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STRESZCZENIE

Wstep: Celem bylo okreslenie znaczenia neurotycznosci, wymagan pracy i konfliktu praca-rodzina w wyjasnianiu réznych kon-
sekwengji stresu zawodowego u pracujgcych rodzicow. Material i metody: Badaniami objeto 159 kobiet i 154 mezczyzn z ro-
dzin, w ktérych oboje malzonkéw pracuje zawodowo i wychowuje co najmniej 1 dziecko w wieku do 12 lat. Analizowano na-
stepujace konsekwencje stresu zawodowego: stan zdrowia psychicznego oceniany subiektywnie przez pracownikéw (symptomy
somatyczne, niepokdj i bezsennos¢, zaburzenia funkcjonowania, symptomy depresji, ogélny dystres), a takze dystres doswiad-
czany w pracy, zamiar odejécia z organizacji oraz satysfakcje z pracy. Wyniki: Znaczenie neurotycznosci, wymagan pracy oraz
konfliktu praca-rodzina w wyjasnianiu poszczegolnych skutkéw stresu zawodowego jest zréznicowane. Spoérod analizowanych
predyktoréw neurotyczno$¢ jest w istotnym zwigzku z najwieksza liczba skutkow stresu zawodowego. Po uwzglednieniu konflik-
tu praca-rodzina znaczenie wymagan pracy dla zrozumienia wielu skutkow stresu staje sie stabsze lub nieistotne statystycznie.
Whioski: Budowanie zlozonych modeli teoretycznych, uwzgledniajacych szerokie spektrum czynnikéw — zwigzanych z obszarem
pracy, konfliktem miedzy pelnionymi rolami: rodzinng lub zawodowa oraz zwiazanych z jednostka — pozwala na lepsze zrozumienie
konsekwencji stresu zawodowego. Med. Pr. 2014;65(3):387-398

Slowa kluczowe: stan zdrowia pracownikow, neurotyczno$¢, wymagania pracy, konflikt praca-rodzina, satysfakcja z pracy,
zamiar odejécia z organizacji

ABSTRACT

Background: The objective of the study was to the determine of neuroticism, requirements of the labor market and work-fam-
ily conflict while exploring consequences of various aspects of job stress in occupationally active parents. Material and Methods:
The investigations covered 159 females and 154 males from families where both parents are occupationally active and bring up at
least one child aged up to 12 years. The following consequences of occupational stress were analyzed: the state of psychological health
self-reported by the employees (symptoms of somatic disorders, anxiety and insomnia, functioning disorders, symptoms of depres-
sion, global distress), as well as distress experienced at work, employee intention to turnover, and job satisfaction. Results: The
importance of neuroticism, work demands, and work-family conflict varies when explaining individual consequences of job stress.
Of all the predictors analyzed, neuroticism is significantly correlated with the majority of consequences. Having considered the
importance of work-family conflict, the role of work demands in understanding various consequences of job stress is much lower
or even statistically insignificant. Conclusions: The construction of complex theoretical models, taking account of a wide range of
factors related with the sphere of occupational activity, the role of work—family conflict and individual factors, allow for a better
understanding of the determinants of job stress and its consequences. Med Pr 2014;65(3):387-398
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WSTEP

Ostatnio mozna zauwazy¢ znaczny wzrost zaintere-
sowania badaczy zagadnieniem stresu zawodowego,
ktory jest efektem m.in. narastania negatywnych kon-
sekwencji wymagan, jakie stawiane sa pracownikowi
w miejscu pracy (1). Badacze, analizujac konsekwencje
stresu zawodowego, zajmuja si¢ takimi zagadnieniami,
jak wypalenie zawodowe, zaburzenia stanu zdrowia,

obnizona satysfakcja z pracy i zamiar odejscia z orga-
nizacji. Wskazuje si¢ jednak na niedobdr badan, kto-
re jednoczes$nie obejmowalyby stresory zwiazane ze
srodowiskiem pracy, konsekwencje ich doswiadczania
oraz charakterystyke osobowa pracownikéw (1,2).
Jeszcze mniej jest badan, w ktérych jednoczesnie
uwzglednia si¢ pelnienie przez pracownika innych rol
oprocz zawodowej — m.in. spotecznych (gtéwnie w ob-
szarze rodziny) — podczas gdy trudnosci w godzeniu
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tych rol takze moga stanowic¢ zrédlo stresu doswiad-
czanego w pracy. W prezentowanych badaniach wias-
nych podjeto probe wypelnienia tej luki i poszuku-
jac uwarunkowan konsekwencji stresu zawodowego,
uwzgledniono w analizach neurotyczno$¢ pracowni-
kéw, wymagania pracy oraz konflikt praca-rodzina.

Podstaw teoretycznych pozwalajacych oczekiwac
zwigzkéw miedzy wymaganiami pracy a zdrowiem
pracownikow dostarcza Model Wymagania-Zasoby
Pracy (3). Z kolei model teoretyczny konfliktu migdzy
rolami (4,5) pozwala przypuszczad, ze satysfakcja i dys-
tres dos$wiadczane przez pracownika sg efektem nie
tylko wymagan, ktére napotyka w obszarze pracy, ale
takze spostrzeganego przez niego konfliktu praca-ro-
dzina. W modelu Wymagania-Zasoby Pracy uwzgled-
nia sie jedynie charakterystyke srodowiska pracy.

W prezentowanych badaniach zaproponowano roz-
szerzenie ww. modelu poprzez uwzglednienie jednej
z najwazniejszych cech osobowosci — neurotycznosci -
ktdrej negatywny wplyw na zdrowie jednostek i rézne
aspekty ich funkcjonowania jest dosy¢ dobrze udoku-
mentowany. Neurotyczno$¢ moze w réznorodny sposob
wplywaé na doswiadczanie stresu przez pracownika —
poprzez wywieranie wplywu na sposoéb postrzegania
stresoréw w miejscu pracy oraz na wybierane strategie
radzenia sobie ze stresem i ich efektywnos¢ (6).

W prezentowanych badaniach, analizujac konse-
kwencje stresu zawodowego, wzieto pod uwage stan
zdrowia psychicznego oceniany subiektywnie przez
pracownikow, uwzgledniajac 4 jego aspekty:

somatyczne symptomy zaburzen,

niepokdj i bezsennos¢,

zaburzenia funkcjonowania i symptomy depresji,

globalny wskaznik zdrowia psychicznego.

Wsrdd analizowanych konsekwencji stresu zawodo-
wego znalazly sie takze satysfakcja z pracy, zamiar odej-
$cia z organizacji oraz dystres dos§wiadczany w pracy.

Neurotycznos¢, wymagania pracy i konflikt
praca-rodzina a skutki stresu zawodowego

u pracownikow - teoretyczne podloze zaleznosci
Zaleznosci miedzy wymaganiami pracy

a dobrostanem psychofizycznym pracownika

w $wietle Modelu Wymagania-Zasoby Pracy

Bakker i Demerouti (3) oraz Bakker i wsp. (7) opraco-
wali Model Wymagan-Zasobow Pracy (Job Demands-
-Resources Model - JD-R), ktéry przedstawia pro-
pozycje zaleznosci miedzy charakterystykami pracy
a wskaznikami dobrostanu fizycznego i psychicznego
pracownikow.

Zgodnie z pierwszym zalozeniem modelu wszystkie
charakterystyki pracy, bez wzgledu na ich réznorod-
no$¢, mozna ujaé w 2 szerokie kategorie — wymagan
i zasobow.

Wymagania definiowane s tu jako ,fizyczne, psy-
chologiczne, spoleczne lub organizacyjne aspekty pra-
cy, ktére wymagaja od pracownika trwalego fizycz-
nego i/lub psychicznego (poznawczego i emocjonal-
nego) wysitku lub umiejetnosci, a zatem s3 zwigzane
z pewnymi fizjologicznymi i/lub psychologicznymi
kosztami” (3, s. 312). Autorzy modelu podkreslaja, ze
charakterystyka pracy nie musi by¢ negatywna, jednak
moze si¢ przeksztalci¢ w stresor, jezeli wypelnianie wy-
magan pracy wigze si¢ z duzym wysitkiem, po ktérym
pracownik nie wraca do petni sit (3). Wymagania moga
wiec wywola¢ napiecie wtedy, gdy przewyzszaja mozli-
wosci adaptacyjne pracownika (7).

Z kolei zasoby to wszystkie fizyczne, psychologicz-
ne, spoleczne lub organizacyjne aspekty pracy, ktore
pozwalaja na osiaganie celow zawodowych, redukuja
wymagania pracy oraz zwigzane z nimi koszty fizjo-
logiczne czy psychologiczne i/lub stymuluja osobowy
wzrost, uczenie si¢ i rozwdj pracownika (3).

Drugie wazne zalozenie zwigzane z Modelem Wy-
magan-Zasobow Pracy dotyczy istnienia 2 odrebnych
i wzglednie niezaleznych proceséw psychologicznych
inicjowanych przez wymagania i zasoby. Procesy te
pelnig zasadniczg role w ksztaltowaniu si¢ zwigzanych
z pracg motywacji i napigcia oraz wplywaja na zdrowie
pracownika i jego dobrostan (8).

Pierwszy z tych proceséw wigze si¢ z wymaganiami
pracy. W jego ramach aspekty pracy majace charakter
wymagan prowadza do stalego przecigzenia, a w diuz-
szej perspektywie — do wyczerpania i problemdéw zdro-
wotnych u pracownika. Z procesem tym wigze si¢ wiec
ostabienie i pogorszenie stanu zdrowia pracownika
(energy-driven process; health impairement hypothe-
sis). Wyczerpanie moze prowadzi¢ takze do negatyw-
nych rezultatéw w odniesieniu do organizacji, takich
jak absencja lub gorsze realizowanie obowiazkow.

Drugi z proceséw wiaze si¢ z zasobami pracy i ma
charakter motywacyjny. W ramach tego procesu zaso-
by pracy majace potencjal motywacyjny moga prowa-
dzi¢ do takich efektow, jak duze zaangazowanie w pra-
ce, oddanie sie pracy, podejmowanie w obrebie roli
zawodowej dodatkowych zadan (motivation-driven
process; motivational hypothesis).

Przedstawiony powyzej model teoretyczny pozwa-
la na przyjecie hipotezy 1 (H1) - im wigkszy poziom
wymagan pracy, tym wieksze nasilenie objawéw zabu-
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rzen psychosomatycznych, dystresu w pracy oraz tym
mniejsza satysfakcja z pracy, a takze tym wieksze nasi-
lenie zamiaru odejscia z organizacji.

Konflikt praca-rodzina

a konsekwencje stresu zawodowego u pracownikéw
Bakker i Geurts (8) rozszerzyli powyzej opisany Model
Wymagan-Zasobow Pracy, podejmujac na jego bazie
probe wyjasnienia tego, w jaki sposob praca moze in-
gerowac w zycie rodzinne. Przyjmujg oni, zZe ingerencja
moze mie¢ podwojny charakter:

negatywny wplyw pracy na rodzine (konflikt pra-

ca-rodzina) - jest efektem wyczerpania, pozostaja-

cego w silnym zwigzku z wymaganiami pracy;
pozytywny wplyw pracy na rodzine (facylitacja pra-
ca-rodzina) - jest efektem zaangazowania w prace,
pozostajacego w silnym zwigzku z zasobami pracy.

Poglady ww. autoréow (8) dotyczace pozytywnego
zwigzku wymagan pracy z oddzialywaniami pracy,
ktére utrudniajg funkcjonowanie pracownika w rolach
rodzinnych, s3 zgodne z wczesniejszymi konceptuali-
zacjami (4,5). Zgodnie z Modelem Wymagania-Za-
soby Pracy dystres do$wiadczany przez pracownika
moze by¢ spowodowany charakterystykami pracy,
szczegolnie majacymi posta¢ wymagan. Z kolei Frone
i wsp. (4,5) wskazuja, ze dystres doswiadczany przez
pracownikéw moze by¢ efektem nie tylko charaktery-
styki pracy, ale takze konfliktu praca-rodzina.

Greenhaus i Beutell (9) podaja, ze konflikt miedzy
praca a rodzing ,,0znacza, ze uczestniczenie w roli za-
wodowej (rodzinnej) staje sie trudniejsze ze wzgledu na
uczestniczenie w roli rodzinnej (zawodowej)”. Konflikt
praca-rodzina pojawia si¢ wigec wtedy, gdy wymaga-
nia roli zawodowej utrudniajg realizacje wymagan roli
rodzinnej. Aktualnie badacze zgodni s co do tego, ze
konflikt miedzy rolami rodzinnymi a zawodowymi
ma istotne znaczenie dla jakosdci zycia jednostek, ich
rodzin, a takze dla wynikéw ekonomicznych organiza-
Gji (10).

W klasycznych modelach konfliktu rél przyjmu-
je sig, ze konflikt wiaze si¢ z rezultatami w obszarze,
ktéry jest poddawany oddzialywaniom utrudniajacym
(receiving domain) (4,5). Przyjmuje si¢ wigc, ze kon-
flikt praca-rodzina jest w bezposrednim i pozytyw-
nym zwiazku z dystresem w obszarze rodziny. Zgodnie
z nowszym ujeciem zagadnienia uwaza sie, ze efek-
tow konfliktu nalezy spodziewa¢ si¢ raczej w obsza-
rze zwigzanym z rola, ktora jest przyczyna utrudnien
w pelnieniu innej roli (sending domain), niz w obsza-
rze narazonym na takie utrudniajace oddzialywania

(receiving domain) (11). Zwolennicy tego drugiego po-
dejscia przyjmuja, ze kiedy pojawia si¢ konflikt rol, jed-
nostki moga doswiadcza¢ pogorszenia funkcjonowa-
nia w obszarze poddanym utrudniajacym wplywom.
Jednoczesnie jednak osoby takie dokonujg atrybucji
zrddla tego konfliktu i wing za niego przypisuja obsza-
rowi zwigzanemu z rolg utrudniajaca pelnienie innej
roli (12).

Z kolei norma wzajemnosci zobowigzuje jednostki,
»aby odwdzigczac si¢ innym tym samym zachowaniem,
ktérego doswiadczyly z ich strony” (13, s. 308). Przyje-
cie tych zalozen pozwala oczekiwa¢, ze w przypadku
konfliktu praca-rodzina jednostka moze doswiadcza¢
pogorszenia funkcjonowania w rolach rodzinnych, ale
wine za ten konflikt bedzie przypisywata rolom zawo-
dowym, co bedzie ksztaltowalo jej postawy wobec pra-
cy. Mozna wigc oczekiwad, ze dystresu i dyssatysfakcji
bedzie doswiadczala w obszarze pracy.

Wyniki dotychczasowych badan sg zréznicowane
i potwierdzaja kazde z tych stanowisk. W ich $wietle
pozytywny zwiazek konfliktu praca-rodzina z dystre-
sem w pracy okazuje si¢ jednak najbardziej jednoznacz-
n3 i najsilniejszg relacjg sposrod tych, ktore zachodza
miedzy tym konfliktem a innymi rezultatami (14).
Stwierdzono takze, ze konflikt praca-rodzina wywiera
negatywny wplyw na ogélny stan zdrowia psychiczne-
go pracownika oraz zmniejsza satysfakcje z pracy i sa-
tysfakcje z zycia (14,15).

W badaniach wlasnych przyjeto wiec, Ze mozna
oczekiwa¢ negatywnych rezultatéow konfliktu praca-
-rodzina w obszarze pracy i w odniesieniu do ogélnego
dobrostanu pracownikéw. Przyjete zalozenia pozwala-
ja sformutowac¢ hipoteze 2 (H2) - im wyzszy poziom
konfliktu praca-rodzina, tym wieksze nasilenie obja-
wow zaburzen psychosomatycznych, dystresu w pra-
cy oraz tym mniejsza satysfakcja z pracy, a takze tym
wieksza chec¢ odejscia z organizacii.

Neurotycznosc¢ a dobrostan

psychofizyczny pracownika

Badania dotyczace uwarunkowan dystresu doswiad-
czanego przez pracownikow sa zdominowane przez
poszukiwania uwarunkowan $rodowiskowych. Znacz-
nie mniej natomiast jest badan, w ktérych analizowa-
ne jest znaczenie osobowosci pracownika. Niedosta-
tek tego typu analiz wydaje si¢ zaskakujacy zwlaszcza
w kontekscie tego, ze osobowo$¢ powszechnie uwazana
jest za wazna determinante zdrowia jednostki i réz-
nych psychologicznych rezultatéw odnoszacych sie do
jej funkcjonowania (6,16-18).
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Jednym z konstruktéw w 5-czynnikowym modelu
osobowosci przedstawionym przez Coste i McCrae’a (19)
jest neurotyczno$¢. Zwigzek neurotycznosci z funkcjo-
nowaniem jednostki, jej zdrowiem, ogdlng satysfakcja
z zycia, dobrostanem w pracy, w matzenstwie i rodzinie
jest dobrze udokumentowany. Z reguly jest to zwiazek
negatywny, wskazujacy, Ze neurotyczno$¢ pogarsza
funkcjonowanie jednostki (6).

Neurotyczno$¢ oznacza tendencje do doswiadczania
leku, niepokoju, strachu i napiecia, sklonnos¢ do mar-
twienia si¢, reagowania obronnie i wrazliwo$¢ na stres.
Moze to powodowa¢, ze osoby o duzym nasileniu tej
cechy beda doswiadcza¢ wiekszego stresu zwigzanego
z wymaganiami pracy, a takze beda przejawia¢ tenden-
cje do zwigkszonej reaktywnosci na negatywne bodzce.
Wyraza si¢ to wiekszym emocjonalnym wyczerpaniem,
depersonalizacja i poczuciem braku osiggniec (17).

Ponadto neurotyczno$¢ moze sprzyja¢ narastaniu
wymagan zwigzanych z czasem, poniewaz osoby o du-
zej neurotycznosci moga mie¢ trudnosci z realizacja
zadan w przeznaczonym na to czasie - spowodowane
tym, Ze czg$¢ czasu zajmuje im zamartwianie si¢ i zaj-
mowanie si¢ przezywanymi negatywnymi emocja-
mi (20). Neurotyczno$¢ moze wiec oznacza¢ nasilone
postrzeganie i doswiadczanie stresu, mniej efektywne
wykorzystanie czasu i wigksze zaabsorbowanie wyma-
ganiami roli. Jednostki o duzej neurotycznosci fatwiej
niz jednostki o matlej neurotycznosci moga dostrzega¢
niezgodno$¢ miedzy rolami rodzinnymi a zawodowy-
miiczedciej postrzegac ja jako zagrozenie (2). Wszystko
to pozwala oczekiwac, ze jednostki o duzej neurotycz-
nosci bedzie cechowa¢ wigksze nasilenie negatywnych
skutkow stresu doswiadczanego w pracy.

Hipoteza 3 (H3) - im wyzszy poziom neurotyczno-
$ci, tym wieksze nasilenie objawéw zaburzen psycho-
somatycznych, dystresu w pracy oraz tym mniejsza
satysfakcja z pracy, a takze tym wigksza chec¢ odejscia
zZ organizacji.

MATERIAL | METODY

Grupa badana
Badaniami objeto 159 kobiet i 154 mezczyzn aktyw-
nych zawodowo, w tym 151 par malzenskich. Srednia
wieku badanych kobiet wynosita 32,04 roku (odchy-
lenie standardowe (standard deviation — SD) = 5,20),
a mezczyzn - 34,50 roku (SD = 5,58).

Sredni staz pracy kobiet wynosit 9,25 roku
(SD = 5,76), a mezczyzn - 12,52 roku (SD = 6,52). Ko-
biety pracuja przecigtnie 39,11 (SD = 9,76), a mezczyz-

ni - 46,83 (SD = 12,45) godziny tygodniowo. Wsrod
kobiet 31,4% mialo wyksztalcenie $rednie, a 68,6% -
wyzsze. Wérdd mezczyzn wyksztalcenie srednie zade-
klarowato 54,8% osob, a wyzsze — 45,2%.

Wszystkie badane osoby pozostawaly w zwigzku
malzenskim i wychowywaly co najmniej 1 dziecko
w wieku ponizej 12 lat. Taki dobér 0séb do grupy ba-
dawczej pozwalal oczekiwac, ze beda one miec stosun-
kowo duze zobowigzania zaréwno w obszarze pracy,
jak i rodziny. Badana grupa osob nie jest reprezenta-
tywna. Badania przeprowadzono nieodplatnie, z za-
chowaniem anonimowosci.

Narzedzia pomiaru

Neurotycznos¢ okre$lono za pomocg skali neuro-
tycznosci w Inwentarzu Osobowosci NEO-FFI Costy
i McCrae’a w polskiej adaptacji Zawadzkiego i wsp. (21).
Wynik surowy w tej skali miesci si¢ w przedziale 0-48,
a wynik wyzszy wskazuje na wicksze nasilenie cechy
neurotycznosci. Rzetelnos¢ skali w polskiej wersji tego
kwestionariusza oszacowana za pomoca wskaznika
spojnosci wewnetrznej a Cronbacha jest satysfakcjonu-
jaca iwynosi 0,80 (21).

Wymagania pracy oszacowano, bioragc pod uwage
czas poswiecany na prace zawodowa (w godzinach,
w skali 1 przecigtnego tygodnia), prace w dodatkowym
wymiarze czasu, ryzyko utraty pracy oraz przecigzenie
roli zawodowej, ktére zbadano za pomoca Skali Prze-
cigzenia Roli z Kwestionariusza Percepcji Stresu Or-
ganizacyjnego opracowanego przez Boruckiego (22).
Wspolczynnik zgodnosci wewnetrznej dla Skali Prze-
cigzenia Roli Zawodowej wynosi 0,86. W niniejszych
badaniach wskaznik rzetelnosci skali a Cronbacha wy-
nosi 0,91.

Konflikt praca-rodzina okreslono za pomoca skali
Konflikt Praca-Rodzina z Kwestionariusza Dopaso-
wania Pracy i Rodziny (Work-Family Fit Question-
naire) (20). Jego polska wersje opracowata Lachow-
ska (23). Dane uzyskane za pomoca skali ‘konflikt
praca-rodzina’ to poznawcze oceny zakresu, w jakim
wymagania roli zawodowej utrudniaja pelnienie roli
rodzinnej. Skala pozwala okresli¢ stopien, w jakim na-
ciski zwigzane z czasem i napiecia w jednej z rél zaklo-
caja funkcjonowanie w innej roli.

Skala ‘konflikt praca-rodzina’ skiada sie z 4 stwier-
dzen (przykladowe: ,,Stres w pracy sprawia, ze w domu
jestes podenerwowany”). Badany udziela odpowiedzi,
zaznaczajac na skali o zakresie od 1 (nigdy) do 5 (caly
czas), jak czesto dana sytuacja wystepowata w jego zy-
ciu w ciggu ostatnich 6 miesiecy. Wyniki mozliwe do



Nr 3

Neurotyczno$¢, wymagania, konflikt rdl a stres 391

uzyskania mieszcza si¢ w granicach 4-20. Wyzszy wy-
nik oznacza wieksze nasilenie konfliktu praca-rodzina.
Rzetelnos¢ skali w polskiej wersji tego kwestionariusza
oszacowana za pomocg wskaznika spojnosci wewnetrz-
nej a Cronbacha jest satysfakcjonujaca i wynosi 0,81.

Globalny dystres oceniono za pomocg Kwestio-
nariusza Ogdlnego Stanu Zdrowia (General Health
Questionnaire - GHQ) Davida Goldberga w polskiej
adaptacji Makowskiej i Merecz (24). W badaniach
zastosowano wersje 28-itemowa (GHQ-28). Kwestio-
nariusz GHQ-28 umozliwia okreslenie stopnia praw-
dopodobienstwa, ze dana osoba cierpi na zaburzenia
psychiczne lub tez ze takie zaburzenia mogga si¢ u niej
rozwingé. Kwestionariusz ma strukture skalowg, co
pozwala uzyska¢ wynik ogdlny oraz informacje o na-
sileniu symptomdéw somatycznych, niepokoju i bezsen-
nosci, zaburzeniach funkcjonowania i depresji.

Kwestionariusz Ogélnego Stanu Zdrowia, zwlaszcza
jego wersja skalowa (GHQ-28), moze by¢ stosowany
w ocenie psychologicznych konsekwencji narazenia na
stresory wystepujace w miejscu pracy (24). W prezen-
towanych badaniach odpowiedzi na pytania kwestio-
nariusza punktowano na skali od 0 do 3. Im wyzszy
wynik, tym wigksze nasilenie zaburzen. Rzetelnos¢
polskiej wersji skali oszacowana za pomoca wskazni-
ka o Cronbacha dla calej skali oraz poszczegdlnych
podskal jest satysfakcjonujaca i waha si¢ w granicach
0d 0,76 do 0,93 (23).

Satysfakcje z pracy oszacowano za pomocg Skali
Satysfakcji z Pracy (SSP) opracowanej przez Zalew-
ska (25). Skala skiada si¢ z 5 stwierdzen. Badany okre-
$la na skali 1-7, w jakim stopniu kazde ze stwierdzen
odnosi si¢ do jego pracy zawodowej. Mozliwe do uzy-
skania wyniki mieszcza si¢ w granicach od 5 do 35.
Wyzszy wynik wskazuje na wieksza satysfakcje z pra-
cy. Skala ma wysoka spéjno$¢ wewnetrzng, wyrazong
wspolczynnikiem o Cronbacha wigkszym od 0,80 (24).
Warto$¢ tego wskaznika w niniejszych badaniach wy-
nosi 0,84.

Dystres w obszarze pracy okres$lono za pomoca
polskiej wersji indeksu Pearlina (25) w opracowaniu
Lachowskiej (26). Dystres jest tu rozumiany jako po-
jawiajacy si¢ w szczegdlnych warunkach, szczegélnych
sytuacjach (wyodrebnionych i oddzielonych od innych
sytuacji czasem i przestrzenig). Autor indeksu traktu-
je dystres jako emocjonalne zaklécenie w odpowiedzi
na specyficzne warunki zwigzane ze specyficznymi
obszarami pelnionej roli spolecznej, a nie jako zgene-
ralizowany stan przejawiajacy sie we wszystkich rolach
petnionych przez jednostke (27).

Indeks obejmuje 7 przymiotnikow, ktére opisuja
negatywne emocje (rozdrazniony, sfrustrowany, napie-
ty, zasmucony, znudzony, lekcewazony, nieszczgsliwy).
Osoba badana na skali od 1 do 5 okresla, w jakim na-
tezeniu odczuwa dang emocje. Mozliwe do uzyskania
wyniki wahajg si¢ w granicach od 7 do 35. Im wyzszy
wynik, tym wigkszy poziom dystresu doswiadczanego
w odpowiedzi na specyficzne warunki w obszarze zwig-
zanym z dang rola. Polska wersje skali cechuje wysoka
spojnos$¢ wewnetrzna wyrazona za pomocg wspolczyn-
nika a Cronbacha, ktéry wynosi 0,93 (27).

Intencje odejscia z organizacji oszacowano, proszac
badanych o ustosunkowanie si¢ na skali od 1 do 5 do
stwierdzenia: ,,Mam ochote zwolni¢ si¢ ze swojej pracy
i zmieni¢ ja na inng lub w ogodle zrezygnowac z pracy
zawodowej” (28). Im wyzszy wynik, tym wieksze nasi-
lenie zamiaru odejscia z organizacji.

Metody analizy statystycznej

Analize danych przeprowadzono za pomoca pakietu
statystycznego IBM SPSS Statistics wersja 21. W celu
okreslenia predyktoréw analizowanych wskaznikow
dobrostanu psychofizycznego pracownikéw zastoso-
wano hierarchiczng analize regresji wielozmienno-
wej. W przypadku tej procedury zmienne wyjasnia-
jace wprowadzane s3 do modelu w kolejnych krokach
w oparciu o preferencje badacza. Umozliwia ona
kontrolowanie wptywu pewnej grupy zmiennych na
zmienng zalezng, przy czym ,regresja hierarchiczna
pozwala stwierdzi¢, czy dodanie okres$lonego zestawu
zmiennych poprawia istotnie statystycznie jakos$¢ prze-
widywania w stosunku do typowych w danej dziedzi-
nie predyktorow” (29, s. 49).

W przeprowadzonych analizach w pierwszym kro-
ku wprowadzono zmienne demograficzne (ple¢, wiek,
wyksztalcenie) w celu kontroli ich wplywu na analizo-
wane konsekwencje stresu zawodowego pracownikéw.
W kolejnym kroku wprowadzono neurotyczno$¢, a na-
stepnie wymagania pracy (liczba godzin pracy, nadgo-
dziny, ryzyko utraty pracy, przecigzenie roli zawodo-
wej) oraz konflikt praca-rodzina.

W poszczegolnych blokach zmienne wprowadza-
no, stosujagc metode wprowadzania. Teoretycznego
uzasadnienia dla wprowadzenia do analiz w pierwszej
kolejnosci neurotycznosci, a nastepnie wymagan pracy
i konfliktu praca-rodzina dostarcza koncepcja Bolgera
i Zuckermana (6). Autorzy wyjasniajac role neurotycz-
nosci w procesie stresu, wskazuja, Ze neurotycznos¢
moze wywiera¢ wplyw na wielko$¢ stresu doswiadcza-
nego przez jednostke, predysponujac ja do postrzegania
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danej sytuacji jako stresujacej. To zalozenie sklonilo do
tego, zeby w niniejszych analizach kontrolowa¢ wplyw
neurotycznosci na wielko$¢ postrzeganych wymagan
pracy i konfliktu praca-rodzina.

WYNIKI

W tabeli 1. przedstawiono statystyki opisowe analizo-
wanych zmiennych i wartosci wspoétczynnikéw korela-
¢ji miedzy tymi zmiennymi.

W celu weryfikacji hipotez badawczych przeprowa-
dzono 8 analiz regresji hierarchicznej — oddzielnie dla
kazdej analizowanej konsekwencji stresu zawodowego
(symptomy somatyczne zaburzen, niepokdj i bezsen-
no$¢, symptomy depresji, zaburzenia funkcjonowania,
ogolny dystres, satysfakcja z pracy, zamiar odejscia
z pracy, dystres w pracy). Poniewaz celem analiz jest zbu-
dowanie takiego modelu, ktéry pozwoli za pomoca jak
najmniejszej liczby predyktoréw wyjasni¢ jak najwiek-
szy procent wariancji zmiennej wyjasnianej, za ostatecz-
ny przyjmowano ten istotny statystycznie model, w kto-
rego przypadku odnotowano istotny wzrost wyjasnio-
nej wariancji w poréwnaniu z modelem wcze$niejszym,
z mniejszg liczba predyktoréw. W przypadku zmiennej
‘symptomy depresji’ jest to model II (wprowadzanie ko-
lejnych zmiennych wyjasniajacych nie zwiekszalo za-
kresu wyjasnionej wariancji), a w przypadku wszystkich
pozostalych zmiennych wyjasnianych — model I'V.

Ponizej oméwiono najpierw czynniki wyjasniajace
symptomy zaburzen psychicznych (tab. 2), a nastepnie
dystresu do$wiadczanego w pracy, satysfakeji z pracy
i zamiaru odejscia z organizacji (tab. 3).

Predyktorami symptomoéw somatycznych zaburzen
sa neurotyczno$¢ (B = 0,28; p < 0,001), przecigzenie
roli zawodowej ( = 0,19; p < 0,01), ple¢ osoby badanej
(B=0,17; p £0,01) oraz konflikt praca-rodzina (f = 0,13;
p < 0,05) (tab. 2). Oznacza to, ze nasilenie tych zabu-
rzen jest tym wieksze, im wyzszy jest poziom neuro-
tycznosci, im wigksze przecigzenie roli zawodowej, im
bardziej praca utrudnia realizacj¢ zobowigzan rodzin-
nych oraz w przypadku kobiet. Zmienne uwzglednione
w modelu wyjasniaja facznie 18% wariancji zmiennej
‘symptomy somatyczne’.

Niepokoj i bezsenno$¢ pozostaja w istotnym sta-
tystycznie pozytywnym zwigzku z neurotyczno-
scig (B = 0,35; p < 0,001), konfliktem praca-rodzina
(B = 0,28; p < 0,001), wiekiem pracownika ( = 0,12;
p < 0,05) oraz picig (B = 0,17; p < 0,01) (tab. 2). Niepo-
koj i bezsennos$¢ sg wiec bardziej intensywne w przy-
padku oséb o wyzszym poziomie neurotycznosci, do-

swiadczajacych wigkszego konfliktu praca-rodzina,
starszych i kobiet. Model pozwala na wyjasnienie 31%
wariancji objawéw niepokoju i bezsennosci.

Nasilenie zaburzen funkcjonowania wyjasniaja
neurotycznos$¢ pracownika (f = 0,29; p < 0,001), kon-
flikt praca-rodzina (B = 0,20; p < 0,01) oraz wiek pra-
cownika (B = 0,12; p < 0,05) (tab. 2). Zaburzen funkcjo-
nowania jest tym wiecej, im bardziej neurotyczna jest
jednostka, im wiekszego konfliktu praca-rodzina do-
$wiadcza oraz im jest starsza. Zmienne w modelu wyja-
$niaja facznie 17% wariancji wyniku w skali mierzacej
ten typ zaburzen.

Jedynym istotnym statystycznie predyktorem
symptomoéw depresji jest neurotycznos$¢ (B = 0,50;
p < 0,001) - im wiekszy jest jej poziom, tym wiecej
objawéw depresji bez wzgledu na wielko$¢ wymagan
pracy i konfliktu praca-rodzina. Model wyjasnia 25%
wariancji objawow depresji (tab. 2).

Ogodlnie bioragc, nasilenie zaburzen psychicznych
(wynik globalny w kwestionariuszu GHQ-28) wyjas-
niajg neurotyczno$¢ pracownika (f = 0,39; p < 0,001),
doswiadczany przez niego konflikt praca-rodzina
(B =0,28; p < 0,001), jego ple¢ (B = 0,17; p < 0,01) i wiek
(B = 0,11; p < 0,05) (tab. 2). Wiecej zaburzen psychicz-
nych wystepuje u pracownikéw o wyzszym poziomie
neurotycznosci, odczuwajacych wiekszy utrudniajacy
wplyw pracy na rodzing, u starszych wiekiem i kobiet.
Zmienne w modelu wyjasniaja razem 35% wariancji
nasilenia zaburzen psychicznych.

Satysfakcja z pracy jest tym mniejsza, im wieksze jest
ryzyko utraty pracy (B = -0,27; p < 0,001), przecigzenie
roli zawodowej (B = -0,17; p < 0,01) oraz do$wiadczany
przez pracownika konflikt praca-rodzina (p = -0,19;
p < 0,01), natomiast jest wieksza, kiedy wyksztalcenie
pracownika jest wyzsze (B = 0,24; p < 0,001). Zmienne
uwzglednione w modelu tacznie wyjasniaja 27% wa-
riancji satysfakcji z pracy (tab. 3).

Z kolei zamiar dobrowolnego odejscia z organizacji
jest tym wiekszy, im wieksze sa przecigzenie roli za-
wodowej (B = 0,33; p < 0,001), konflikt praca-rodzina
(B = 0,21; p < 0,001) i ryzyko utraty pracy (p = 0,16;
p < 0,01) oraz im pracownik jest mlodszy (B = -0,15;
p < 0,01) (tab. 3). Model pozwala na wyjasnienie 29%
wariancji zamiaru odejécia z organizacji.

Doswiadczanie dystresu w pracy jest w pozytyw-
nym zwiazku z przecigzeniem roli zawodowej (p = 0,36;
p < 0,001), intensywnoscig konfliktu praca-rodzina
(B = 0,25; p < 0,001) oraz neurotycznoscig pracowni-
ka (f = 0,23; p < 0,001). Zmienne w modelu wyjasniaja
tacznie 36% wariancji dystresu w pracy (tab. 3).
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Tabela 2. Predyktory symptomoéw zaburzen somatycznych, niepokoju i bezsennosci, symptomoéw depresji, zaburzen funkcjonowania

oraz globalnego dystresu®

Table 2. Predictors of the symptoms of somatic disorders, anxiety and insomnia, depression symptoms, functioning disorders

and general distress®

Zmienna wyja$niana
Variable explained

Predyktor symptomy somatyczne niepokoéj i bezsenno$¢
Predictor symptoms of somatic disorders anxiety and insomnia
[model] [model]
I 1I I v I 1I I v
Ple¢ / Sex® 0,20%** 0,13* 0,17** 0,17** 0,21+ 0,11% 0,17** 0,17**
Wiek [w latach] / Age [years] 0,06 0,05 0,04 0,04 0,14* 0,13* 0,12* 0,12*
Wyksztalcenie / Education® -0,07 0,02 -0,02 -0,02 -0,09 0,04 0,01 -0,00
Neurotycznos¢ / Neuroticism 0,34%%* 0,31%%* 0,28%%* 0,45%%* 0,42%%* 0,35%%*
Praca w tygodniu [godz.] / Working hours 0,01 0,01 0,00 0,00
per week [h]
Nadgodziny / Extra-hours of work [n] -0,07 -0,10 0,07 0,00
Ryzyko utraty pracy / Risk of job loss -0,06 -0,06 -0,06 -0,06
Przecigzenie roli zawodowej / Work 0,24%%* 0,19** 0,16** 0,06
overload
Konflikt praca-rodzina / Work-family 0,13* 0,28**
conflict
R’ skorygowane / Adjusted R* 0,03** 0,134 0,17 0,18%* 0,05%** 0,23%%* 0,26%** 0,310
AR? 0,10%** 0,05** 0,01* 0,19 0,04** 0,05
F¢ (3,309) =  (4308)=  (8,304)=  (9,303)=  (3,309)=  (4,308)=  (8,304)=  (9,303) =
=4,18 =12,86 =8,79 =8,37 =595 =24,36 =14,79 =16,57
Tabela 3. Predyktory satysfakeji z pracy, intencji odejscia z organizacji i dystresu w pracy®
Table 3. Predictors of job satisfaction, employee intention to turnover, and distress at work®
Zmienna wyjasniana
Variable explained
Predyktor .
Predictor sa.tysfakc‘]a z pracy
job satisfaction
I model IT model III model IV model
Ple¢ / Sex® -0,08 -0,02 -0,06 -0,06
Wiek / Age 0,06 0,06 0,03 0,03
Wyksztatcenie / Education® 0,274%* 0,20%%* 0,23 0,244+
Neurotycznos¢ /Neuroticism —0,24** -0,12% -0,08
Praca w tygodniu [godz.] / Working hours per week [h] 0,10 0,11
Nadgodziny / Extra-hours of work -0,05 -0,01
Ryzyko utraty pracy / Risk of job loss —0,27%%* -0,27%**
Przecigzenie roli zawodowej / Work overload —-0,25%%% -0,19%*
Konflikt praca-rodzina / Work-family conflict -0,18**
R? skorygowane / Adjusted R 0,06*** 0,11%44% 0,25 0,277+
AR? 0,05%** 0,15%** 0,02**
Fe (3,309) = (4,308) = (8,304) = (9,303) =
=752 =10,43 =13,99 =13,72

Objasnienia jak w tabeli 2 / Abbreviations as in Table 2.
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Zmienna wyjasniana — cd.
Variable explained - cont.

zaburzenia funkcjonowania symptomy depresji globalny dystres
functioning disorders symptoms of depression global distress
[model] [model] [model]

I I III v I I III v I 1I III v
0,16** 0,08 0,11 0,11 0,14* 0,03 0,05 0,05 0,24 0,13* 0,17** 0,17**
0,14* 0,13* 0,12* 0,12% 0,06 0,05 0,05 0,06 0,14* 0,12* 0,11* 0,11*

-0,05 0,05 0,03 0,02 -0,13* 0,01 0,01 0,00 -0,08 0,05 0,02 0,00
0,36*** 0,34*** 0)29*** 0)50*** 0’48*** 0’46*** 0’49*** 0’46*** 0)39*)"*
0,12 0,12 0,02 0,02 -0,01 -0,01
-0,01 -0,05 0,04 0,02 0,01 -0,06
-0,04 -0,04 0,03 0,03 -0,06 -0,07
0,14* 0,06 0,03 0,00 0,20%** 0,10
0,20%* 0,09 0,28%%*
0,03* 0,14 0,15 0,170 0,02* 0,25%** 0,24* 0,24* 0,05%* 0,27*%* 0,30%** 0,35%**
0,12*%* 0,01 0,02** 0,220%* 0,00 0,00 0,22 0,04** 0,05%**
(3,309) = (4308)= (8304)= (9,303)= (3,309)= (4,308)= (8,304)= (9,303)= (3,309)=  (4,308)= (8,304)=  (9,303) =
=375 =13,72 =45,15 = 45,88 =595 =24,36 =14,79 =16,57 =6,79 =29,79 =17,72 =19,49

*Wartosci standaryzowanych wspétczynnikow regresji p / Values of standardized regression coefficients p. ® Wigksza warto$¢ oznacza kobiete / Higher value denotes female.
“Wieksza warto$¢ oznacza wyzsze wyksztalcenie / Higher value denotes higher education. ¢ Pierwsza liczba wskazuje stopnie swobody dla regresji, druga - stopnie swobody
dla reszty regresji / The first number indicates regression degrees of freedom, the second number - residual degrees of freedom. R* - wspétczynnik determinacji / coeflicient
of determination, AR? - zmiana R R? change; F - wspolczynnik istotnosci F zmiany / F coefficient of significance, F change. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

Zmienna wyjasniana — cd.
Variable explained - cont.

zamiar odej$cia z organizacji dystres w pracy

employee intention to turnover distress at work

I model II model III model IV model I model 1T model III model IV model
-0,09 -0,15% -0,06 -0,06 0,03 -0,06 0,02 0,02
-0,16** -0,17** -0,15** -0,15** -0,08 -0,09 -0,09 -0,09
-0,04 0,03 -0,01 -0,02 -0,09 0,01 -0,06 -0,07

0,26*** 0,13* 0,08 0,40*** 0,29%* 0,234
-0,05 -0,05 -0,09 -0,09
0,04 -0,01 -0,00 -0,07
0,17*** 0,16*** 0,05 0,04
0,40 0,33+ 0,45+ 0,36+
0,210+ 0,250+
0,02* 0,08*** 0,27*%* 0,29*** 0,00 0,14*** 0,32%%* 0,36***
0,06 0,204 0,03+ 0,124+ 0,18%** 0,04+

(3,309) = (4,308) = (8,304) = (9,303) = (3,309) = (4,308) = (8,304) = (9,303) =

=2,94 =737 =15,05 =15,23 =3,75 =13,72 =45,15 = 45,88
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OMOWIENIE

W prezentowanych badaniach spodziewano sie, ze
z wiekszym poziomem neurotycznosci (H3), wymagan
pracy (H1) oraz wigkszym konfliktem praca-rodzi-
na (H2) bedzie wiazalo si¢ wieksze nasilenie réznorod-
nych negatywnych skutkéw stresu zawodowego (wieksze
nasilenie zaburzen psychicznych, wiekszy dystres w pra-
cy, mniejsza satysfakcja z pracy, a takze silniejszy za-
miar odejscia z organizacji). Wyniki przeprowadzonych
analiz w znacznym stopniu potwierdzaja te przypusz-
czenia. Stwierdzone zaleznoséci miedzy analizowanymi
predyktorami a réznymi negatywnymi skutkami stresu
zawodowego sa zgodne z oczekiwaniami. Jednoczesnie
jednak stwierdzono, ze znaczenie poszczegdlnych pre-
dyktoréw w wyjasnianiu poszczegoélnych negatywnych
konsekwenciji stresu zawodowego moze by¢ bardzo réz-
ne - rola neurotyczno$ci, wymagan pracy oraz konfliktu
praca-rodzina moze by¢ zréznicowana w zaleznosci od
charakteru wyjasnianej konsekwencji stresu.

Neurotycznos¢ jest istotnym statystycznie predyk-
torem wszystkich analizowanych aspektéw zaburzen
psychicznych oraz ich globalnego nasilenia, a takze
nasilenia dystresu doswiadczanego w pracy. W odnie-
sieniu do wszystkich tych wskaznikéw neurotycznos¢
wywiera, zgodnie z oczekiwaniami (H3), efekt de-
strukcyjny, pogarszajac jakos¢ zycia pracownikéw. Nie
stwierdzono natomiast istotnej zaleznosci migedzy neu-
rotycznoscia a satysfakcja z pracy i zamiarem odejscia
zZ organizacji.

Wyniki te wiec jedynie czesciowo potwierdza-
ja H3. Pozwalaja bowiem na uznanie neurotycznosci
za istotny predyktor zaburzen psychicznych i dystre-
su, natomiast nie pozwalaja na uznanie tej cechy oso-
bowosci za predyktor satysfakcji z pracy i zamiaru
odejscia z organizacji. Pozytywny zwiazek neurotycz-
nosci z zaburzeniami psychicznymi oraz dystresem
w pracy jest zgodny z wynikami wcze$niejszych badan
Oginskiej-Bulik (1).

Na przyktad Watson i Clark (30) s3 zdania, ze neu-
rotyczno$¢ moze przyczyniac si¢ do przezywania dy-
stresu nawet w sytuacji braku stresoréw. Z kolei brak
zwigzku miedzy neurotyczno$cig a satysfakcja z pracy
i zamiarem odejscia z organizacji jest sprzeczny z ocze-
kiwaniami (hipotezami) autoréw niniejszej publikacji.
Podobnie bowiem jak Costa i McCrae (31) w niniejszych
badaniach przyjeto, Ze neurotycznos¢ bedzie negatyw-
nie wigzac si¢ z satysfakcja z zycia. Wyniki niniejszych
badan ukazuja, Ze taka zalezno$¢, zgodna z przyjetymi
hipotezami, rzeczywidcie istnieje, jednak staje si¢ nie-

istotna statystycznie po uwzglednieniu w analizach do-
datkowych zmiennych (np. wyksztalcenie).

Brak tej oczekiwanej zaleznos$ci wymagalby dal-
szych analiz, jednak warto tu przytoczy¢ poglady Way-
ne i wsp. (20), ktoérzy na podstawie przegladu wynikéw
wielu badan doszli do wniosku, Ze neurotyczno$¢ nie
ma zwigzku z wieloma pozytywnymi zjawiskami/sy-
tuacjami.

Wymagania zwigzane z obszarem pracy to kolej-
ny czynnik wyjasniajacy wystepowanie wielu sposrod
analizowanych negatywnych konsekwencji stresu zawo-
dowego, doswiadczanych przez pracownikéw. Zgodnie
z przyjeta hipoteza (H1) spodziewano sie, ze wyzszy po-
ziom wymagan bedzie wiazal si¢ z wigkszym nasileniem
réznorodnych negatywnych konsekwencji stresu zawo-
dowego. Wyniki przeprowadzonych analiz pozwalaja na
jedynie czgsciowe potwierdzenie tej hipotezy.

Wymagania pracy s3 w istotnym statystycznie zwigz-
ku z satysfakcja z pracy, zamiarem odejscia z pracy,
dystresem w pracy, a takze z nasileniem symptomow
somatycznych. Zaleznosci te sa zgodne z HI, czyli im
wieksze nasilenie wymagan pracy, tym mniejsza satys-
fakcja z pracy, a tym wieksze: che¢ odejscia z organizacj,
dystres w pracy i intensywno$¢ symptoméw somatycz-
nych. Sposréd analizowanych wymagan pracy istotne
znaczenie dla wyjasnienia skutkéw stresu zawodowego
maja przeciazenie roli zawodowej i ryzyko utraty pracy.

Przecigzenie roli zawodowej jest wsrdd innych wy-
magan pracy najczesciej istotnym predyktorem i po-
zwala na przewidywanie satysfakcji z pracy, zamiaru
odejscia z organizacji, dystresu w pracy, a takze symp-
tomow somatycznych. Z kolei ryzyko utraty pracy po-
zwala na przewidywanie satysfakcji z pracy i zamiaru
odejscia z organizacji. Nie stwierdzono natomiast istot-
nych zaleznoéci miedzy innymi wymaganiami pracy
(czas pracy, nadgodziny) a wystgpowaniem negatyw-
nych skutkow stresu zawodowego.

Kolejny analizowany predyktor konsekwencji stresu
zawodowego u pracownikow to konflikt praca-rodzi-
na. Pozostaje on w istotnym statystycznie zwigzku ze
wszystkimi analizowanymi skutkami stresu zawodo-
wego, z wyjatkiem depresji, a kierunek zaleznosci jest
zgodny z zalozeniami H2. Im bardziej praca utrudnia
pracownikowi funkcjonowanie w rolach rodzinnych,
tym wiecej doswiadcza on réznych zaburzen psychicz-
nych (w postaci zaburzen somatycznych, niepokoju
i bezsennosci, zaburzen funkcjonowania), tym mniej-
sza jest jego satysfakcja z pracy, a tym silniejszy zamiar
odejscia z organizacji i tym wiecej dystresu doswiadcza
w pracy. Wyniki te pozwalajg na potwierdzenie H2.
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Uwzglednienie w analizach konfliktu praca-ro-
dzina istotnie zwieksza zakres wyjasnionej wariancji
kazdego analizowanego skutku stresu w pracy (z wy-
jatkiem symptomoéw depresji). Konflikt praca-rodzina
pozwala wiec na istotnie lepsze zrozumienie badanego
zjawiska, chociaz zmiany w wielko$ci wyjasnionej wa-
riancji nie sg zbyt duze (w granicach 1-5%).

Warto odnotowa¢, ze uwzglednienie w analizach
zmiennej ‘konflikt praca-rodzina’ powoduje, ze zalez-
no$¢ miedzy przecigzeniem roli zawodowej a skutkami
stresu staje sie stabsza (tak jest w przypadku satysfakcji
z pracy, zamiaru odejcia z organizacji, dystresu w pra-
cy, symptomoéw somatycznych) lub staje si¢ nieistotna
statystycznie (w przypadku ogélnego wskaznika symp-
tomow zaburzen psychosomatycznych, objawéw nie-
pokoju i bezsenno$ci, zaburzen funkcjonowania). Dane
te sugeruja, ze konflikt praca-rodzina moze w wielu
przypadkach czesciowo lub nawet calkowicie medio-
wac zalezno$¢ miedzy przecigzeniem roli zawodowej
a skutkami stresu zawodowego. Mediujaca rola kon-
fliktu praca-rodzina w zwiazku miedzy przecigzeniem
roli zawodowej a skutkami stresu zawodowego wyma-
galaby dalszych szczegolowych analiz.

WNIOSKI

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, Ze neurotycznosc, wy-
magania pracy oraz konflikt praca-rodzina moga by¢
waznymi czynnikami wyjasniajagcymi wystepowa-
nie negatywnych konsekwencji stresu zawodowego.
Uwzglednienie w analizach wielu mozliwych negatyw-
nych konsekwencji stresu zawodowego pozwolilo na
okreslenie zr6znicowanego znaczenia tych czynnikow
w odniesieniu do poszczegoélnych konsekwenciji.

Wyniki badan wlasnych potwierdzaja stwierdzang
w wielu innych badaniach zalezno$¢ miedzy neuro-
tycznoscia a zaburzeniami zdrowia psychicznego i dys-
tresem doswiadczanym przez pracownika. Poniewaz
neurotyczno$¢ jest konstruktem wielowymiarowym,
by¢ moze uwzglednienie w dalszych badaniach jej réz-
nych wymiaréw pozwoliloby na lepsze zrozumienie
i wyjasnienie tego wyniku.

Uzyskane dane wskazujg na zasadno$¢ budowania
bardziej ztozonych modeli teoretycznych, ktére pozwo-
la na uwzglednienie w wyjasnianiu skutkéw stresu za-
wodowego u pracownikéw szerokiego spektrum czyn-
nikéw - w obszarze pracy zwigzanych z oddziatywa-
niami miedzy pelnionymi przez jednostke rolami oraz
zwigzanych z jednostka. Wyniki badan wlasnych uka-
zujg takze, ze wazne jest, Zeby w analizach kontrolowa¢

zmienne demograficzne. W niniejszych badaniach spo-
$réd tych zmiennych istotne znaczenie dla zrozumienia
nasilenia negatywnych konsekwencji stresu u pracow-
nikéow mialy ple¢, wiek i wyksztalcenie pracownika.
Wazng dang, ktérg - jak wynika z dotychczasowych
badan - warto uwzgledni¢ w dalszych poszukiwaniach
uwarunkowan skutkéw stresu zawodowego, jest rodzaj
wykonywanego zawodu (1).

Prezentowane badania maja wiele ograniczen. Naj-
wazniejszym z nich jest korelacyjny charakter danych,
uniemozliwiajacy sformutowanie wnioskéw o zalezno-
$ciach przyczynowych miedzy analizowanymi zmien-
nymi. Kolejnym waznym ograniczeniem jest brak
reprezentatywnosci badanej grupy, co z kolei bardzo
ogranicza mozliwo$¢ generalizowania stwierdzonych
prawidtowosci.
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