na podstawie analizy dotychczasowych wynikéw badan i koncepcji teoretycznych za-
dano trzy ogélne pytania badawcze. Do kazdego pytania badawczego sformulowano ade-
kwatne hipotezy. Ze wzgledu na eksploracyjny charakter badania nie wszystkie hipotezy
zostaly sformulowane w sposéb kierunkowy. Ponizej zaprezentowane zostaly pytania ba-

dawcze wraz z kierunkiem analizy statystycznej.

Pytanie badawcze nr 1
Czy istnieje zwigzek miedzy zasobami indywidualnymi, rodziny oraz zasobami pracy
a konfliktem praca-rodzina i rodzina-praca u kobiet powracajacych do pracy po urlopie

macierzynskim?
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Pytanie badawcze nr 2

Czy istnieje zwigzek pomiedzy dtugoscig urlopu macierzynskiego, iloscia dzieci, powo-

dem powrotu do pracy a do$wiadczanym konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca i zaso-

bami indywidualnymi, zasobami rodziny oraz zasobami pracy?

Pytanie badawcze nr 3

Czy spostrzegane wsparcie moze by¢ rozpatrywane jako mediator miedzy zasobami

indywidualnymi, rodziny i pracy a konfliktem praca-rodzina, rodzina praca?

4.3. Hipotezy badawcze

Odpowiednio do zadanych pytan badawczych sformutowano szereg hipotez badawczych:

Pytanie badawcze nr 1

Hipotezy:

1.1. Zasoby indywidualne sg zwigzane z konfliktem praca-rodzina, rodzina praca.

1.1.1.

Poczucie wlasnej skutecznoéci jest ujemnie zwigzane z konfliktem
praca-rodzina, rodzina-praca.
Ego-resiliency jest ujemnie zwigzane z konfliktem praca-rodzina,

rodzina-praca.

1.2. Zasoby rodziny sg zwigzane z konfliktem praca-rodzina.

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Przywigzanie-niepokoj jest dodatnio zwigzane z konfliktem praca-rodzi-
na, rodzina-praca.

Spostrzegane wsparcie spoleczne jest ujemnie zwigzane z konfliktem
praca-rodzina, rodzina-praca.

Jakos¢ zwigzku jest ujemnie zwigzana z konfliktem praca-rodzina, rodzi-

na-praca.

1.3. Zasoby pracy sa ujemnie zwigzane z konfliktem.

1.3.1.

1.3.2.

Wsparcie w pracy jest ujemnie zwigzane z konfliktem praca-rodzina,
rodzina-praca.
Radzenie sobie z obcigzeniem w pracy jest ujemnie zwigzane z konfliktem

praca-rodzina, rodzina-praca.
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Uzasadnienie postawionych hipotez badawczych

Badania zespotu pod kierunkiem Erdwinsa (2001) wykazaly, ze poczucie wlasnej sku-
tecznosci w obszarze zawodowym irodzinnym jest istotnym predykatorem wystgpienia
konfliktu praca-rodzina u kobiet. W badaniach nad zwigzkami ego-resiliency z innymi
zmiennymi udowodniono negatywna zalezno$¢ ego-resiliency i stresu (Sagone, De Caroli,
2013; Malkoc, Yalcin, 2015). Z kolei badania prowadzone przez Hilla (2005) udowodnity
istotng zaleznos$¢ pomiedzy wsparciem spolecznym ze strony partnera a do$§wiadczanym
konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca.

W innych badaniach prowadzonych za granicg (Carlson i in., 2010; Hill, 2005; Voy-
danoff, 2004ab; Voydanoff, 2005ab) wykazana zostala dodatnia korelacja miedzy konflik-
tem rodzina-praca a spostrzeganym wsparciem spotecznym w grupie pracujacych kobiet,
a takze zalezno$¢ miedzy dostepnoscia opieki nad dzieckiem a konfliktem rodzina-praca.
Zdaniem badaczy (Byron, 2003) analizujacych determinanty konfliktu praca-rodzina, ne-
gatywne zjawiska zwigzane z pracs, takie jak duze obciazenie praca, sa zwigzane z konflik-

tem praca-rodzina.

Pytanie badawcze nr 2

Hipotezy:

2.1. Istniejg roznice w doswiadczaniu konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca pomie-
dzy kobietami posiadajacymi jedno dziecko lub posiadajacymi dwdjke i wigcej
dzieci.

2.2. Istniejg roznice w do$wiadczaniu konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca miedzy ko-
bietami powracajacymi do pracy po 6 miesiacach (po urlopie macierzynskim) a ko-
bietami wracajagcymi po 12 miesigcach (po urlopie macierzynskim i rodzicielskim).

2.3. Istniejg réznice w doswiadczaniu konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca u ko-

biet w zaleznos$ci od deklarowanych powoddéw powrotu do pracy.

Uzasadnienie postawionych hipotez badawczych:

Badania prowadzone nad konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca wskazuja, ze oba
rodzaje konfliktéw wigzg si¢ z czynnikami rodzinnymi. Silniejsze oddziatywanie widocz-
ne jest szczego6lnie w relacji miedzy czynnikami rodzinnymi a konfliktem rodzina-praca.
Grzywacz i Marks (2000) wymieniajg liczbe dzieci jako czynnik majacy wplyw na nasilenie
konfliktu u jednostki. W zwigzku z powyzszym zdecydowano si¢ wyodrebnié ten czynnik

jako element potencjalnie réznicujacy pod wzgledem nasilenia konfliktu grupy kobiet.

60



Badacze zajmujacy si¢ badaniem wplywu urlopu macierzynskiego na sytuacje kobiet
podkreslaja, ze dlugos¢ urlopu ma znaczenie w kontekscie zdrowia psychicznego jednostki
(Staehelin, 2007). Moze to by¢ zwigzane z jednej strony ze sposobem radzenia sobie po po-
wrocie do pracy, z drugiej za$ — z do§wiadczanym konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca.

Co wiecej, badania dotyczace przywiazania przeprowadzone kilkakrotnie w okreslo-
nych odstepach czasowych po urodzeniu dziecka potwierdzaly, ze jego budowanie wymaga
wielokrotnych interakgji na linii rodzic-dziecko, do czego przyczyniaja sie dtuzsze urlopy
macierzynskie (Zigler, Hall, 2000). Ze wzgledu na doniesienia o zwigzkach dlugosci urlopu
z dobrostanem jednostki zdecydowano sie sprawdzi¢, czy dtugo$¢ urlopu bedzie réznico-
wac kobiety pod wzgledem intensywnosci do§wiadczanego konfliktu.

Ostatnim elementem, ktéry zdecydowano si¢ podda¢ ocenie, jest powdd powrotu do
pracy. Liczne analizy socjologiczno-ekonomiczne, wskazuja na ten element jako na szcze-
golnie istotny w kontekécie radzenia sobie z trudno$ciami zwigzanymi z powrotem do
pracy (Rekas, 2013), nie przeprowadzono natomiast dotychczas badan, w ramach ktérych
zaistniataby mozliwo$¢ sprawdzenia, czy istnieja powiazania miedzy powodami powrotu
do pracy po urodzeniu dziecka a do$wiadczaniem konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca

i zasobami.

Pytanie badawcze nr 3

Hipotezy:

3.1. Spostrzegane wsparcie spoleczne jest mediatorem relacji pomiedzy zasobami in-
dywidualnymi a konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca.

3.2. Spostrzegane wsparcie spoleczne jest mediatorem relacji pomiedzy zasobami ro-
dziny a konfliktem rodzina-praca.

3.3. Spostrzegane wsparcie spoleczne jest mediatorem relacji pomigdzy zasobami pra-

cy a konfliktem praca-rodzina.

Uzasadnienie postawionych hipotez badawczych:

Z badan prowadzonych przez Burley (1995) wynika, ze spostrzegane wsparcie spolecz-
ne pelni role mediatora pomiedzy zasobami rodziny a konfliktem praca-rodzina, rodzina-
-praca. Zdecydowano sie wyodrebni¢ spostrzegane wsparcie spoteczne jako czynnik me-
diujacy relacje pomiedzy zasobami a konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca, ze wzgledu

na liczne doniesienia naukowe o posredniczacej roli tej zmiennej. W szczegdlnosci istotne
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w kontekscie badania sytuacji kobiet powracajacych do pracy wydawato sie uwzglednienie
wlasnie zasobow rodziny jako czynnika posredniczacego.

W badaniu Houston i Marksa (2005) oraz Buunka (1990) wsparcie spoleczne okazato
sie zmienng rdéznicujacy kobiety pod wzgledem gotowosci do powrotu do pracy oraz la-
godzacy skutki stresu zwigzanego z pracg-Zdaniem badaczy (Houston, Marks, 2000, 2003,
2005) wsparcie jest bazowym elementem, dzigki ktéremu kobiety beda mogty tatwiej wro-
ci¢ do pracy, jesli majg przyjacioét lub krewnych, ktérzy popieraja ich decyzje.

Badacze analizujacy role spostrzeganego wsparcia spotecznego wykazali, ze zmienna
ta pelni istotng role w kontekscie doswiadczanego konfliktu. Spostrzegane wsparcie spo-
feczne moze by¢ czynnikiem, ktéry zmienia ocene stresujacej sytuacji (jakg moze by¢ na
przyklad powr6t do pracy) i w efekcie - tagodzi konsekwencje, do ktérych zaliczy¢ mozna
konflikt praca-rodzina, rodzina-praca (Carlson, Perrewé, 1999).

Dodatkowo badania dotyczace roli wsparcia spotecznego w sytuacji doswiadczanego
stresu potwierdzaja, ze istotnie wplywa ono na relacje pomiedzy zasobami indywidualnymi
jednostki a doswiadczanym stresem - hipoteza bufferingu (Herrenkohl, Jung, Klika, Ma-

son, Brown, Leeb, 2016, Cohen, Wills, 1985).
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4.4. Zmienne oraz operacjonalizacja

W celu odnalezienia odpowiedzi na zadane pytania badawcze oraz weryfikacji hipotez
dokonano operacjonalizacji zmiennych. Zmiennymi wyja$nianymi (zaleznymi) sg: konflikt
praca-rodzina oraz konflikt rodzina-praca rozumiane jako odmiana konfliktu rél, w kto-
rym realizacja obowigzkéw wynikajacych z przyjecia roli w jednym z obszaréw utrudnia
badz catkowicie uniemozliwia spetnianie sie¢ w drugim z obszaréw. Konflikt rozpatrywany
bedzie na gruncie teorii stresu roli (Greenhaus, Beutell, 1985). Zasoby indywidualne, za-
soby rodziny oraz zasoby pracy rozpatrywane beda jako zmienne wigzace si¢ z konfliktem
praca-rodzina, rodzina-praca. W toku analiz zbadane zostanie spostrzegane wsparcie spo-
teczne, rozpatrywane jako mediator w badanej zalezno$ci pomiedzy zasobami indywidual-
nymi, zasobami rodziny, zasobami pracy a do$wiadczanym konfliktem praca-rodzina, ro-
dzina-praca. Tabela 1 zawiera opis poszczegdlnych zmiennych wraz ze wskaznikami oraz

stosowanymi narzedziami pomiaru.

Tabela 1. Zmienne wraz z wskaznikami i narzedziem pomiaru

Lp. Nazwa zmiennej i definicja Wskaznik Narzedzie pomiaru

Konflikt Praca-Rodzina Suma Skala Konfliktu Praca-
punktéw na Rodzina (Carlson, 2000,

Definiowany jest jako odmiana konfliktu rél wsytu- ¢ praca- pol. adapt. Widerszal,

1. acji, gdy wymagania zwigzane z pelnieniem obowigz- 04,14 Radkiewicz, 2011)
kow rodzinnych utrudniajg lub uniemozliwiaja wywia- ’
zywanie si¢ z obowigzkéw zawodowych (Greenhaus
i Beutell, 1985).
Konflikt Rodzina-Praca Suma Skala Konfliktu
. Lo ) . , . punktéw na Rodzina-Praca
5 Definiowany jest jako odmiana konfliktu rél, zwigza- gkl rodzina-  (Carlson, 2000, pol.
ny jest z sytuacjg, gdy obowiazki zawodowe utrudniaja praca adapt. Widerszal
pelnienie roli rodzinne;j. Radkiewicz, 201 1’)
Ego-resiliency Suma Skala Ego-resiliency
kté ER-12 - Block, K s
Jest to cecha osobowosci definiowana jako zdolno$¢ Elzl;sk;rvl\; (1996 pol. a(fa(;)t. remer

3 dostosowania zakresu samokontroli do wymogéw sy- . FR.12 Kolodziej, Przybyta-

tuacji, cecha osobowosci. Basista, 2012)
Poczucie wlasnej skutecznosci Suma Nowa Skala
punktéw Uogolnionego Poczucia

definiowane jako sady jednostki na temat mozliwo$ci uzyskana Wasnej Skutecznosci
4 spelnienia réznych warunkow, ktére prowadzg do osig-  wW'NGSES (NGSES Chen, Gully,
gniecia zamierzonych celéw 2001, pol. adal;t. Baran,
2015)
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Lp. Nazwa zmiennej i definicja Wskaznik Narzedzie pomiaru
Przywigzanie-niepokoj Suma punk-  Skala Experience in
dyskomfort odczuwany w bliskosci z obiektem przy- Eﬁ;\iinlfﬁgggkéj F}%(e)‘s/;};gléiggrﬁ%}ﬁqgscal

5 wigzania oraz brak otwartosci w relacji z nim. Experience in Close
Relationships-Revised,
Lubiewska I in., 2016)
Jakos¢ zwigzku Suma punk-  Skala Jakosci Zwigzku
. . . . . L, tow w DAS (DAS - Spanier, polska
Jako$¢ zwigzku definiowana jest jako stopien Wza- ooy v jej adaptacja: Cieglak,
jemnego przystosowania partneréw. Wyréznia si¢ ta- o dskalach: 1989)
kie aspekty przystosowania jak: satysfakcja, spéjnos¢, -satysfakcja
zgodno$¢ iekspresja uczuciowosci. Pierwszy z nich -spdjnosé
rozumiany jest jako ogdlne poczucie zadowolenia -zgodnosé
ze zwigzku iche¢ trwania w nim. Kolejny, sp6jnos¢, -ekspresja
6 oznacza wspélne angazowanie si¢ w sprawy Zycia co- uczuciowa
dziennego, natomiast zgodno$¢ to stopien wzajemne-
go porozumienia w sprawach waznych dla zwiazku.
Ostatni wymieniany aspekt, ekspresja uczuciowosci,
definiowana jest jako okazywanie sobie wzajemnie
uczué i przywiazania (Cieslak, 1989).
Wsparcie w pracy Suma punk- Kwestionariusz Obsza-
. o L . tow na pod- réw Zycia Zawodowego
Rozumiane jest jako ocena jakosci §rodowiska pracy - ga1i wsparcie  (AWS - Maslach, Leiter,
7  Wzajemnego wsparcia, wspdlpracy, okazywania pozy- ., pracy 2006, pol. adapt.’Tere— ’
tywnych uczu¢ (Terelak, 2009). lak, Izwantowska, 2009)
Spostrzegane wsparcie organizacyjne Suma punk- Kwestionariusz Obsza-
i . . . téw na pod- réw Zycia Zawodowego
To ogdlne przekonanie pracownika, Ze pracodaw- gai (AWS - Maslach, Leiter,
ca ceni jego wklad itroszczy si¢ ojego dobrostan 2006, pol. adapt.’Tere— ’
(Rhoades, Eisenberg, 2002). Skiada si¢ z dwdch kon- Kiwa- lak I’Zwantowska 2009)
struktow: oczekiwane nagrody oraz subiektywne po- ~ 0<ZCIWa ’ ’
. N as -¢ . . ne nagrody
czucie sprawiedliwo$ci. Pierwsze z nich definiowane bickt
8 jest jako stopieri zadowolenia z nagrod rozumianych ~SUDIEKywne
jako mozliwo$é awansu, uznania, szacunku ze strony poczuc 131.
wspGtpracownikow, a takze uzyskania materialnej na-  SProvy 1€
grody (Terelak, 2009). Drugie znich - subiektywne ‘VO°¢!
poczucie sprawiedliwosci — dotyczy poczucia pracow-
nika, ze jest traktowany sprawiedliwie lub nie i zwia-
zane jest z aspektami pracy takimi, jak podziat débr,
mozliwo$¢ promogji (Terelak, 2009).
Suma punk-  Kwestionariusz Obsza-
townapod-  réw Zycia Zawodowego
Radzenie sobie z obcigzeniem praca skali obcigze-
. . 0 .~ hiepracy (AWS - Maslach, Leiter,
9  To subiektywne poczucie pracownika, ze jest lub nie 2006, pol. adapt. Tere-
jest w stanie sprosta¢ oczekiwaniom, mimo ze s3 one lak I)Zwantowska 2009)
logiczne i niesprzeczne (Terelak, 2009). ’ ’
Spostrzegane wsparcie spoleczne Suma punk- ~ Wielowymiarowa Skala
. . . tow uzyskana  Spostrzeganego Wspar-
Jest to subiektywnie spostrzegane wsparcie spoleczne |, MSPSS oraz  cia Spotecznego (MSPSS

10 ztrzech Zrédel: rodzina, przyjaciele, partner (Zimett, wjej podska- - Zimet, Dahlem, Zi-

Dahlem, Zimet, Farley, 1988). lach: -Rodzi-  met, Farley, pol. adapt.
na -Przyjacie- Buszman, Przybyta-Ba-
le -Partner sita, 2017)
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4.5. Narzedzia badawcze

1. Skala Konfliktu Praca-Rodzina, Rodzina-Praca (Carlson, 2000, pol. adapt.

Radkiewicz, Widerszal, 2011)

Zmienne wyjaéniane, czyli konflikt praca-rodzina oraz konflikt rodzina-praca zosta-
ty zbadane w niniejszej pracy za pomocy Skali Konfliktu Praca-Rodzina, Rodzina-Praca.
Autorem oryginalnej skali jest Carlson, ktory w 2000 roku skonstruowat narzedzie Multi-
dimensional Measure Of Work-Family Conflict. Autorami adaptacji s3 Radkiewicz i Wi-
derszal (2011). Nie jest to jedyne narzedzie przettumaczone na jezyk polski, stuzace do ba-
dania konfliktu (np. Netemeyer, 1996). O przeprowadzeniu pomiaru z uzyciem narzedzia
Carlsona zdecydowano z uwagi na jego wszechstronny charakter, umozliwiajacy badanie
dwoéch wymiardéw konfliktu oraz trzech form niedopasowania: czasu, napiecia, zachowa-
nia, zgodnie z koncepcja Greenhausa i Beutella (1985).

Skala stuzy do pomiaru konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca, zawiera 18 pozycji:
9 stwierdzen diagnostycznych dla konfliktu praca-rodzina i tyle samo dla konfliktu rodzi-
na-praca. Osoby badane maja za zadanie ustosunkowac sie do nich na siedmiopunktowej
skali (gdzie 1 oznacza ,calkowicie nie zgadzam sie”, a 7 — ,,catkowicie zgadzam sie”). Oby-
dwie podskale zawieraja po 3 pozycje odnoszace si¢ do trzech form niedopasowania rol
(czas, napiecie, zachowanie). Wspodtczynnik rzetelnosci alfa Cronbacha w polskiej adapta-

¢ji dla poszczegdlnych skal wynidst: 0,83 1 0,76.

2. Skala Ego-resiliency (ER-12 - Block, Kremen, 1996 pol. adapt. Kolodziej, Przybyla-

Basista, 2012).

Ego-resiliency, tltumaczone przez niektérych badaczy (Kaczmarek, 2011) jako spre-
zysto$¢ psychiczna, zostalo zbadane Skalg ego-resiliency autorstwa Kotlodziej i Przyby-
ty-Basisty (2012). Jest to adaptacja angielskiej skali ER-12 autorstwa Blocka i Kremena.
Ego-resiliency rozumiane jako cecha osobowosci, ktdra jest zdolnoscig do dynamicznej
i wlasciwej autoregulacji, umozliwiajacej szybsza adaptacje zmieniajacych sie warunkow;
zostala wlaczona do zasobéw indywidualnych jako cecha, a nie proces rezyliencji (Koto-
dziej-Zalewska, 2016).

Skala zawiera 12 stwierdzen, ktdre oceniane s3 przez osobe badana wedlug cztero-
punktowej skali (gdzie 1 oznacza: ,,nie odnosi si¢ do mnie w ogdle”, a 4 - ,,odnosi sie do
mnie bardzo silnie”). Suma wszystkich odpowiedzi daje ogdlny wskaznik ego-resiliency;

mozliwa jest rowniez ocena dwoch wymiaréw ego-resiliency: Optymalna regulacja (OR)
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i Otwarto$¢ na nowe do$wiadczenie (OL). Wspdlczynnik rzetelnosci alfa Cronbacha

w polskiej adaptacji wyniost dla catego kwestionariusza 0,80.

3. Nowa Skala Poczucia Wlasnej Skutecznos$ci (Chen, Gully, Eden, 2001, pol. adapt.

Lidia Baran, 2018).

Pojecie Poczucia wlasnej skutecznosci, wywodzace si¢ poczatkowo z koncepcji Ban-
dury (1982), zostalo rozwiniete przez Chena, Gully’ego i Edena (2001). Autorzy stworzyli
narzedzie diagnostyczne o nazwie New general self-efficacy scale, umozliwiajace badanie
spostrzeganego poziomu samoskutecznosci, rozumianej jako umiejetnos¢ finalizowania
podejmowanych dziatan oraz osiggania uprzednio zamierzonych celéw. Co wazne, dla po-
trzeb badania konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca pojecie samoskutecznosci obejmuje
takze umiejetnodci takie, jak poszukiwanie oraz wykorzystywanie zasoboéw znajdujacych
sie w otoczeniu.

Nowa Skala Poczucia Wlasnej Skutecznodci zostala zaadaptowana przez Baran
w 2016 roku. Skala stuzy do pomiaru ogdlnego poczucia wlasnej skutecznosci i sktada sie
z 8 stwierdzen. Osoba badana ma za zadanie oceni¢ wedlug pieciopunktowej skali (gdzie
1 oznacza: ,,zdecydowanie nie zgadzam si¢”, za§ 5 - ,,zdecydowanie zgadzam si¢”), na ile
zgadza sie z kazdym ze stwierdzen. Wspolczynnik rzetelnosci alfa Cronbacha w polskiej

adaptacji wynidst dla calego kwestionariusza 0,86.

4. Skala Experiences in Close Relationships-Revised (ECR-R, Fraley i in., 2000, pol.

adapt. Lubiewska i in., 2016)

W skali ECR-R ocenie podlegaja dwa wymiary przywiazania: unikanie i niepokdj przy-
wigzaniowy. Skala ECR-R jest przeznaczona do badania réznic indywidualnych w zakresie
przywiazania. Skala ECR-R sklada sie z 36 pytan, sposrdd ktdrych potowa (18) to wskaznik
niepokoju, za$ druga — unikania przywigzaniowego. Do tresci itemdéw mozna ustosunko-
wa¢ sie zgodnie z siedmiostopniowg skalg (gdzie 1 oznacza: ,jedli si¢ zdecydowanie nie
zgadzasz”, za$§ 7 — ,jeSli zdecydowanie si¢ zgadzasz”).

Pytania skali ECR-R sg wskaznikiem tendencji osoby badanej do stosowania strategii
dezaktywizacyjnej, zwigzanej z unikaniem bliskosci i niepokojem lub dyskomfortem od-
czuwanym w bliskosci z obiektem przywigzania. Niepokdj przywigzaniowy zwiazany jest
réwniez z brakiem otwartosci w relacji z nim. W badaniu wykorzystano podskale niepo-
koj, zwigzang z mechanizmami lezacymi u podtoza braku relacji pomiedzy wtdrng strate-

gig hiperaktywizacji (niepokoju) oraz dezaktywizacji.
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5. Wielowymiarowa Skala Spostrzeganego Wsparcia Spolecznego (MSPSS - Zimet,
Dahlem, Zimet, Farley, pol. adapt. Buszman, Przybyla-Basita, 2017)
Zaproponowane przez Gregory Zimeta i wspotpracownikéw (1988) narzedzie (The

Multidimensional Scale of Perceived Social Support — MSPSS) zostalo zaadaptowane

przez Buszman i Przybyle-Basiste (2017) pod nazwg Wielowymiarowej Skali Spostrzega-

nego Wsparcia Spolecznego. Zdecydowano o uzyciu tego kwestionariusza ze wzgledu na
jego krotka formule, pozwalajaca jednoczesnie na rzetelng ocene spostrzeganego wsparcia

u réznych oséb (partner, osoba znaczaca).

Skala zbudowana jest z 12 stwierdzen, do ktérych osoba badana ustosunkowuje sie,
wybierajac jedng z 7 mozliwych odpowiedzi (gdzie 1 oznacza - ,,jeéli si¢ zdecydowanie nie
zgadzasz”, za$ 7 - ,jeSli zdecydowanie si¢ zgadzasz”). Zatozeniem autoréw jest, by skala
stuzyla do mierzenia wsparcia uzyskiwanego z trzech zrédet, do ktérych naleza: rodzina,
przyjaciele i osoba znaczaca. Na potrzeby niniejszego badania, w tresci pytan dotyczacych
»szczegblnej osoby” dookreslono ja jako ,,0sobe partnera/meza”. Wspotczynnik rzetelnosci

alfa Cronbacha wynidst dla catej skali 0,89.

6. Kwestionariusz Obszarow Zycia Zawodowego (Maslach, Leiter, pol. adapt. Terelak,

2009)

Kwestionariusz Obszaréw Zycia Zawodowego (Terelak, 2009) jest adaptacja kwestio-
nariusza Areas of Work Survey (Leiter, 2006) i stuzy ocenie cech §rodowiska pracy. Za-
wiera 29 stwierdzen, ktére oceniane sg przez osobe¢ badang wedlug pigciopunktowej skali
(gdzie 1 oznacza - ,jesli sie zdecydowanie nie zgadzasz”, za$ 5 — ,jeSli zdecydowanie sie
zgadzasz”). Kwestionariusz umozliwia ocene obszaréw zycia zawodowego na skalach: ob-
cigzenie pracg, poczucie subiektywnej sprawiedliwosci, oczekiwane nagrody, wsparcie ze
strony wspoétpracownikéw, kontrola zachowania w pracy, wartosci.

W pracy zastosowana zostala skala dotyczaca obcigzenia pracg, rozumianego jako
radzenie sobie z obciazeniem w pracy, a takze skala: wsparcie ze strony wspotpracowni-
kéw, dotyczaca oceny jakosci Srodowiska pracowniczego oraz dwie skale sktadajace si¢ na
wymiar rozumiany jako spostrzegane wsparcie organizacyjne: poczucie sprawiedliwosci
i oczekiwane nagrody. Wspdlczynnik rzetelnosci alfa Cronbacha w polskiej adaptacji wy-

nidst dla catego kwestionariusza 0,80.
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7. Skala Jakosci Zwiazku (Skala Dyadic Adjustment Scale DAS Spanier 1978, pol.

adapt. Cieslak, 1989)

Skala pozwala na ocene ogdlnego poziomu jakosci zwigzku i sklada sie z 32 stwierdzen,
ktére ukltadajg sie w cztery podskale: satysfakcje, spdjnosé, zgodnos¢ i ekspresje uczucio-
wosci. Format odpowiedzi na poszczegélne pytania jest zréznicowany — w zaleznosci od
pytania i skali mozliwe s odpowiedzi wedlug réznych skal: od dychotomicznej do sied-
miopunktowej. Lacznie w kwestionariuszu mozna uzyska¢ od 0 do 151 punktéw. W ba-
daniach polskich wspotczynnik rzetelnoéci alfa Cronbacha wynidst 0,89 dla wskaznika

ogolnego.

8. Ankieta wlasna

W ankiecie zadano szereg pytan dotyczacych danych socjodemograficznych, w tym
zwigzanych z zatrudnieniem kobiet powracajacych do pracy. W metryczce znalazly si¢ py-
tania o: wiek os6b badanych, sektor zatrudnienia, forme zawartej umowy, miejsce oraz wy-
miar zatrudnienia. Zapytano réwniez o liczbe dzieci, stan cywilny, dtugos¢ i rodzaj urlopu,
powdd powrotu do pracy a takze o to, pod czyja opieka pozostaje dziecko w czasie nieobec-

nosci matki w pracy.
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5. ORGANIZACJA BADAN I GRUPA BADAWCZA

W ponizszym rozdziale zaprezentowano szczegbélowe etapy procesu badawczego,
opisano sposéb kompletowania grupy osob badanych i organizacje badan, a takze zawar-
to szczegdtowy opis grupy badawczej wraz z graficznymi ilustracjami charakterystyk osob

badanych.

5.1. Przebieg procesu badawczego i organizacja badan

Ze wzgledu na trudno dostepng grupe badawczg, jaka sg kobiety powracajace do pracy
po urodzeniu dziecka, oraz precyzyjnie ustalony na pierwszy miesiac od powrotu do pracy
moment badania, zdecydowano si¢ pozyskiwaé probe badawcza z duzym wyprzedzeniem,
tak, by mdc przeprowadzi¢ badanie dokladnie w zakladanym momencie, czyli w pierw-
szym miesigcu od powrotu do pracy.

Pierwszy etap organizacyjny badan polegal na ogtaszaniu sie na grupach dyskusyjnych
dla kobiet w cigzy i mlodych matek z prosba o wypelnienie ankiety na potrzeby projektu
badawczego. Stworzono strone informacyjna o celu badan, specyfice catosci procesu bada-
nia i prawach o0séb badanych. Utworzono tez odrebny link w formularzu Google, pod kto6-
rym osoby zainteresowane wzieciem udzialu w badaniu znalez¢ mogty formularz, w kto-
rym wpisywaly swoj adres e-mail wraz z szacowang datg powrotu do pracy (miesiac i rok).
Informacje o kobietach powracajacych do pracy pozyskiwane byly poprzez réznego rodza-
ju ogloszenia na stronach odpowiednich grup internetowych, zamieszczane posty i udo-
stepnianie informacji poprzez znane portale dla kobiet w okresie od czerwca 2016 roku do
pazdziernika 2017 roku.

Ostatecznie, zebrano 1839 adreséw mailowych wraz z informacjami o szacownej dacie
powrotu do pracy.

Kolejny etap badan polegal na cyklicznym przesytaniu, srednio co dwa tygodnie (zgod-
nie z datami podanymi w formularzu), wiadomoéci wraz z linkiem do formularza z narze-
dziami badawczymi. Niektdre kobiety na tym etapie informowaly o zmianie daty powrotu,
(np. ze wzgledu na urlop wypoczynkowy) lub rezygnacji z udziatlu w badaniach ze wzgledu
na fakt, iz ostatecznie zdecydowaly sie nie powraca¢ do pracy, przykladowo ze wzgledu na
kolejng cigze i mozliwo$¢ skorzystania z L4 lub z innych powodoéw.

Ostatecznie do wlasciwego etapu badan przystapito 543 kobiet, z czego do analizy

wiaczonych zostalo 416, z uwagi na komplet wypetnien. Okoto 25% wypetnionych kwe-
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stionariuszy nie mogtlo zosta¢ poddanych analizie ze wzgledu na nieterminowe wypetnie-
nie. W wiadomoéci kierowanej do matek kobiety byly proszone o wypelnienie narzedzi
badawczych w przeciggu tygodnia. Az % badanych wypetnila narzedzia ze znacznym op6z-
nieniem. Wszystkie kwestionariusze, ktére zostaly wypetnione w czasie dluzszym niz pie¢
tygodni od powrotu do pracy, zostaly odrzucone i, ze wzgledu na wymogi poprawnosci

metodologicznej, nie wlaczono ich do analizy.
5.2. Charakterystyka proby badawczej

W pierwszym etapie badania wzieto udziat 416 kobiet. Ponizej przedstawione zostang
statystyki opisujace probe badawczg. Sredni wiek kobiet, ktére wziely udziat w badaniu, to
31 lat (SD=3,75). Najmlodsza kobieta miala 22 lata, a najstarsza — 43. Wyniki przedstawio-

no w tabeli 2.

Tabea 2. Wiek 0s6b badanych wraz z przedziatami

Przedzial Liczebno$¢ Procent (%)
<25 3 0,7%
25-30 145 34,9%
31-35 200 48,00%
35< 68 16,4%

Najliczniejsza grupe stanowity osoby w wieku od 31 do 35 lat — 200 0s6b (prawie polo-
wa grupy, 48% badanych), a takze w przedziale 25-30 lat (34,9% badanych). Grupa kobiet
powyzej 35 roku zycia stanowita 16,4% badanych. Najmniej liczng grupa okazaly si¢ osoby
ponizej 25 roku zycia — zaledwie 0,7% wszystkich badanych.

Sredni czas pracy u aktualnego pracodawcy wynosit w przypadku badanych kobiet
5,2 roku (SD=3,4). Najnizszy wynik uzyskata osoba, ktéra u aktualnego pracodawcy pra-
cowala tydzieni, natomiast najdtuzszy staz pracy wynosit 16 lat. Srednia ogélnego doswiad-
czenia zawodowego 0s6b badanych wynosita 8,4 roku (SD=3,5). Najwicksze doswiadcze-
nie zawodowe w badanej probie wynosito 21 lat, natomiast najkrétsze — jeden rok. Dane

dotyczace wieku oraz doswiadczenia zawodowego zaprezentowano w tabeli 3.
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Tabela 3. Wiek oraz staz pracy badanych

M SD Min Max
Wiek 31 3,75 22 43
Staz pracy (u aktualnego pracodawcy) 52 3,4 0,02 16
Staz pracy (ogdlny) 8,4 3,5 1 21

Wiekszos¢ 0séb badanych zatrudniona byla na pelny etat (84,2%), tylko 66 osob
(15,8%) pracowato krdcej, srednio 15-20 godzin w tygodniu. W tabeli 4 zaprezentowano

dane dotyczace wymiaru zatrudnienia.

Tabela 4. Wymiar zatrudnienia

Wymiar zatrudnienia Tos¢ Procent
Pot etatu (ok. 15-20 h) 66 15,8%
Pelny etat (ok. 35-40 h) 350 84,2%

Prawie 2/3 oséb badanych pracowato na umowe o prace na czas nieokreslony, 1/5 ko-
biet pracowala réwniez na umowe o prace, ale na czas okreslony - sytuacja taka dotyczyla
wigkszosci (ponad 88% os6b badanych). 3,6% osob badanych to kobiety samozatrudnione,
prowadzace wlasng dzialalnos$¢ gospodarcza. Zaledwie 2,4% kobiet pracowalo w momen-
cie powrotu do pracy po przerwie zwigzanej z urodzeniem dziecka na umowe na okres
probny, a mniej niz jeden procent kobiet badanych (0,7%) to osoby zatrudnione na umowe

o0 prace na zastepstwo. Dane przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5. Forma zatrudnienia

Forma zatrudnienia Ios¢ Procent
Umowa na czas nieokreslony 275 66,1%
Umowa na czas okreslony 92 22,1%
Wtasna dziatalno$¢ gospodarcza 15 3,6%
Inne 21 5,1%
Umowa na okres prébny 10 2,4%
Umowa na zastepstwo 3 0,7%
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Wiekszo$¢ kobiet (65,4%) zatrudniona byta w sektorze prywatnym, natomiast 1/3 pra-
cowala w sektorze publicznym. Tylko 6 kobiet (1,4%) pracowalo w sektorze spotecznym

- organizacjach pozarzagdowych (NGO). Dane przedstawiono w tabeli 6.

Tabela 6. Sektor zatrudnienia

Sektor zatrudnienia los¢ Procent
Prywatny 272 65,4%
Publiczny 138 33,2%
Spoleczny 6 1,4%

Wigkszo$¢ kobiet wracalo do pracy po 12 miesigcach przerwy zwigzanej z urlopem
macierzynskim i rodzicielskim (93%). 6% grupy stanowily kobiety, ktdére nie skorzystaly
z pelnego urlopu rodzicielskiego i wrdcity do pracy po co najmniej 6 miesiacach. W tabeli

7 przedstawiono liczebno$¢ grupy wraz z wynikami procentowymi.

Tabela 7. Diugos¢ wykorzystanego urlopu

Dtugos¢ urlopu Ilos¢ Procent
6 miesiecy 27 6%
12 miesiecy 386 94%

Wiekszo$¢ kobiet wracato do pracy po urodzeniu pierwszego dziecka (72%). Co dzie-
sigta kobieta wracala do pracy po urlopie macierzynskim lub rodzicielskim w zwigzku
z urodzeniem drugiego dziecka. Zaledwie 3% stanowily matki, ktére wracaly do pracy po

urodzeniu trzeciego dziecka. W tabeli 8 zaprezentowano powyzsze wyniki.

Tabela 8. Liczba dzieci badanych kobiet

Liczba dzieci Liczba kobiet Procent
Jedno 299 72%
Dwoje 107 10%
Troje 11 3%
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Kolejng z poddanych analizie zmiennych byla informacja o tym, pod czyja opieka
matka wracajgca do pracy pozostawia swoje dziecko. Najwiecej matek zostawialo dziecko
(podczas nieobecnosci zwiazanej z pracy) z babcig dziecka, partnerem lub me¢zem - osobg
bliska, ktora jest czlonkiem rodziny - ta grupa kobiet stanowila blisko potowe catej grupy
badawczej — 47%. Kolejno, na drugim miejscu, matki pozostawialy swoje dzieci w ztobku
- 1/3 badanych. Najmniej kobiet pozostawialo swoje dziecko z opiekunkg — 19%. Trzy ko-
biety zaznaczyly opcje ,,inne”, nie wpisujac informacji, z kim pozostawiajg dziecko.

Posiadanie informacji o tym, z kim pozostaje dziecko pod opieka w chwili powrotu do
pracy, jest istotne dla analizowanego konfliktu, ze wzgledu na prawdopodobienstwo jego
nasilenia na przyklad ze wzgledu na wymuszong nieobecnoséci matki w sytuacji choroby

dziecka (dzieci w ztobku). Wyniki przedstawiono w tabeli 9.

Tabela 9. Opieka dla dziecka na czas wykonywania obowigzkéw zawodowych

Z kim zostaje dziecko Liczba kobiet Procent
Babcia/maz/partner/rodzina 195 47,00%
Ztobek 139 33,00%
Opiekunka 79 19,00%

Ostatnig analizowang informacja byt powdd powrotu do pracy. Kobiety zaznaczaly
odpowiedzi z puli, ktére sformulowano w oparciu o badania Rekas (2013). Prawie poto-
wa kobiet wskazywata, ze powrdcily do pracy ze wzgledu na problem utraconych docho-
dow (mniejsza niezalezno$¢ finansowa w okresie przerwy) i ryzyko uzyskania z uwagi na
przerwe w pracy nizszej emerytury w przysztosci. Kolejnym deklarowanym przez matki
powodem powrotu do pracy po urodzeniu dziecka byla ,dezaktualizacja wiedzy i trud-
nos¢ z ponownym wdrazaniem si¢ do pracy” - 12,3% badanych. Niespetna 1/10 badanych
deklarowata powrdt do pracy ze wzgledu na obawe utraty pracy czy stanowiska, z powodu
dluzszej nieobecnosci. Co ciekawe, najmniej, bo tylko 4,8% oséb badanych deklarowato
powrét do pracy ze wzgledu na ,,na wyzsza pozycje spoteczng i szacunek ze strony otocze-
nia, dzieki taczeniu pracy zawodowej i obowigzkéw rodzinnych”. Az 1/4 badanych kobiet
nie podala powodu, zaznaczajac w odpowiedzi na pytanie opcje ,,inne” i nie precyzujac

powodu powrotu do pracy. Wyniki przedstawiono w tabeli 10.
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Tabela 10. Glowny powdd powrotu do pracy

Powdd Liczba kobiet Procent

W obawie o utrate pracy i stanowiska w przypadku

0,
dtuzszej nieobecnosci 37 8,8%

Ze wzgledu na problem utraconych dochodéw (nizsza
niezalezno$¢ finansowa w okresie przerwy) i nizszej 198 48,60%
emerytury w przysztoéci

Ze wzgledu na wyzsza pozycje spoteczng i szacunek

0,
ze strony otoczenia dzigki faczeniu pracy zawodowej 20 4.8%
i obowiazkéw rodzinnych
Ze wzgledu na obawe dezaktualizacji swojej wiedzy
. " . . 51 12,3%
i trudno$ci z ponownym wdrazaniem si¢ do pracy
Inne 106 25,5%

5.3. Podsumowanie

Podsumowujac, $rednia wieku w badanej grupie kobiet wynosita 31 lat, ponad poto-
wa badanych kobiet znajdowata si¢ w przedziale wiekowym miedzy 31 a 35 rokiem zycia
(48%), co $wiadczy o tym, ze wigkszo$¢ kobiet decydowala si¢ na §wiadome macierzyn-
stwo, majac najprawdopodobniej ustabilizowang sytuacje zawodowa, gdyz $redni staz pra-
cy wynosit 8,4 lat.

Prawie % kobiet wracalo do pracy po raz pierwszy, po urodzeniu pierwszego dziec-
ka (72%), co oznacza, ze dla wiekszo$ci kobiet, powr6t do pracy i zmierzenie sie z nakla-
daniem si¢ roli zawodowej z rodzinng, bylo nowym doswiadczeniem. Wigkszo$¢ kobiet
(84,2%) pracowalo na pelny etat, wiekszo$¢ pracowata w oparciu o umowe o prace na czas
okreslony lub nieokreslony (88,2%). Co istotne, ponad polowa kobiet (65,4%) pracowata
w sektorze prywatnym.

Prawie polowa kobiet (49%) decydowala si¢ na powrdt do pracy ze wzgledu na pro-
blem utraconych dochodéw (nizsza niezalezno$¢ finansowa w okresie przerwy) i w przy-
sztosci nizszej emerytury, co potwierdza gléwna motywacje, zewnetrzng, finansowg bada-

nych kobiet.
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6. WYNIKI BADAN WEASNYCH

W rozdziale zaprezentowano wyniki analiz statystycznych i charakterystyki kobiet po-
wracajacych do pracy po urodzeniu dziecka. Ponizej, zgodnie z kolejnoscia z poprzedniego

podrozdzialu poszczegélnych pytan badawczych i hipotez, zaprezentowano wyniki badan.
6.1. Kierunki analiz statystycznych

Analize statystyczng prowadzono za pomocg programu STATISTICA (wersja 13.1
StatSoft) i programu SPSS (wersja 24.0 IBM). W zaleznosci od wykonywanych analiz sto-
sowano programy zamiennie, ze wzgledu na rézne dostepne funkcje, umozliwiajace po-
prawne przeliczenie wynikow.

W pierwszym kroku wyliczono wskazniki rzetelnosci pomiaru a nastepnie po przeli-
czeniu wynikéw, przeprowadzono kolejno analizy: statystyk opisowych, normalnosci roz-
kiadu oraz korelacji. Zdecydowano sie przeprowadzi¢ analize w oparciu o wspétczynnik
Spearmana ze wzgledu na korelacyjny charakter zaleznosci. W przysztosci jednak wydawa-
toby si¢ uzasadnione poszerzenie o analize regresji w celu mozliwego wnioskowania przy-
czynowo-skutkowego. Ostatnim elementem byla analiza mediacji (analize regresji z efek-

tami interakcji mediacyjnymi).

6.2. Charakterystyka kobiet powracajacych do pracy po urodzeniu
dziecka

Do analizy danego etapu badan (pomiar dokonywany w momencie powrotu do pracy)
wlaczono wyniki badan 416 kobiet. Zmienne mialy charakter ciggly. W tabeli 11 przedsta-
wiono statystyki opisowe zmiennych wraz z podskalami (nie wszystkie zostaly wlaczone

w analize).
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Tabela 11. Statystyki opisowe dla zmiennych z modelu

M  Mediana Min Max SD Croﬁ{)f:cha
Konflikt praca-rodzina 30,37 29,00 9,00 63,00 10,71 0,77
Konflikt rodzina-praca 25,03 24,00 9,00 60,00 9,87 0,77
Ego-resiliency 23,46 24,00 11,00 32,00 3,86 0,98
Poczucie wlasnej skutecznosci 31,64 32,00 9,00 40,00 5,17 0,88
Jakos¢ zwigzku 123,94 128,00 50,00 154,00 17,41 0,95
Przywigzanie- niepok(')j 48,27 4400 18,00 123,00 23,52 0,87
Radzenie sobie z obcigzeniem 18,32 18,00 6,00 30,00 5,69 0,84
Oczekiwane nagrody 12,70 12,00 5,00 20,00 1,81 0,98
Wsparcie w pracy 18,13 19,00 5,00 25,00 4,74 0,97
Poczucie sprawiedliwosci 16,34 17,00 6,00 28,00 3,84 0,98

Spostrzegane wsparcie spoleczne 66,88 69,00 24,00 84,00 11,98 0,88

Jak wynika z powyzszych statystyk opisowych, konflikt praca-rodzina posiada wyz-
szg §rednig (M=30,37) niz konflikt rodzina-praca (M=25,03), wieksze jest takze odchy-
lenie standardowe (SD=10,71, SD=9,81). Wartosci maksymalne rdznig si¢ w zakresie
dwoéch wymiaréw konfliktu (Max=60 dla konfliktu rodzina-praca, Max=63 dla konfliktu
praca-rodzina).

Ponizej zaprezentowano szczegélowy analize zmiennych zaleznych: konflikt praca-ro-
dzina oraz konflikt rodzina-praca z podziatem na trzy podskale konfliktu: czas, napiecie,
zachowania. W tabeli 12 zaprezentowano statystyki opisowe: $rednia, odchylenie standar-

dowe oraz warto$ci minimalne i maksymalne dla powyzszych podtypow konfliktu.

Tabela 12. Statystyki opisowe dla konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca i sktadowych

M SD Min Max
Konflikt praca rodzina 30,37 10,71 9 63
Czas 11,35 4,69 3 21
Napiecie 9,50 4,99 3 21
Zachowanie 9,51 4,45 3 21
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M SD Min Max

Konflikt rodzina praca 25,03 9,89 9 60
Czas 9,16 4,76 3 21

Napiecie 7,77 4,27 3 21
Zachowanie 8,1 4,4 3 21

6.3. Wyniki badan zwiazku konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca
z zasobami indywidualnymi, rodziny i pracy

W tabeli 13 zaprezentowano korelacje R Spearmana miedzy konfliktem rodzina-praca

a poszczeg6lnymi zmiennymi w modelu.

Tabela 13. Macierz korelacji R Spearmana. Konflikt rodzina-praca a zasoby indywidual-

ne, rodziny i pracy

Konflikt rodzina-praca Czas Napiecie Zachowanie

Ego-resiliency -0,16* 0,02 -0,19% -0,22*
Poczucie wilasnej skutecznosci -0,19* -0,04  -0,24* -0,17*
Jakos¢ zwigzku -0,21* -0,07  -0,17* -0,25%
Przywigzanie-niepokoj 0,36* 0,09 0,37* 0,34*
Radzenie sobie z obcigzeniem -0,41* -0,34*  -0,25% -0,31*
Oczekiwane nagrody -0,02 0,01 -0,03 -0,02
Wsparcie w pracy -0,14* 0,01  -0,17* -0,17*
Poczucie sprawiedliwos$ci -0,08 -0,03 -0,07 -0,08
Spostrzeg. wsparcie spoteczne -0,25% -0,10*  -0,25* -0,24*
*p<0,05

Konflikt rodzina-praca w pierwszym badaniu najsilniej i ujemnie wigzal sie z radzeniem
sobie z obcigzeniem w pracy (r=-0,41) i przywigzaniem (niepokéj) (r=0,36). Jako$¢ zwigz-
ku wigzala si¢ na poziomie znaczacym z konfliktem rodzina-praca (r=-0,21). Po przeana-
lizowaniu sktadowych konfliktu rodzina-praca (czas, napiecie, zachowanie), najsilniejszy
okazal sie zwigzek pomiedzy napigciem a przywiazaniem-niepokojem (r=0,37) oraz pomig-

dzy czasem aradzeniem sobie z obcigzeniem w pracy (r=-0,34), zachowaniem (r=-0,31).
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Zaobserwowano réwniez istotny zwigzek pomiedzy spostrzeganym wsparciem spolecznym
i napieciem (r=-0,25).
W tabeli 14 zaprezentowano wspolczynniki korelacji Spearmana dla zalezno$ci miedzy

konfliktem praca-rodzina a zmiennymi z modelu.

Tabela 14. Macierz korelacji R Spearmana. Konflikt praca-rodzina a zasoby indywidual-

ne, rodziny i pracy

Konflikt

praca-rodzina Czas Napiecie Zachowanie

Ego-resiliency -0,13* -0,10 -0,12* -0,08
Poczucie wiasnej skutecznosci -0,14* -0,05 -0,16* -0,12*
Jako$¢ zwigzku 0,33* 0,15* 0,28* 0,34*
Przywiazanie-niepokdj -0,26* -0,16* -0,23* -0,20*
Radzenie sobie z obcigzeniem -0,57* -0,48* -0,51* -0,28*
Oczekiwane nagrody -0,01 -0,09 0,01 0,05

Wsparcie w pracy -0,21% -0,16% -0,13* -0,19*
Poczucie sprawiedliwosci -0,17* -0,12* -0,10* -0,18*
Spostrzegane wsparcie spoteczne -0,19* -0,07 -0,17* -0,20*

*p<0,05

Analiza zwigzku konfliktu praca-rodzina ze zmiennymi z modelu wykazala jeszcze
wiekszg ujemng zalezno$¢ pomiedzy konfliktem praca-rodzina a radzeniem sobie z obcig-
zeniem w pracy (r=0,57), przywiazaniem-niepokojem (r=0,33) i jako$cia zwiazku (r=0,26).
Analizujac sktadowe konfliktu praca-rodzina (czas, napiecie, zachowanie), mozna zaob-
serwowaé najsilniejsza zaleznos¢ pomiedzy napieciem a radzeniem sobie z obcigzeniem
w pracy (r=-0,51), a takze miedzy zachowaniem a przywiazaniem-niepokojem (r=0,34).

W aneksie w tabeli 28 zamieszczono zbiorczo dane przedstawiajace wszystkie korelacje.
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6.3.3. Ilos¢ dzieci, dtugos¢ urlopu oraz powdd powrotu do pracy a konflikt
praca-rodzina, rodzina-praca oraz pozostate zmienne w modelu

Kolejne, trzecie pytanie badawcze, dotyczyto réznic wérdd grup wyodrebnionych ze
wzgledu na zmienne sytuacyjne (dtugos¢ urlopu, liczba dzieci oraz powdd powrotu do pra-
cy) w zakresie konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca i pozostalych zmiennych w modelu.
W celu zweryfikowania pytania badawczego zdecydowano sie przeprowadzié testy istot-
nosci réznic pomiedzy grupami, gdzie zmienng grupujaca w zaleznosci od hipotezy byly:

liczba dzieci, dtugo$¢ urlopu lub powdd powrotu do pracy.
6.3.3.1. Dlugos¢ wykorzystanego urlopu

Ze wzgledu na dysproporcje grupy i rozklad wiekszosci zmiennych réznigcy si¢ od roz-
kfadu normalnego (tabela 16), zastosowano test U Manna-Withneya. Ten nieparametrycz-
ny test stuzy do weryfikacji réznic pomiedzy grupami niezaleznymi.

W oparciu o test U Manna-Witthneya mozna stwierdzi¢, ze zmienna, jaka jest dlu-
go$¢ urlopu macierzynskiego (w tym pomiarze poréwnywane byly osoby przebywajace na
urlopie 6 miesiecy i 12 miesiecy), nie réznicuje grupy w zakresie konfliktu praca-rodzi-
na oraz konfliktu rodzina-praca. Jedynie poczucie wlasnej skutecznosci rézni si¢ u kobiet
wracajacych po 6 miesigcach urlopu rodzicielskiego w stosunku do kobiet wracajacych po

przerwie trwajacej od 6 do 12 miesiecy. Wyniki analiz przedstawiono w tabeli 15.

Tabela 15. Test U Manna-Witneya, porownanie dwoch prob pod wzgledem diugosci urlo-

pu macierzynskiego

Zmienna Suma Rang Suma Rang U P

Konflikt praca-rodzina 4683,50 80807,50 4305,50 0,13
Czas 5094,00 80397,00 4716,00 0,41
Napiecie 4671,00 80820,00 4293,00 0,13
Zachowanie 5123,00 80368,00 4745,00 0,44
Konlflikt rodzina-praca 5079,50 80411,50 4701,50 0,40
Czas 5018,00 80473,00 4640,00 0,34
Napiecie 5711,50 79779,50 5088,50 0,84
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Zmienna Suma Rang Suma Rang U P

Zachowanie 4894,00 80597,00 4516,00 0,25
Ego-resiliency 6584,00 78907,00 4216,00 0,10
Poczucie wiasnej skutecznosci 7349,50 78141,50 3450,50 0,00
Jakos¢ zwigzku 6708,50 78782,50 4091,50 0,06
Przywiazanie-niepokdj 5430,50 80060,50 5052,50 0,79
Radzenie sobie z obcigzeniem 6441,50 79049,50 4358,50 0,16
Oczekiwane nagrody 4951,50 80539,50 4573,50 0,29
Wsparcie w pracy 5663,50 79827,50 5136,50 0,90
Poczucie sprawiedliwo$ci 5213,50 80277,50 4835,50 0,53

Spostrzegane wsparcie

4924,00 80567,00 4546,00 0,27
spoleczne

6.3.3.2. Liczba posiadanych dzieci

Kolejng zmienng, ktéra moze réznicowaé grupe badawczag, jest liczba dzieci posiada-
nych przez badane kobiety. Ze wzgledu na rozklad liczebnosci grupy, w ktérej dominuja
osoby posiadajace jedno dziecko (298 0s6b) oraz dwoéjke i wiecej dzieci (107 oséb), zdecy-
dowano si¢ przeprowadzi¢ testy istotnosci réznic pomiedzy grupami. W dwoéch tabelach:
18 i 19 przedstawiono testy normalnoéci dla poszczegolnych zmiennych z podzialem na
grupy - pierwsza z nich to osoby posiadajace dwojke i wiecej dzieci, druga - to osoby po-
siadajace jedno dziecko.

W oparciu o wyniki testéw normalnosci stwierdzono, ze wiekszo$¢ zmiennych (poza
jedng) ma rozklad, ktory nie jest zblizony do rozkladu normalnego, w zwigzku z czym ko-
nieczne jest przeprowadzenie testow nieparametrycznych.

W oparciu o powyzsze analizy przeprowadzono analize réznic miedzygrupowych (pod
wzgledem ilosci dzieci) w oparciu o test nieparametryczny U Manna-Withneya, umozli-
wiajacy poréwnanie dwoch grup.

W tabeli 16 przedstawiono wyniki poréwnania grup za pomoca testu U Manna-Withneya.
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Tabela 16. Porownanie prob niezaleznych, test U Manna-Whitneya

Zmienna Suma Rang Suma Rang U P

Konlflikt praca-rodzina 21444,00 60771,00 15666,00 0,790
Czas 20749,50 61465,50 14971,50 0,350
Napiecie 22070,00 60145,00 15594,00 0,737
Zachowanie 21747,50 60467,50 15916,50 0,980
Konflikt rodzina-praca 19843,00 62372,00 14065,00 0,071
Czas 20657,50 61557,50 14879,50 0,306
Napigcie 20219,00 61996,00 14441,00 0,148
Zachowanie 19960,00 62255,00 14182,00 0,090
Ego-resiliency 23787,50 58427,50 13876,50 0,047
Poczucie wlasnej skutecznosci 22838,00 59377,00 14826,00 0,282
Jakos¢ zwigzku 22831,50 59383,50 14832,50 0,285
Przywigzanie-niepokoj 20677,00 61538,00 14899,00 0,315
Radzenie sobie z obcigzeniem 21387,50 60827,50 15609,50 0,749
Oczekiwane nagrody 24151,50 58063,50 13512,50 0,019
Wsparcie w pracy 22929,00 59286,00 14735,00 0,245
Poczucie sprawiedliwosci 22264,50 59950,50 15399,50 0,601
Spostrzegane wsparcie spol. 23643,00 58572,00 14021,00 0,064

W oparciu o przedstawione statystyki testu U Manna-Withneya mozna stwierdzi¢,
ze istniejg statystyczne réznice w zakresie zmiennej ego-resiliency oraz nagréd (bedacych
sktadowa poczucia wsparcia w pracy). Pozostale zmienne nie r6znig si¢ w zaleznosci od

iloéci posiadanych dzieci w grupie kobiet powracajacych do pracy po urodzeniu dziecka.
6.3.3.3. Powdd powrotu do pracy po urodzeniu dziecka

Ostatni etap analiz zwigzany z testami istotnosci réznic miedzy grupami dotyczyt po-
wodu powrotu do pracy. W oparciu o opisywane przez Rekas (2013) powody powrotéw
do pracy przygotowano pytanie, w ramach ktdrego osoba badana miata ustosunkowac si¢
do 4 wyodrebnionych powodéw powrotu do pracy i wybra¢ ten, ktory jej zdaniem byt naj-

wazniejszy:
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Dlaczego zdecydowala si¢ Pani na powr6t do pracy? (prosze zaznaczy¢ najwazniejszy
dla Pani powdd):

a) w obawie o utrate pracy i stanowiska w przypadku dluzszej nieobecnoséci,

b) ze wzgledu na problem utraconych dochodéw (nizsza niezalezno$¢ finansowa
w okresie przerwy) i nizszej emerytury w przyszlosci,

c) ze wzgledu na wyzsza pozycje spoleczna i szacunek ze strony otoczenia dzieki tacze-
niu pracy zawodowej i obowiazkéw rodzinnych,

d) ze wzgledu ryzyko dezaktualizacji posiadanej wiedzy i pojawienia sie trudnosci
w ponownym wdrazaniu si¢ do pracy.

Ze wzgledu na konieczno$¢ poréwnania czterech grup kobiet w zaleznosci od wyboru
dominujacego powodu oraz ze wzgledu na rozklad zmiennych, réznigcy sie od rozkladu
normalnego, przeprowadzono analiz¢ wariancji ANOVA rang Kruskala Wallisa. W tabeli
17 przedstawiono wartosci p dla poréwnan wszystkich czterech grup z uwzglednieniem

kazdej zmiennej z modelu.

Tabela 17. Analiza roznic migedzygrupowych. Analiza wariancji ANOVA rang Kruskala
Wallisa

Zmienna p Interpretacja
Konflikt praca-rodzina 0,069 Brak réznic
Konflikt rodzina-praca 0,75 Brak réznic
Ego-resiliency 0,65 Brak réznic
Poczucie wiasnej skutecznosci 0,47 Brak réznic
Jakos¢ zwigzku 0,3 Brak réznic
Radzenie sobie z obcigzeniem 0,43 Brak réznic
Oczekiwane nagrody 0,69 Brak roznic
Wsparcie w pracy 0,49 Brak réznic
Poczucie sprawiedliwosci 0,56 Brak rdznic
Spostrzegane wsparcie spoteczne 0,85 Brak réznic

Szczegblowe zestawienie, zaprezentowane w formie tabeli, prezentujgcej wartosci po-
szczeg6lnych rang i poréwnan wszystkich czterech grup pod katem zmiennych dostepne

jest w aneksie (tabela 29).
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W oparciu o przedstawione warto$ci mozna stwierdzi¢, ze brak jest miedzy grupami
kobiet, ktore wracaja z r6znych powodéw do pracy, istotnych réznic w zakresie zmiennych

przedstawionych w modelu.
6.4. Posredniczacy wplyw spostrzeganego wsparcia spolecznego

Aby odpowiedzie¢ na sformulowane pytanie badawcze dotyczace mediacyjnej roli
spostrzeganego wsparcia spolecznego pomiedzy zasobami indywidualnymi, zasobami ro-
dziny, radzeniem sobie z obcigzeniem w pracy a konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca,
zdecydowano si¢ przeprowadzi¢ analize mediacyjng w programie PROCESS (Hays).

W celu sprawdzenia istotnoéci prowadzonych analiz dla kazdej z mediacji przeprowa-
dzono test Sobela, ktdry jest pochodna testu T studenta. Test Sobela ma na celu zweryfiko-
wanie istotnosci mediacji w bezpos$rednim zwigzku pomiedzy zmienng zalezng i niezalez-
ng. Dodatkowo, w celu weryfikacji istotnosci réznic, oparto wnioski o bootstraping wyko-
rzystywany do analizy mediacji w programie PROCESS. W sytuacjach niejednoznacznych,
ze wzgledu na rekomendacje Haysa (2018), zdecydowano sie przyjaé wartosci analizy
w programie PROCESS z bootstrapingiem jako doktadniejsze niz test Sobela.

W tym podrozdziale przedstawiono tylko mediacje istotne. Testowano zaleznosci po-
miedzy zasobami indywidualnymi, zasobami rodziny oraz zasobami pracy. W sytuacji,
w ktorej mediacja nie byla istotna statystycznie (p>0,05), nie uwzgledniano jej w modelach

i w warto$ciach statystycznych.
6.4.1. Posredniczenie spostrzeganego wsparcia spolecznego w badaniu
W pierwszej kolejnosci zbadano mediacje spostrzeganego wsparcia spotecznego mie-

dzy ego-resiliency a konfliktem praca-rodzina. Ta zalezno$¢ okazala si¢ istotna statystycz-

nie (p<0,01). Graficzng ilustracje badanej zaleznosci zaprezentowano na rysunku 2.
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SPOSTRZEGANE
WSPARCIE SPOLECZNE

b=0.86 / b=-0,18
b=-0,26
EGO-RESILIENCY > KONFLIKT PRACA-
RODZINA
b=-0,41

Rysunek 2. Spostrzegane wsparcie spoteczne jako mediator relacji ego-resiliency i kon-

fliktu praca-rodzina

Test Sobela wykazal istotno$¢ mediacji spostrzeganego wsparcia spotecznego w relacji
ego-resiliency i konfliktu praca-rodzina (Z=-3,25, p<0,01). Analiza w dodatku proces réw-
niez potwierdzila istotno$¢ mediacji (efekt mediacji (c1=-0,14, CI <-0,26; -0,068>).

W tabeli 18 przedstawiono wyniki dla poszczegélnych zaleznosci zilustrowanych
na modelu. Z analizy wspétczynnikéw b wynika, ze spostrzegane wsparcie spoleczne osta-
bia negatywny zwigzek pomiedzy ego-resiliency a konfliktem praca-rodzina, mediacja jest

wiec czeSciowa.

Tabela 18. Analiza mediacji dla relacji ego-resiliency — spostrzegane wsparcie spoteczne

— konflikt praca-rodzina

Spostrzegane wsparcie spoleczne

Konflikt praca-rodzina

B SE T P B SE T P
X 0,83 0,14 133,63 0,001 CcC -0,26 0,12 -1,92 0,05
M B -0,18 0,04 -4,03 0,001
Stata 47,37 3,5 13,54 0,001 48,52 3,78 12,82 0,01

F(1,414)=31,95 p<0,001, R*=0,07

F(1,413)=12,99 p=0.001, R*>=0,059
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Nastepnie przeanalizowano mediacje spostrzeganego wsparcia spolecznego miedzy
ego-resiliency a konfliktem rodzina-praca. Ta zalezno$¢ okazala sie rowniez istotna staty-

stycznie (p=0,03). Graficzng ilustracj¢ badanej zaleznos$ci zaprezentowano na rysunku 3.

SPOSTRZEGANE
WSPARCIE SPOLECZNE
b=-0,18

b=-0,26
EGO-RESILIENCY » | KONFLIKT RODZINA-PRACA

b=-0,43

Rysunek 3. Spostrzegane wsparcie spoteczne jako mediator relacji ego-resiliency — kon-

flikt rodzina-praca

Test Sobela wykazal istotno$¢ mediacji spostrzeganego wsparcia spolecznego w relacji
ego-resiliency i konfliktu rodzina-praca (Z=-3,74, p=0,02). Wynik analizy mediacji w do-
datku proces potwierdza réwniez istotno$¢ mediacji (c1=-0,17, CI <-0,285; -0,09>).

W tabeli 19 przedstawiono wyniki dla poszczegélnych zaleznosci zilustrowanych
na modelu. Z analizy wspétczynnikéw b wynika, ze spostrzegane wsparcie spoteczne osta-
bia negatywny zwiazek pomiedzy ego-resiliency a konfliktem praca-rodzina, mediacja jest

wiec czg$ciowa.

Tabela 19. Analiza mediacji dla relacji ego-resiliency — spostrzegane wsparcie spoleczne

— konflikt rodzina-praca
Spostrzegane wsparcie spoteczne Konflikt rodzina-praca
A B SE T p B SE T p
X 0,83 0,14 5,62 0,001 C -0,26 0,12 -1,92 0,03
M B -0,20 0,04 -507 0,001
Stata 47,37 3,5 13,54 0,001 44,82 3,43 13,03 0,001
F(1,414)=31,95 p<0,001, R* =0,07 F(1,413)=19,28 p=0.001, R?=0,08
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Nastepnie analizowano mediacje spostrzeganego wsparcia spolecznego miedzy poczu-
ciem wlasnej skutecznosci a konfliktem praca-rodzina. Ta zalezno$¢ okazala sie istotna sta-

tystycznie (p<0,05). Graficzng ilustracje badanej zaleznosci zaprezentowano na rysunku 4.

SPOSTRZEGANE
WSPARCIE SPOLECZNE

b=-0,18

b=0.4 /

b=-0,26
POCZUCIE » | KONFLIKT PRACA-RODZINA
WLASNEJ
SKUTECZNOSCI
b=-0,27

Rysunek 4. Spostrzegane wsparcie spoteczne jako mediator relacji ego-resiliency — kon-

[likt rodzina-praca

Test Sobela wykazat istotno$¢ mediacji spostrzeganego wsparcia spotecznego w relacji
poczucia wlasnej skutecznoéci do konfliktu praca-rodzina (Z=-3,25, p=0,01). Wynik ana-
lizy mediacji w dodatku statystycznym PROCESS potwierdza réwniez istotnos¢ mediacji
(c1=-0,74, CI <-0,15; -0,025>).

W tabeli 20 przedstawiono wyniki dla poszczegélnych zalezno$ci zilustrowanych
na modelu. Z analizy wspélczynnikéw b wynika, ze spostrzegane wsparcie spoteczne osta-
bia nieznacznie negatywny zwigzek pomigdzy poczuciem wlasnej skutecznosci a konflik-

tem praca-rodzina, mediacja jest czgsciowa.

Tabela 20. Analiza mediacji dla relacji ego-resiliency — spostrzegane wsparcie spoleczne

— konflikt praca-rodzina

Spostrzegane wsparcie spoteczne

Konflikt praca-rodzina

A B SE T P B SE T P
X 0,4 0,11 3,55 0,001 Cc -026 01 -1,92 0,05
M B -0,18 0,04 -4,03 0,001
Stala 54,26 3,6 15,07 0,001 49 394 1241 0,01

F(1,414)=12,6 p<0,001, R?=0,03

F(1,413)=12,99 p=0.001, R*=0,059

86



Kolejno zbadano mediacje spostrzeganego wsparcia spolecznego miedzy poczuciem
wlasnej skutecznosci a konfliktem rodzina-praca. Ta zaleznos$¢ okazala sie istotna staty-

stycznie. Graficzng ilustracje badanej zaleznosci zaprezentowano na rysunku 5.

SPOSTRZEGANE
WSPARCIE SPOLECZNE

o / \b_-of

b=-0,23

POCZUCIE WLASNEJ >
SKUTECZNOSCI KONFLIKT RODZINA-PRACA

b=-0,32

Rysunek 5. Spostrzegane wsparcie spoteczne jako mediator relacji poczucie wlasnej sku-

tecznosci — konflikt rodzina-praca

Test Sobela wykazal istotno$¢ mediacji spostrzeganego wsparcia spotecznego w rela-
¢ji do poczucia wlasnej skutecznodci i konfliktu rodzina-praca (Z=-2,91, p=0,01). Wynik
analizy mediacji w dodatku statystycznym proces potwierdza réwniez istotno$¢ mediacji
(cl = -0,08, CI <-0,15; -0,034>).

W tabeli 21 przedstawiono wyniki dla poszczegélnych zaleznosci zilustrowanych
na modelu. Z analizy wspétczynnikéw b wynika, ze spostrzegane wsparcie spoteczne osta-
bia nieznacznie negatywny zwigzek pomiedzy poczuciem wilasnej skutecznosci a konflik-

tem rodzina-praca, mediacja jest czesciowa.

Tabela 21. Analiza mediacji dla relacji poczucie wlasnej skutecznosci — spostrzegane

wsparcie spoleczne — konflikt rodzina-praca

Spostrzegane wsparcie spoteczne Konflikt rodzina-praca
A B SE T P B SE T P
X 04 011 3,55 0,001 Cc -0,23 0,1 -2,6 0,001
M B -0,20 0,03 -532 0,001
Stata 54,26 3,6 15,07 0,001 46 3,57 13,01 0,01
F(1,414)=12,6 p<0,001, R* =0,03 F(1,413)=20,6 p=0.001, R?=0,09
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Kolejna badang zaleznoscia byla analiza mediacji spostrzeganego wsparcia spoteczne-
go miedzy jakos$cig zwiazku i konfliktu praca-rodzina. Ta zalezno$¢ okazala sie istotna sta-

tystycznie. Graficzna ilustracje badanej zaleznoéci zaprezentowano na rysunku 6.

SPOSTRZEGANE
WSPARCIE SPOLECZNE

b=0,44
/ b=-0,06

JAKOSC _ 5
ZWIAZKU KONFLIKT RODZINA-PRACA

b=-0,13

Rysunek 6. Spostrzegane wsparcie spoleczne jako mediator relacji: jakos¢ zwigzku — kon-

[likt rodzina-praca

Test Sobela wykazat istotnos¢ mediacji spostrzeganego wsparcia spolecznego w rela-
cji jakosci zwigzku ikonfliktu rodzina-praca (Z=-3,29, p<0,01). Analiza efektu mediacji
w oparciu o analiz¢ w programie PROCESS wykazuje, ze mediacja ta jest istotna statycznie
(c1=-0,074; CI <-0,013; 0,25>). W tabeli 22 przedstawiono wyniki dla poszczegélnych za-

leznosci zilustrowanych na modelu.

Tabela 22. Analiza mediacji dla relacji: jakos¢ zwigzku — spostrzegane wsparcie spotecz-

ne — konflikt rodzina-praca

Spostrzegane wsparcie spoteczne Konflikt rodzina-praca

A B SE T P B SE T P
X 0,44 0,03 16,89 0,001 Cc -0,13 0,02 -502 0,001
M B -0,16 -0,05 -3,36 0,001
Stata 12,41 325 3,81 0,001 4397 34 12,93 0,01

F(1,414)=285,12 p<0,001, R*=0,40 F(1,413)=25,25 p<0,001, R*=0,059
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W dalszej kolejnosci podjeto probe zweryfikowania hipotezy dotyczacej mediacyjnego
charakteru spostrzeganego wsparcia spolecznego w relacji: przywigzanie-niepokdj i kon-

flikt rodzina-praca. Graficzng ilustracje badanej zaleznosci zaprezentowano na rysunku 7.

SPOSTRZEGANE 0,13
b=-0,21 / WSPARCIE SPOLECZNE ,
b=0,12
PRZYWIAZANIE- >
NIEPOKOJ KONFLIKT RODZINA-PRACA
b=0,15

Rysunek 7. Spostrzegane wsparcie spoteczne jako mediator relacji: jakos¢ zwigzku — kon-

flikt rodzina-praca

Test Sobela wykazal istotno$¢ mediacji spostrzeganego wsparcia spotecznego w rela-
¢ji jakosci zwiazku do konfliktu rodzina-praca (Z=-3,29, p<0,01). Efekt mediacji jest bar-
dzo maly, i chociaz okazat sie istotny statycznie, to jednak zwiazek miedzy przywigzaniem
a konfliktem rodzina-praca jest silniejszy bez obecno$ci mediatora (c1=-0,03; CI <-0,13;

-0,025>) W tabeli 23 zaprezentowano poszczegdlne wspotczynniki dla mediaciji.

Tabela 23. Analiza mediacji dla relacji przywigzanie niepokdj — spostrzegane wsparcie

spoteczne — konflikt rodzina-praca

Spostrzegane wsparcie spofeczne Konflikt praca-rodzina

A B SE T P B SE T P
X -0,21 0,03 -9,32 0,001 c 0,12 0,04 -3,09 0,001
M B -0,13 0,02 -3,1 0,001
Stata 77,13 1,22 63,1 0,001 27,71 3,34 8,29 0,001

F(1,414)=87,006 p<0,001, R*=0,17

F(1,413)=34,85 p<0,001, R*=0,014
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Kolejng analizowang zmienng bylo radzenie sobie z obcigzeniem w pracy i mediacyjny
charakter spostrzeganego wsparcia spotecznego w relacji z konfliktem praca-rodzina i ro-

dzina-praca.

SPOSTRZEGANE
WSPARCIE SPOLECZNE
=035 /' \bzi), 12
b=-1,01
RADZENIE SOBIE Z > KONFLIKT PRACA-RODZINA
OBCIAZENIEM W PRACY
b=-1,05

Rysunek 8. Spostrzegane wsparcie spoteczne jako mediator relacji ego-resiliency — kon-

flikt praca-rodzina

Potwierdzono istotno$¢ mediacji za pomocg Testu Sobela. (Z=-2,34, p=0,012).

Efekt mediacji analizowany w dodatku PROCESS potwierdzit wynik testu Sobela
o istotnosci réznic miedzy wynikami (c1=-0,04, CI <-0,09; -0,013>). Spostrzegane wspar-
cie spoleczne (mediator) ostabia zwigzek pomiedzy radzeniem sobie z obcigzeniem w pracy
a konfliktem praca - rodzina. W tabeli 24 przedstawiono wyniki dla poszczegdlnych zalez-

noéci zilustrowanych na modelu.

Tabela 24. Analiza mediacji dla relacji radzenie sobie z obcigzeniem w pracy — spostrze-

gane wsparcie spoteczne — konflikt praca-rodzina

Spostrzegane wsparcie spoteczne

Konflikt rodzina-praca

A B SE T P B SE T P
X 0,35 0,10 3,45 0,006 c -1,01 038 - 0,05
M B -0,12 0,04 -3,31 0,01
Stala 60,417 1,95 30,86 0,001 57,06 2,63 21,66 0,01

F(1,414)=11,94 p<0,001, R* =0,028

F(2,413)=103,72 p=0.001, R*>=0,33

90



6.5. Weryfikacja hipotez badawczych

Pierwsze pytanie badawcze dotyczylo zwigzku miedzy zasobami indywidualnymi, za-
sobami rodziny oraz zasobami pracy u kobiet powracajacych do pracy po urlopie macie-
rzynskim i/lub rodzicielskim. W tabeli 25 przedstawiono zestawienie hipotez wraz z infor-

macjg o ich potwierdzeniu.

Tabela 25. Hipotezy badawcze — pierwsze pytanie badawcze wraz z informacjq

o weryfikacji

Czy
Hipoteza Podstawa potwierdzona?
s weryfikacji
KPR KRP

1.1. Zasoby indywidualne sg zwiazane z konfliktem praca-rodzina, rodzina praca

1.1.1. Poczucie wiasnej skutecznosci
jest ujemnie zwigzane z konfliktem R Spearmana Tak Tak
praca-rodzina, rodzina-praca.

1.1.2. Ego-resiliency jest ujemnie
zwigzane z konfliktem praca-rodzina, R Spearmana Tak Tak
rodzina-praca.

1.2. Zasoby rodziny sg zwiazane z konfliktem praca-rodzina

1.2.1. Przywiazanie-niepokdj jest

dodatnio zwigzane z konfliktem praca. R Spearmana Tak Tak

'1.2.2..Spos'trzegjc1ne wsparcie s.poleczne R Spearmana Tak Tak
jest ujemnie zwigzane z konfliktem praca.

1.2.3. Jako$¢ zwigzku jest ujemnie

zwigzana z konfliktem praca. R Spearmana Tak Tak

1.3. Zasoby pracy sg ujemnie zwigzane z konfliktem praca-rodzina

*KPR konflikt praca-rodzina, KRP konflikt rodzina-praca

Drugie pytanie badawcze dotyczylo zwigzku miedzy dlugoscia urlopu macierzynskie-
g0, iloécig dzieci, powodem powrotu do pracy a doswiadczanym konfliktem praca-rodzina,
rodzina-praca z zasobami indywidualnymi, zasobami rodziny oraz zasobami pracy. W ta-

beli 26 przedstawiono podsumowanie testowania hipotez.
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Tabela 26. Hipotezy badawcze — drugie pytanie badawcze wraz z informacjq o weryfikacji

Podstawa weryfikacji Czy potwierdzona?

Hipotezy:
KPR1 KRP1

2.1. Istniejg réznice w doswiadczaniu
konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca Test Nie Nie
pomiedzy kobietami posiadajacymijedno U Manna-Whitneya
lub dwdjke i wiecej dzieci
2.2. Istniejg roznice w zakresie konfliktu
praca-rodzina, rodzina-praca pomiedzy
kobietami wracajacymi po 6 miesigcach Test . ie Nie

. . Lo U Manna-Whitneya
a 12 miesigcach urlopu macierzynskiego
i rodzicielskiego.
2.3. Istniejg roznice w doswiadczaniu
konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca Test Ni .

ie Nie

u kobiet w zaleznosci od deklarowanych U Manna-Whitneya
powodéw powrotu do pracy.

Dodatkowo analize poszerzono o réznice w zakresie pozostalych zmiennych w po-

szczegdlnych podgrupach.

Kolejne, ostatnie pytanie badawcze, dotyczylo rozpatrywania spostrzeganego wspar-

cia jako mediatora miedzy zasobami indywidualnymi, rodziny i zawodowymi a konfliktem

praca-rodzina, rodzina praca. W tabeli 27 znajduje si¢ podsumowanie.
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Tabela 27. Hipotezy badawcze — trzecie pytanie badawcze wraz z informacjq o weryfikacji

Czy potwierdzona?

Hipotezy: Podstawa weryfikacji KPR KRD

3.1. Spostrzegane wsparcie spoleczne jest mediatorem relacji pomiedzy zasobami
indywidualnymi a konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca

3.1.1. Spostrzegane wsparcie spofeczne
jest mediatorem relacji pomiedzy Regresja z analizg

ego-resiliency a konfliktem mediacji Tak Tak
praca-rodzina, rodzina-praca

3.1.2. Spostrzegane wsparcie spoteczne

jest mediatorem relacji miedzy Reeresia z analiz

poczuciem wiasnej skutecznos$ci gres) 2 Tak Tak

. . mediacji
a konfliktem praca-rodzina, )

rodzina-praca

3.2. Spostrzegane wsparcie spoleczne jest mediatorem relacji pomiedzy zasobami
rodziny a konfliktem rodzina-praca

3.2.1. Spostrzegane wsparcie spoteczne

jest mediatorem relacji pomigdzy Regresja z analiza ~ Tak

jako$cig zwigzku a konfliktem mediacji

rodzina-praca

3.2.1. Spostrzegane wsparcie spoteczne

jest mediatorem relacji pomiedzy Regresja z analiza Ni
S ) : . L - ie

przywiazaniem-niepokojem a konfliktem mediacji

rodzina-praca

3.3. Spostrzegane wsparcie spoleczne

jest mediatorem relacji pomiedzy Regresja z analizg
radzeniem sobie z obcigzeniem mediacji

a konfliktem praca-rodzina

Tak -
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7. DYSKUSJA I KIERUNKI DALSZYCH BADAN

W ponizszym rozdziale zaprezentowane zostanie podsumowanie badan wraz z dysku-
sja wynikéw oraz proponowanymi kierunkami dalszych badan. Poruszony zostanie réw-
niez temat ograniczen badania i mozliwosci zastosowania wynikéw badan w dzialaniach

praktycznych.

7.1. Dyskusja

Pierwsza grupa hipotez dotyczyla zaleznosci pomiedzy zmiennymi w modelu a zmien-
nymi wyjasnianymi, czyli konfliktem praca-rodzina oraz rodzina-praca.

Zalezno$¢ pomiedzy zasobami indywidualnymi, czyli poczuciem wiasnej skutecznosci,
oraz ego-resiliency a konfliktem praca-rodzina i rodzina-praca, zostala potwierdzona. Co
ciekawe, silny zwigzek byt obserwowany zaréwno w przypadku ego-resiliency, jak i poczu-
cia wlasnej skutecznoséci w stosunku do konfliktu rodzina-praca. Taka zalezno$¢ moze su-
gerowad, ze konflikt rodzina-praca jest ta forma konfliktu, ktéra mocniej wiaze si¢ z cecha-
mi osobowosci i poczuciem wlasnej skutecznosci. Pozwala to réwniez na sformulowanie
pewnych wnioskéw dotyczacych kobiet powracajacych do pracy. Posredni wplyw rodziny
na prace moze by¢ czynnikiem stanowiacym wieksze wyzwanie dla matek powracajacych
do aktywnosci zawodowej, gdyz wiaze si¢ z poczuciem wlasnej skutecznosci i moze deter-
minowaé (réwniez wtdrnie) to, jak kobiety radzg sobie z tym wyzwaniem. Podobne re-
zultaty zostaly uzyskane przez Wiese i Heidemere (2012), badajace matki powracajace do
pracy. W ich badaniu poczucie wlasnej skutecznosci skorelowane bylo ze stresem zwigza-
nym z zyciem rodzinnym, a zalezno$¢ wystgpita w drugim punkcie czasowym (w badaniu
Wiese i Heidemere byto to 11 tygodni od powrotu do pracy).

Zasoby rodziny, czyli jako$¢ zwigzku oraz przywigzanie-niepokdj to kolejne zmienne,
ktdrych zaleznosci ze zmienna konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca byly weryfikowane
w toku przeprowadzonych badan.

Jako$¢ zwigzku to zmienna, ktéra wigze si¢ istotnie i negatywnie z kazdym z konflik-
tow. Najsilniejsza zalezno$¢ zostata zaobserwowana w przypadku konfliktu rodzina-pra-
ca, co oznacza, ze im wyzsza jako$¢ zwigzku, tym mniejszy konflikt rodzina-praca. To, na
ile kobieta spostrzega swodj zwigzek jako satysfakcjonujacy, ma znaczenie w odczuwaniu
negatywnych konsekwencji zwigzanych z powrotem do pracy (w przypadku konfliktu ro-

dzina-praca). Uzyskany rezultat jest zgodny z oczekiwaniami, gdyz konflikt rodzina-praca

94



powinien by¢ silniej zwigzany wlasnie z parametrami rodziny i relacjami. Badacze podkre-
$lajg jako$¢ zwigzku w ksztaltowaniu sie relacji miedzy dzieckiem a rodzicem w kontekscie
ogolnego komfortu funkcjonowania systemu rodzinnego (Amstad, Meier, Fasel, Elfering,
Semmer, 2011).

Uzyskane wyniki s spojne z wnioskami innych badaczy o dwukierunkowej zaleznosci
miedzy konfliktem a funkcjonowaniem matki w parze (Coocklin i in., 2015). Istotny wy-
daje sie nie tylko wplyw jakosci zwigzku na sam konflikt i radzenie sobie z powrotem do
pracy, ale réwniez wplyw konfliktu na jako$¢ relacji (Kinunen i in, 2004). Zapewnienie roz-
wigzan propracowniczych na poziomie organizacji — pracodawcy, a takze odpowiedniej,
wspierajacej kobiete polityki spolecznej na poziomie panstwa, bedzie posrednio wplywacd
na ostabienie konfliktu oraz lepsze relacje matki z partnerem oraz dzieckiem i — w efekcie,
wtdrnie — réwniez na dalsze zmniejszenie sity doswiadczanego konfliktu (Allen i in., 2000).
Mozna przypuszczad, ze zalezno$¢ ma charakter cyrkularny, w ktérym ciezko o wyodreb-
nienie pierwszego elementu. Niewatpliwie jednak jakos§¢ zwiazku wiaze sie istotnie z kon-
fliktem, co powinno by¢ brane pod uwage podczas przygotowywania programow wsparcia
dla kobiet.

W oparciu o przedstawione wyniki mozna réwniez wysuna¢ wniosek dotyczacy istot-
noéci roli partnera w radzeniu sobie kobiety z powrotem do pracy. To, jaki jest stopien
wzajemnego przystosowania partneréw, ma istotny wptyw na konflikt praca-rodzina oraz
rodzina-praca i wigZze si¢ mocno ze spostrzeganym wsparciem spotecznym. Ogélne poczu-
cie zadowolenia ze zwigzku, ch¢é trwania w nim, ale tez wspdlne angazowanie sie w sprawy
zycia codziennego oraz wzajemne porozumienie w sprawach waznych dla zwigzku pelnia
wazng role w procesie adaptacji kobiety do pracy po powrocie po przerwie zwigzanej z uro-
dzeniem dziecka.

W badaniach realizowanych przez Feldmana (2004) uzyskano spéjne rezultaty.
Stwierdzono, ze emocjonalne wsparcie partnera-mezczyzny dla jego zony jest najbardziej
spojnym czynnikiem, utatwiajacym adaptacje. Wyniki te taczg sie rdwniez z badaniami do-
tyczacymi wsparcia partnerskiego w sytuacji adaptacji do roli rodzica (Belsky, 1984, Cowan
i Cowan, 1992), zwigzana z optymalna réwnowaga miedzy pracg i rolami rodzinnymi.

Przywigzanie-niepokdj to kolejna przypisana do grupy zasobéw rodziny zmienna, kto-
ra istotnie wiaze si¢ zaréwno z konfliktem praca-rodzina, jak i rodzina-praca. Co istotne,
silniejsza zaleznos$¢ wystepuje w stosunku do przywigzania i konfliktu rodzina-praca. Za-
obserwowana zalezno$¢ jest zgodna z oczekiwaniami. Niepokdj zwigzany z nawigzaniem

bliskiej relacji i wynikajacy z poza bezpiecznego przywigzania istotnie moze nasila¢ kon-
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flikt. Badania nad przywiazaniem pokazuja, ze kobiety-matki, ktére do$wiadczajg trud-
noséci w relacjach, moga doswiadcza¢ silniejszego stresu, a takze trudniej odnajdywac¢ sie
w roli matki (Cohn, Silver, Cowan, Cowan, Pearson, 1992).

Spostrzegane wsparcie spoleczne wiaze si¢ istotnie zaréwno z konfliktem praca-ro-
dzina, jak i rodzina-praca. Zwigzek ten jest odwrotnie proporcjonalny, co oznacza, ze im
wyzsze spostrzegane wsparcie spoleczne, tym odczuwany konflikt zwigzany z nakladaniem
sie rél jest mniejszy. Ze wzgledu na doswiadczany stres, zwigzany z adaptacja do pracy,
i dotkliwiej odczuwany konflikt, wsparcie spoteczne wydaje sie szczeg6lnie waznym czyn-
nikiem, ktdry utatwia kobiecie powrét do pracy. Wynik ten jest spdjny z przewidywaniami
i z dotychczasowymi badaniami. Houston i Marks (2005);-w swoim badaniu wykazali, ze
wsparcie spoleczne pelni istotng role w zakresie gotowosci do powrotu do pracy (sytuacje
kobiet réznily si¢ w zakresie rodzaju uzyskanego wsparcia). Z kolei Buunk w swoich bada-
niach (1990) wykazal, ze wsparcie spoleczne jest zmienng, ktéra okazala si¢ tagodzi¢ skutki
stresu zwigzanego z praca.

Uzyskany wynik oznacza tez, Ze organizacje odgrywaja istotng rol¢ w ulatwianiu lub
utrudnianiu rodzinom, a zwlaszcza kobietom, godzenia roli zawodowej i rodzinnej. Co
istotne, kluczowe wydaje si¢ podnoszenie kompetencji kadry kierowniczej tak, aby umie-
jetnoéci miekkie pozwalaly na adekwatne motywowanie pracownikow, aby kobiety wra-
cajace do pracy mogly mie¢ ulatwiajace poradzenie sobie z konfliktem praca-rodzina na
etapie powrotu do pracy po urodzeniu dziecka poczucie wsparcia przez organizacje.

W trzeciej grupie hipotez spostrzegane wsparcie spoleczne rozpatrywane bylo jako me-
diator relacji pomiedzy zasobami a konfliktem. W analizie mediacyjnej wykazano, ze spo-
strzegane wsparcie spoleczne w przypadku konfliktu praca-rodzina w pierwszym miesigcu
od powrotu do pracy ostabialo zalezno$¢ pomiedzy konfliktem a zasobami: ego-resiliency,
poczucia wlasnej skutecznosci (nieznacznie) oraz radzenia sobie z obcigzeniem w pracy.
Zwigzek ego-resiliency, poczucia wlasnej skutecznosci, jakoéci zwigzku oraz przywigza-
nia z konfliktem rodzina-praca réwniez byl ostabiany poprzez mediacje¢ spostrzeganego
wsparcia spofecznego. W przypadku wszystkich analiz spostrzegane wsparcie spoteczne
petnilo czesciowo role mediatora — ostabialo negatywna zalezno$¢ pomigdzy zmiennymi.

W oparciu o przedstawione analizy mozna wysuna¢ wniosek, ze z jednej strony spo-
strzegane wsparcie spoleczne jest waznym zasobem, z drugiej za$ - jest mediatorem osta-
biajagcym negatywny efekt konfliktu. Na uwage zastuguje fakt, ze w badaniu uwzgledniono

spostrzegane, a nie otrzymywane wsparcie spoleczne. Wsparcie spostrzegane jest zwigzane
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z subiektywnymi przekonaniami o dostepnosci sieci spotecznych. Badania potwierdzaja,
ze jest to najwazniejszy wyznacznik zdrowia (Cohen i Wills, 1985).

Otrzymany wynik jest spdjny z opisanymi w literaturze przedmiotu badaniami, doty-
czacymi wsparcia spolecznego (Baka, Cieslak, 2010). Wsparcie spoleczne, zaréwno otrzy-
mywane, jak i spostrzegane, jest analizowane jako istotny zaséb. Wyniki wiekszoéci badan
s3 spdjne w ocenie wsparcia spofecznego i prowadza do wniosku, ze ma ono minimali-
zujacy wplyw na dzialanie stresoréw w zyciu cztowieka (Sek, Cieslak, 2004). W licznych
badaniach rozwaza si¢ dzialanie wsparcia jako efektu gtéwnego (dziatanie bezposrednie)
oraz efektu buforowego, posredniego (Cohen, Wills, 1985).

Zwigzek zmiennych - zasobow pracy, takich jak radzenie sobie z obcigzeniem, wspar-
cie w pracy, spostrzegane wsparcie organizacyjne (oczekiwane nagrody, poczucie sprawie-
dliwosci), zostat czesciowo wykazany. Na szczegolng uwage zastuguje zalezno$¢ pomiedzy
radzeniem sobie z obcigzeniem a konfliktem praca-rodzina i rodzina-praca. Ta zaleznos¢
wydaje si¢ szczegolnie silna; dowodzi ona, ze subiektywne poczucie obcigzenia pracg moze
istotne wplywa¢ na konflikt praca-rodzina. Uzyskany rezultat jest szczegélny, jezeli wzieta
zostanie pod uwage charakterystyka grupy badawczej, czyli wracajacych do pracy kobiet-
-matek, ktére po rocznej i dtuzszej przerwie wracaja do aktywnosci zawodowej i musza
zmierzy¢ sie z licznymi wyzwaniami.

Kolejne przeprowadzone analizy stanowily uzupelnienie dla uzyskanych i opisanych
powyzej wynikéw. Poddano analizie liczbe posiadanych przez badane kobiety dzieci, czas
trwania urlopu oraz powody, dla ktérych powrét kobiety do pracy jest wydarzeniem maja-
cym wplyw na zaistnienie konfliktu. Wszystkie hipotezy nie zostaly potwierdzone, co ozna-
cza, ze zarowno liczba dzieci (poréwnywano matki posiadajace jedno lub dwdjke i wigcej
dzieci), okres urlopu, jak i deklarowany powdd powrotu do pracy, nie réznicujg poziomu
konfliktu u kobiet.

Brak réznic moze wynika¢ z faktu, ze powrdt do pracy kobiety, ktéra ma jedno dziecko,
nastepuje po raz pierwszy, co oznacza, ze musi ona sprosta¢ nowym wymaganiom w kazdej
z r6l. Konieczne jest przystosowanie sie do calkowicie nowej sytuacji. Z kolei matki po-
siadajace dwojke lub wiecej dzieci, mimo ze do$wiadczaja wigkszego obciazenia (konflikt
praca-rodzina, rodzina-praca jest wigkszy u rodzicéw posiadajacych wigcej dzieci; Baka,
2012), to sytuacja powrotu do pracy w wigkszosci nie jest calkowicie nowym wyzwaniem.
Oznacza to, ze brak réznic wynika¢ moze z odmiennego spostrzegania obcigzenia i do-
$wiadczanego konfliktu, a nie z obiektywnie doswiadczanego konfliktu u kobiet powraca-

jacych do pracy.
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Kolejny rezultat dotyczyl braku réznic pomiedzy kobietami wracajacymi do pracy po
6112 miesigcach od urodzenia dziecka, co wynika¢ moze z faktu, ze, pomimo istnienia
roznicy rozwojowej pomiedzy dzieckiem sze$ciomiesiecznym i dwunastomiesiecznym,
sam fakt rozstania jest trudny dla matki — bez wzgledu na wiek dziecka (Stabon-Duda,
2012). Ponadto, zaréwno szeSciomiesigczne jak i dwunastomiesieczne dziecko jest niesa-
modzielne, wymaga statej opieki osoby dorostej (Jozefacka-Szram, 2016). Poziom wyma-
gan wzgledem dzieci w tych etapach rozwojowych jest wysoki, a pojawiajacy si¢ miedzy
szostym a dwunastym miesigcem zycia lek separacyjny sprawia, ze powr6t do pracy i ko-
nieczno$¢ pozostawienia dziecka pod opieka innej osoby sa tak samo trudne w stosunku do
dziecka sze$ciomiesiecznego i dwunastomiesiecznego.

W innych badaniach (Hyde iin., 2001) badacze uzyskali podobne rezultaty. Dlugos¢
urlopu rodzicielskiego nie miala bezposredniego wplywu na adaptacje do pracy matki lub
ojca, byla natomiast powigzana z innymi zmiennymi (takimi jak jako$¢ opieki nad dziec-
kiem) w dostosowaniu do roli zawodowe;j.

Brak ré6znic w wynikach badania ze wzgledu na rodzaj powodéw powrotu do pracy
wskazuje na duzg ztozono$¢ zjawiska, jakim jest powrét do aktywnosci zawodowej po prze-
rwie zwigzanej z urodzeniem dziecka. Motywacja do powrotu do pracy jest ztozonym zja-
wiskiem, a na podjecie decyzji o wznowieniu aktywnosci zawodowej po urodzeniu dziecka
sklada si¢ wiele czynnikéw indywidualnych i sytuacyjnych. Proba wyodrebnienia i opisa-
nia ich w ramach jednego badania jest skomplikowanym procesem i wymaga poglebionej
analizy oraz szerszego ujecia badawczego. Co wiecej, by¢ moze powdd, dla ktérego kobieta
podejmuje powrét do pracy, nie determinuje tego, jak kobieta doswiadcza konfliktu z nim

zZwigzanego.

7.2. Ograniczenia przeprowadzonego badania i kierunki dalszych analiz

Temat kobiet powracajacych do pracy jest zdecydowanie zbyt rzadko analizowany
przez psychologéw-badaczy. Zaleta pracy jest koncentracja na temacie niezwykle waznym,
nie tylko z perspektywy ekonomicznej, ale réwniez spofecznie. Problematyka powrotu na
rynek pracy powinna by¢ zdecydowanie czeéciej i szerzej ujmowana na gruncie badaw-
czym réznych dyscyplin. Wyniki badan traktujace o powrotach kobiet na rynek pracy
moga by¢ szczegdlnie istotne dla konstruowania programéw work-life balance a takze dla
wszelkich form wspierania kobiet nie tylko z perspektywy pracodawcy. Niniejsza praca nie

jest pozbawiona pewnych niedostatkdw.
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W celu poglebienia wiedzy o funkcjonowaniu kobiet powracajacych do pracy naleza-
toby w kolejnym badaniu podja¢ probe wykonania dwoch dodatkowych pomiaréw w kolej-
nych punktach czasowych, co pozwolitoby na udzielenie odpowiedzi na pytania: Co dzieje
sie dalej z kobietg wracajaca do pracy? Jak matka-pracownik radzi sobie z naktadaniem
sie rol? Jak doswiadcza konfliktu? Uzyskane wyniki stanowig zachete do kontynuowania
tematu badawczego w znacznie dluzszej perspektywie czasowej, tym bardziej, ze specjalisci
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi wskazuja, ze, analogiczne do procesu adaptacji
do pracy, wdrazanie pracownika do pracy moze trwa¢ 6 miesiecy (Dobrowolska, 2010).

Dodatkowo istotne wydaje si¢ przeprowadzenie dodatkowych badan w ujeciu holi-
stycznym, czyli tzw. oceny 360 stopni, pozwalajacej na szczegélowy analize roli partnera
i innych bliskich os6b (np. z pracy) wspierajacych matke powracajacg do pracy. Poglebie-
nie analiz poprzez wlaczenie do nich czynnika, jakim jest rola partnera w do§wiadczanym
konflikcie, wydaje si¢ by¢ szczegdlnie wazne w kontekscie spostrzeganego wsparcia. Anali-
za diady kobieta-partner i tego, jak kobieta radzi sobie z powrotem do pracy, moze znacz-
nie poszerzy¢ wiedze na temat procesu adaptacji do pracy.

Kolejnym wskazanym i potrzebnym kierunkiem badan dotyczacych powrotu kobiet
do pracy po przerwie zwigzanej z urodzeniem dziecka wydaje si¢ poszerzenie modelu o do-
datkowe zmienne, m.in. facylitacje, czyli pozytywne oddziatywanie pomiedzy rolg petnio-
ng w rodzinie i w pracy. Badania wskazujg, ze facylitacja ma pozytywny wplyw na jako$¢
zycia rodzicow i moze pelnié istotng role w procesie adaptacji kobiety do pracy (Lachow-
ska, 2010).

Ponadto poszerzenie badania o analize radzenia sobie kobiet, ktérych zatrudnienie jest
efektem innych, nietypowych form zarobkowania, znajdujacych sie poza ochrona kodeksu
pracy (zaliczanych do tzw. §mieciowego zatrudnienia) oraz wlaczenie do grupy badawczej
kobiet powracajacych do pracy po urlopie wychowawczym, czyli po dlugotrwalej izolacji
od rynku pracy (Dobrowolska, 2010), uzupetni braki wiedzy na temat specyfiki doswiad-
czanego konfliktu w kontek$cie formy zatrudnienia i dtugosci przebywania poza rynkiem
pracy.

Przeprowadzone badanie mogloby réwniez zosta¢ poddane analizie polegajacej na wy-
odrebnieniu typdéw kobiet, ktore w okreslony sposéb doswiadczaja konfliktu praca-rodzina
irodzina-praca. Analiza dyskryminacyjna oraz analiza skupien dostarczylyby informacji
o tym, czy istnieje specyficzny typ kobiety, ktéra w okreslony sposob, przy udziale réznych

zasobow, doswiadcza konfliktu praca-rodzina i rodzina-praca.
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Pomocne réwniez mogloby okazal sie przeprowadzenie analizy wielopoziomowej,
dzieki ktérej mozliwe byloby przeanalizowanie, jak konflikt praca-rodzina oraz rodzina-
-praca w poszczegdlnych punktach czasowych wptywaja na poziom poszczegélnych zaso-

béw oraz na sam konflikt w kolejnym punkcie czasowym.
7.3. Implikacje praktyczne

Implikacje praktyczne z przeprowadzonych badan warto rozwazy¢ w trzech skalach
odniesienia: makro, mezo i mikro. Pierwsza z nich zwigzana jest z odniesieniem uzyska-
nych rezultatéw do systemu polityki spotecznej, §wiadczen rodzinnych oraz do wszelkich
regulacji prawnych pozostajacych po stronie ustawodawcy. Kolejna perspektywa, poziom
mezo, odnosi si¢ do dziatan, ktére proponuje i wdrozy¢ moze organizacja, w ktorej pra-
cuje kobieta powracajaca do pracy. Natomiast ostatnia z wymienionych, poziom mikro, to
usprawnienia najmniejszej komorki spotecznej, czyli funkcjonujacego systemu rodzinnego.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze stosunkowo duzo kobiet korzysta z pelnego
urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego w sumarycznym wymiarze 12 miesiecy, pod-
czas ktorego kobieta otrzymuje 80% swojego wynagrodzenia. Rozwigzanie to, ustanowio-
ne przez ustawodawce w 2013 roku, pozwala kobietom pozosta¢ w domu i koncentrowaé
sie na relacji z dzieckiem, rowniez dzieki komfortowi finansowemu, wynikajacemu z wy-
placanego regularnie co miesigc $wiadczenia. Mozliwosé¢ korzystania z tego przywileju
urlopowego posiadajg wylacznie kobiety pracujace na podstawie umowy o prace oraz
samozatrudnione. W zwigzku z powyzszym, zasadne jest wlaczenie do préb badawczych
kobiet, wykonujacych prace w oparciu o umowy zlecenia lub inne formy elastycznego
zatrudnienia.

Co wiecej, wprowadzenie programéw krajowych, dofinansowujacych opieke nad
dzieckiem, np. koszty wynajecia opiekunki, jest rozwigzaniem, ktére moze przyczynic sie
do zwigkszenia komfortu powrotu kobiety do pracy po przerwie zwigzanej z urodzeniem
dziecka. W niektérych miastach (np. Katowice) realizowane s programy, ktére dofinan-
sowujg zatrudnienie opiekunki na poziomie okoto 80% ponoszonych kosztow. W bada-
niach wykazano, ze korzystanie z ustug opiekunek jest mato popularnym rozwigzaniem,
najprawdopodobniej ze wzgledu na wzglednie wysokie koszty. Jednoczesnie z rozmoéw
prowadzonych z matkami wynika, Ze jest to najbardziej pozadana przez kobiety powraca-
jace do pracy forma opieki, ktdra, jak wskazywaly respondentki, jest adekwatna do potrzeb

zaréwno dziecka, jak i matki.
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Dziatania z poziomu organizacji sa réwnie istotne dla podniesienia komfortu kobiety
powracajacej na rynek pracy i zmniejszenia konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca. Wpro-
wadzenie mozliwo$ci uelastycznienia grafiku czy tez mozliwoéci skorzystania z klubu lub
zlobka dziecigcego w miejscu pracy to usprawnienia, ktére moga przyczynic si¢ do mniej
stresujacego powrotu kobiet do pracy po urodzeniu dziecka. Co wigcej, wprowadzenie do-
datkéw z funduszu socjalnego, a takze finansowanie mozliwoséci uczestnictwa w grupach
wsparcia, warsztatach rozwojowych, warsztatach edukacyjnych skoncentrowanych na
podniesieniu wiedzy oraz umiejetnosci miekkich, takich jak elastyczno$¢ czy interdyscy-
plinarnos¢, moze by¢ adekwatnym dzialaniem, dzigki ktéremu powrét kobiety na rynek
pracy bedzie tatwiejszy.

Ostatnim obszarem mozliwych przedsiewzigé, dzigki ktérym powrdt kobiety na rynek
pracy bedzie sprawniejszy, sa dziatania skoncentrowane na rodzinie. Jednym z wazniej-
szych wnioskéw z prowadzonych badan jest ten dotyczacy wsparcia spolecznego, ktére
z jednej strony mediuje relacje pomiedzy zasobami a konfliktem praca-rodzina, rodzina-
-praca.

Zajgcia psychoedukacyjne powinny by¢ prowadzone dla kobiet powracajacych do pra-
cy oraz ich partnerdw, ktérzy stanowia zrédlo wsparcia dla matek. Dziatania powinny by¢
prowadzone z duzym wyprzedzeniem, juz na etapie cigzy i pobytu w szpitalu, gdy kobie-
ty wraz z partnerami majg wigcej czasu, ktdry moze by¢ przeznaczony na przygotowania
psychoedukacyjne. Zanim jeszcze pojawi si¢ na $wiecie dziecko, kobiety oraz ich partnerzy
powinni by¢ zachecani do udzialu w warsztatach edukacyjnych i rozwijajacych kompeten-
cje miekkie.

Z drugiej strony, prowadzenie kampanii spotecznych czy promowanie ksiazek z za-
kresu ksztalcenia w osigganiu réwnowagi praca-dom moglyby przyczyni¢ si¢ do zwigksze-
nia wiedzy na temat trudnosci adaptacyjnych oraz konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca
i przetozy¢ si¢ na uzyskanie wickszego wsparcia kobiety powracajacej do pracy ze strony
calej rodziny.

Co wigcej, proponowanie dzialan wspomagajacych funkcjonowanie kobiety w zakre-
sie samokontroli (préby hamowania impulséw) zamiast samoregulacji (§wiadomego do-
$wiadczania i radzenia sobie) moze prowadzi¢ do zaostrzenia konfliktu. Dlatego wydaje
sie wazne, aby dzialania wspierajace kobiety byly skoncentrowane z jednej strony na in-
formacjach praktycznych, dotyczacych wsparcia, a z drugiej — na rozwoju osobistym tak,

by zminimalizowaé poczucie presji - ,musze” na §wiadome ,,chce”.
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Streszczenie

Dos$wiadczanie przez kobiete dysonansu pomiedzy porzadkiem zawodowym a do-
mowym okreslane jest jako ,,konflikt praca-rodzina, rodzina-praca” (Greenhause, Beutell,
1985). Powyzsze obszary wyznaczaja porzadek funkcjonowania osoby doroslej i z tego po-
wodu traktowane sg jako fundamentalne dla kondycji psychicznej jednostki. Godzenie roli
pracownika i rodzica stanowi spore wyzwanie, z ktérym czlowiek mierzy sie w ciaggu calego
swojego aktywnego zycia zawodowego.

Z uwagi na sytuacje spoleczno-ekonomiczng wielu rodzin, nie zawsze jest mozliwa cat-
kowita rezygnacja z pelnienia roli zawodowej na rzecz wychowywania potomstwa, dlatego
spora liczba kobiet decyduje sie na powr6t do pracy i doswiadcza z tego powodu licznych
trudnosci, wynikajacych z koniecznoéci pogodzenia ze sobg dwdch sprzecznych porzad-
kéw — domowego i zawodowego.

W pracy prébowano odpowiedzie¢ na pytanie dotyczace tego, w jaki sposéb omawia-
ny konflikt wigze si¢ z zasobami kobiet powracajacych do pracy po urodzeniu dziecka. Za-
dano réwniez pytanie o wplyw dtugosci urlopu, ilosci dzieci i powodu powrotu do pracy na
intensywnos¢ do$wiadczania konfliktu. Ostatnie zadane pytanie dotyczylo spostrzeganego
wsparcia spolecznego oraz jego zdolnosci do mediacji pomiedzy zasobami indywidualny-
mi, pracy i rodziny a konfliktem praca-rodzina, rodzina-praca.

Badania byly prowadzone od maja 2016 roku do stycznia 2018 roku, wziglo w nich
udziat 416 kobiet.

Zastosowano szereg narzedzi badawczych: Skale Konfliktu Praca-Rodzina, Rodzina-
-Praca, Skal¢ Ego-resiliency, Nowa Skal¢ Uogdlnionego Poczucia Wtasnej Skutecznosci,
Skale Experience in Close Relationships-Revised, Kwestionariusz Obszaréw Zycia Zawo-
dowego oraz Skale Jakosci Zwigzku.

Wyniki badania wykazaly, ze konflikt praca-rodzina, rodzina-praca wigze si¢ z zasoba-
mi indywidualnymi rodziny oraz zasobami pracy. Nie ma réznic w doswiadczanym kon-
flikcie w zaleznosci od dlugosci trwania urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego, liczby
dzieci oraz powodu powrotu do pracy. Spostrzegane wsparcie spoteczne petni mediujaca
role, mogac mie¢ wplyw na lagodzenie konfliktu praca-rodzina, rodzina-praca.

Model badawczy uzyskat dobre wskazniki dopasowania, co oznacza, ze trafnie opisuje
omawiany aspekt sytuacji matek powracajacych do pracy.

Badania jednoznacznie wskazuja, ze matki powracajace do pracy potrzebuja wsparcia
bliskiej osoby, bowiem ostabia ono negatywna zalezno$¢ (ma charakter mediujacy) i ogra-

nicza negatywne skutki konfliktu.
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Summary

The woman’s experience of dissonance between the occupational and domestic rou-
tine is defined by “work-family and family-work conflict” (Greenhause, Beutell, 1985). The
above areas determine the order of functioning of an adult person and thus are treated as fun-
damental for the mental condition of the individual. The reconciliation of the role of an em-
ployee and a parent is a great challenge that one has to face throughout his or her adult life.

Due to the socio-economic situation of many families, it is not always possible to com-
pletely abandon the role of a professional in raising children. Therefore, a large number of
women decide to return to work and experience many difficulties due to the need to reconcile
the two conflicting orders.

In the thesis, an attempt was made to answer the question of how the conflict involves
women resources (during returning to work after having a child). The question was also
asked about the impact of the length of leave, the number of children and the reason for
returning to work for the conflict experienced. The last question concerns the mediating
character of the perceived social support between individual resources, work and family and
the conflict work-family, family-work.

The research was conducted from May 2016 to January 2018 and involved 416 females
participants.

A number of research tools were used: Multidimensional Measure Of Work-Family
Conflict. Ego-resiliency Scale, New Scale of Generalized Self-Efficacy, Experience in Close
Relationships-Revised Scale, Multidimensional Scale of Perceived Social Support of Work
Survey and Dyadic Adjustment Scale.

The results of the study showed that the conflict between work and family, family and
work is related to individual, family and work resources. There are no differences in the con-
flict experienced regarding the length of maternity and parental leave, the number of children
and the reason for returning to work. Perceived social support plays a mediating role, which
can have an impact on alleviating the work-family conflict, family-work conflict.

The research model has obtained good matching rates, which means that it accurately
describes a given aspect of the reality of mothers returning to work.

The research clearly indicates that mothers returning to work need support from a loved
one, because this support weakens the negative dependence (it has a mediating character)

and limits the negative effects of the conflict.
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Tabela 28. Macierz korelacji dla wszystkich zmiennych z modelu, pierwszy miesigc od powrotu do pracy

W C N z & C N Z Eg Pwl SWS RO Nag Wsp PS Jak Prz
Konflikt PR 1,00
Czas 0,75 1,00
Napiecie 0,82 048 1,00
Zachowanie 0,68 0,23 0,38 1,00
Konflikt RP 0,53 0,25 043 0,55 1,00
Czas 0,27 0,18 023 0,20 0,74 1,00
Napiecie 0,40 0,19 036 0,37 0,75 0,37 1,00
Zachowanie 0,52 0,19 037 0,67 069 021 0,36 1,00
Ego-resiliency -0,13 -0,10 -0,12 -0,08 -0,16 0,02 -0,19 -0,22 1,00
Poczucie wi. skut. -0,14 -0,05 -0,16 -0,12 -0,19 -0,04 -0,24 -0,17 0,55 1,00
Spostrzegane wsparcie s. -0,19 -0,07 -0,17 -0,20 -0,25 -0,10 -0,25 -0,24 0,26 0,16 1,00
Radzenie sobie z obcigzeniem -0,57 -0,48 -0,51 -0,28 -0,41 -0,34 -0,25 -0,31 0,11 0,12 0,15 1,00
Oczekiwane nagrody -0,01 -0,09 0,01 0,05 -002 0,01 -003 -0,02 0,13 0,09 0,02 -0,09 1,00
Wsparcie w pracy -0,21 -0,16 -0,13 -0.19 -0,14 0,01 -0,17 -0,17 0,24 0,18 0,15 0,11 -0,07 1,00
Poczucie sprawiedliwo-$ci -0.17 -0,12 -0,10 -0,18 -0,08 -0,03 -0,07 -0,08 0,08 0,07 0,04 0,10 -0,18 0,37 1,00
Jako$¢ zwigzku -0,26 -0,16 -0,23 -0,20 -0,21 -0,07 -0,17 -0,25 0,23 0,18 0,61 0,27 0,00 0,12 0,04 1,00
Przywigzanie 0,33 0,15 0,28 0,34 036 0,09 037 034 -024 -0,22 -0.44 -0,24 0,05 -0,19 -0,19 -0,51 1,00

*Czerwonym kolorem zaznaczono istotne statystycznie korelacje
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Tabela 29. Porownanie grup, Anova rang Kruskala Wallisa

N Srednia ranga Suma rang )
1 36 5137 142,69
. . 2 198 32020 161,72
Konflikt praca-rodzina 3 20 2406,5 120,32 0,069
4 50 6796,5 135,93
1 36 5831,5 161,98
. . 2 198 30376,5 153,41
Konflikt rodzina-praca 3 20 2730 136.5 0,75
4 50 7422 148,44
1 36 5633 156,47
Ego-resiliency 2 198 30659 154,84 0.65
3 20 3163 158,15
4 50 6905 138,1
1 36 5094,5 141,51
Poczucie w}asnej 2 198 29955,5 151,29 0.47
skutecznoéci 3 20 3591,5 179,57 ’
4 50 7718,5 154,37
1 36 5448,5 151,35
Spostrzegane wsparcie 2 198 30787 155,49 0.85
spoleczne 3 20 2915,5 145,775 ’
4 50 7209 144,18
1 36 5705 158,47
Radzenie sobie 2 198 29277,5 147,87 0.43
z obcigzeniem 3 20 2891,5 144,575 ’
4 50 8486 169,72
1 36 5075 140,97
Poczucie 2 198 30376 153,41 0.69
sprawiedliwosci 3 20 3391,5 169,57 ’
4 50 7517,5 150,35
1 36 6687,5 185,76
Oczekiwane 2 198 28744,5 145,17
0,49
Nagrody 3 20 3483 174,15
4 50 7445 148,9
1 36 5475 152,03
L. 2 198 30755,5 155,33
Jakos¢ zwigzku 3 20 3275 163.75 0,56
4 50 6854,5 137,09
1 36 5854 162,61
Przywigzanie 2 198 28997 146,45 0,30
3 20 2958,5 147,92
4 50 8550,5 171,01
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