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Streszczenie

Cel: Orientacja na zycie prywatne (non-work orientation) zwiazana jest z potrzeba kierowa-
nia swoja kariera w taki sposéb, aby oprécz pracy mozliwe bylo takze satysfakcjonujace wy-
pelnianie r6l pozazawodowych. Sktadaja sie na nia trzy wymiary: orientacja na zycie osobi-
ste, orientacja na rodzine oraz orientacja na spoteczno$¢. Celem niniejszego badania byto
okreélenie zwiazkéw pomiedzy orientacja na zycie prywatne a satysfakcja z zycia i z pracy.

Metoda: W badaniu wzieto udziat 558 oséb pracujacych, w wieku 18-76 lat (M = 40,1;
SD = 11,7), ze stazem pracy od 2 do 52 lat (M = 18; SD = 11,3). Do pomiaru badanych
zmiennych wykorzystano: Skale satysfakeji z pracy, Skale satysfakcji z Zycia oraz polska,
wersje Skali orientacji na Zycie prywatne.

Wyniki: Osoby o wyzszej orientacji na zycie prywatne prezentowaly nie tylko wyzszy po-
ziom satysfakcji z zycia, lecz takze z pracy. Uzyskane wyniki wskazuja, ze satysfakcja
z zycia catkowicie poéredniczy w pozytywnej relacji pomiedzy orientacja na zycie prywat-
ne a satysfakcja z pracy.

Konkluzja: Otrzymane wyniki pomagajq lepiej zrozumieé pojecie orientacji na zycie pry-
watne 1 jej znaczenie dla rozwoju kariery 1 dobrostanu oséb pracujacych.

Stowa kluczowe: orientacja na zycie prywatne, non-work orientation, satysfakcja z pra-
cy, satysfakcja z zycia

Rozwdj kariery zawodowej stanowi istotny, cho¢ nie jedyny, obszar aktyw-
nos$ci czlowieka na réznych etapach dorosto$ci. Zmieniajace sie warunki pracy,
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takie jak elastyczno§¢ zatrudnienia, niepewno§¢ rynku czy mozliwosci pracy zdal-
nej, wplywaja na zacieranie sie granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
(Vaziriiin., 2020). W tym konteksécie pracownicy podejmuja codzienne decyzje do-
tyczace alokacji zasobow czasowych 1 energetycznych w sposob, ktory pozwala im
na satysfakcjonujace petnienie zaréwno rél zawodowych, jak i pozazawodowych.

Wyniki badan wskazuja, ze decyzje zwiazane z kariera — wybér zawodu, mi-
gracje czy zmiana miejsca pracy — sa czesto determinowane czynnikami spoza
sfery zawodowej (Powell 1 Greenhaus, 2010). Role pozazawodowe maja istotny
wplyw na wyniki osiagane przez pracownikow oraz na ich decyzje rozwojowe
(Hirschiiin., 2020; Hoobler 1 in., 2010; Schooreel 1 in., 2017). Jednoczes$nie poja-
wia sie napiecie miedzy spotecznymi i organizacyjnymi oczekiwaniami wysokie-
go zaangazowania w prace a indywidualnymi dazeniami do zachowania réwno-
wagl miedzy praca a zyciem osobistym (Gillet 1 in., 2019).

Zmiany demograficzne i kulturowe wplywaja na wartoéci preferowane przez
pracownikow. Mlodsze pokolenia, w tym przedstawiciele pokolenia Z, kladag
wiekszy nacisk na bezpieczenstwo, dobrostan 1 mozliwos$é realizacji celow poza-
zawodowych, oczekujac jednoczesnie elastycznych warunkéw zatrudnienia (Son,
2024; Zwardon-Kuchciak, 2021). Wzrost liczby gospodarstw domowych, w kto-
rych oboje partnerzy sa aktywni zawodowo, rowniez zwieksza zapotrzebowanie
na formy organizacji pracy, ktére sprzyjaja zréwnowazonemu funkcjonowaniu
w réznych rolach zyciowych (Farivar 1 Richardson, 2020). Coraz wieksze znacze-
nie zyskuje zatem analiza czynnikow, ktére umozliwiaja harmonijne taczenie ce-
low zawodowych 1 pozazawodowych.

Niniejsze badanie ma na celu sprawdzenie, potencjalnie pozytywnego,
zwiazku orientacji na zycie prywatne pracownikow z ich zadowoleniem z pracy
oraz rozwazenie mediacyjnej roli satysfakeji z zycia w tej relacji.

Orientacja na zycie prywatne

Roénie liczba badaczy podkresSlajacych znaczenie rél pozazawodowych
w ksztaltowaniu wynikow zwigzanych z kariera (Farivar i Richardson, 2020;
Hirschi 1 in., 2016, 2020, 2021, 2022; Kaltiainen 1 Hakanen, 2024). Zazwycza)
badania dotyczace rownowagi pomiedzy praca a zyciem osobistym koncentrowa-
ly sie na tych aspektach zycia pozazawodowego zwigzanych gléwnie z zaspokoje-
niem potrzeb rodzinnych. W zalezno$ci od ujecia teoretycznego rozpatrywatly je
pod katem wzajemnego konfliktu lub wzbogacania sie (Hall 1 in., 2013; Hirschi
1in., 2016). Pomijaly natomiast inne sfery zycia prywatnego, jak na przyklad te
zwiazane z samorozwojem czy relacjami spotecznymi. Hall 1 in. (2013) twierdza,
ze badania dotyczace tego jak rozwoj kariery wiaze sie z realizacjg rél pozazawo-
dowych, musza uwzgledniaé réznice indywidualne w zakresie realizacji ré6znora-
kich rdl zyciowych — takze, ale nie tylko, zwigzanych z rodzina. Ich hipoteza za-
ktada, ze orientacja pozazawodowa wykracza poza prosty podzial na prace 1 czas
wolny. Autorzy badania uwazaja, ze trzeba spojrzeé szerzej na to, jakie aspekty
zycia poza praca sa wazne dla pracownikow oraz jakie ma to konsekwencje dla
osigganych przez nich wynikéw (Greenhaus i Kossek, 2014).
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W celu lepszego opisania zainteresowan pracownika realizacja rél pozazawo-
dowych, wprowadzili koncepcje orientacji na zycie prywatne (non-work orienta-
tion). Dotyczy ona stopnia, w jakim jednostka troszczy sie o role zyciowe wykracza-
jace poza kariere, 1 obejmuje nastepujace wymiary: zycie osobiste, rodzine oraz
zycie spoteczne (Hall 1 1n., 2013). Wymiar orientacji na zycie osobiste zwigzany jest
z koncentracja na czasie dla siebie, na realizowaniu osobistych zainteresowan: hob-
by, nauka, sztuka, sport, etc. réwnocze$nie z zaangazowaniem w kariere zawodo-
wa. Orientacja na rodzine dotyczy stopnia, w jakim pracownik przywiazuje wage
do jej potrzeb w kontekscie wypelniania swojej roli zawodowej. Rodzina traktowa-
na jest w tym ujeciu szeroko, jako malzonek, partner, dzieci, rodzice 1 inne wazne
osoby, z ktérymi pracownicy dzielg zycie 1/lub dom (Hall 1 in., 2013). Wymiar orien-
tacji na zycie spoteczne zwigzany jest z zainteresowaniem mozliwoscia angazowa-
nia sie w dziatania na rzecz lokalnej spolecznosci, przy jednoczesnym rozwoju ka-
riery zawodowej. Dla oséb o tej orientacji mozliwo$¢ posiadania czasu na
zaangazowanie sie w zycle swojej spotecznosci jest istotnym czynnikiem przy podej-
mowaniu decyzji zwiazanych z praca 1 karierg zawodowa. Trzy obszary orientacji na
zycie prywatne sa od siebie odrebne, ale umiarkowanie ze soba powiazane. Ponadto
w badaniu walidacyjnym (Hall 1 in., 2013) potwierdzono ich zwiazek z kariera pro-
teuszowa, orientacja na samodzielne zarzadzanie kariera oraz orientacja na warto-
§ci w kierowaniu kariera. Te zmienne wiaza sie z kolei dodatnio z satysfakeja z zy-
cia (Zhang iin., 2015) 1 ujemnie z satysfakcja z pracy (Supeli i Creed, 2016).

Wedtug Halla 1 wspoétpracownikéow (2013) ludzie tak zarzadzaja celami, kto-
re stawiaja sobie w pracy, aby jednocze$nie méc rozwijaé 1 pielegnowaé rézne
aspekty zycia prywatnego. Pomaga to im zachowaé rownowage pomiedzy praca,
a rolami pozazawodowymi — 1 wigze sie z szeroko pojetym dobrostanem. Wyniki
dotychczasowych badan (Hall i in., 2013; Hirschi 1 in., 2016) sugeruja, ze orienta-
cja na zycie prywatne pracownikow koreluje zaréwno z odczuwana, przez nich sa-
tysfakeja z zycia, jak i1 z pracy, natomiast nie znajduje odzwierciedlenia w obiek-
tywnych wyznacznikach sukcesu zawodowego, np. zarobkach (Hirschi i in., 2016).

Satysfakcja z zycia i z pracy sq uznawane za kluczowe poznawcze kompo-
nenty subiektywnego dobrostanu (Diener, 1984; Diener i in., 2002).

Wydaje sie takze, ze zwiazek orientacji na zycie prywatne z dobrostanem
1 rownowaga pomiedzy zyciem osobistym a zawodowym jest moderowany przez
wiele czynnikéw indywidualnych 1 organizacyjnych (Gillet 1 in., 2019; Janssen
11n., 2021; Jiang, 2021). Stopien, w jaki orientacja na zycie prywatne wigze sie
z satysfakeja z zycia 1 z pracy, pozostaje nadal niewystarczajaco zbadany — warto
zatem zajaé sie tym obszarem. Przyjecie perspektywy uwzgledniajacej prace i zy-
cie prywatne sktania do zadania pytania, czy pracownicy, ktérzy uwzgledniaja
role pozazawodowe podczas zarzadzania swojq kariera, do$wiadczaja wiekszego
zadowolenia z kariery 1 zycia (Greenhaus 1 Kossek, 2014).

Orientacja na zycie prywatne a satysfakcja z zycia

Satysfakcja z zycia stanowi wazny wskaznik ogdélnego dobrostanu i zadowole-
nia odczuwanego przez czlowieka w zwigzku z caloSciowa ocena réznych obszarow
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zycia (Diener i in., 2002), a wiec zaréwno sfery zawodowej, jak 1 prywatnej. Roz-
patrywana jest zazwyczaj jako skladnik ogélnego dobrostanu, szczescia 1 jakosci
zycia (Helliwell 1 in., 2013; Lubranska, 2018). Pracownicy, ktérzy odczuwaja
wieksza satysfakcje z zycia, wydaja, sie by¢é bardziej spelnieni i zmotywowani do
dzialania nie tylko w pracy, lecz takze w zyciu osobistym (Son, 2024). Zgodnie
z perspektywa, calozyciowego (whole-life) spojrzenia na kariere (Greenhaus i Kos-
sek, 2014), rozwdj zawodowy powinien byé¢ rozpatrywany w roéznych obszarach,
zwiazanych z zyciem prywatnym oraz zawodowym.

Doswiadczenia zawodowe 1 pozazawodowe razem moga przynosi¢ korzysci
pracownikowi, a pozytywne emocje 1 realizacja celow w jednym obszarze sa
w stanie pozytywnie wplynaé na satysfakcje w innym. Ponadto realizowanie za-
dan zwiazanych z jedna rolg (np. rodzinna) moze chroni¢ przed stresem wynika-
jacym z innej roli (np. zawodowej) (Hirschi i in., 2016).

Zgodnie z perspektywa wzbogacania w modelu zasobéw pracy 1 zycia pry-
watnego (Work-Home Resources Model, ten Brummelhuis 1 Bakker, 2012), reali-
zacja roznych rél zyciowych — np. tg pelniona w pracy — pozwala zdobywacé zaso-
by osobiste (np. samoocene) 1 spoleczne (np. wsparcie), ktore przyczyniaja sie do
zwiekszenia ogblnego dobrostanu (Greenhaus i1 Powell, 2006). Osoby, majace po-
trzebe zdobywania doSwiadczen 1 osiaggania celéow zwigzanych ze wszystkimi
obszarami zycia, beda angazowaly sie w réznorodne aktywnosci, co pozwoli im
systematycznie zdobywaé nowe zasoby, mozliwe do wykorzystania w réznych
kontekstach.

Dotychczasowe badania (Gillet 1 in., 2022; Hirschi i in., 2016; Son, 2024) po-
twierdzaja pozytywny zwiazek pomiedzy orientacja na zycie prywatne i odczu-
wang przez pracownikow satysfakeja z zycia.

Proponowany w niniejszym badaniu model sugeruje, ze pracownicy, ktorzy
sq bardziej zorientowani na zycie prywatne, osiagaja wyzsza satysfakcje z zycia.
Zaproponowano nastepujaca hipoteze:

H1: Orientacja na zycie prywatne jest pozytywnie zwiazana z satysfakcja z zycia.

Orientacja na zycie prywatne i jej zwigzek z satysfakcjq z pracy

Satysfakcja z pracy jest miarg okre$lajaca poznawczy aspekt zadowolenia
z pracy, pozwalajacy stwierdzi¢, na ile pracownik ocenia swoja prace jako ko-
rzystna lub niekorzystna dla niego (Zalewska, 2003). Satysfakcja z pracy jest
zrédlem sensu, osobistego spelnienia, wzbogacenia, szczeScia 1 zadowolenia —
gtownych elementéw subiektywnego dobrostanu (Diener i in., 2002; Kahnemann
1 Riis, 2015). W badaniach z obszaru psychologii organizacji wida¢ ugruntowana,
tendencje potwierdzajaca negatywny zwiazek satysfakeji z pracy z niekorzystny-
mi, z punktu widzenia organizacji zjawiskami, jak na przyklad rotacja pracow-
nikéw. Wyzsze poziomy satysfakeji z pracy powoduja mniejszg intencje odejécia,
co sugeruje, ze pracownicy bardziej zadowoleni z pracy sa mniej sklonni do
opuszczenia organizacji. Relacja ta zostata wykazana w badaniach (por.: Chang
11n., 2013; Ramalho-Luz 1 in., 2018; Tett 1 Meyer, 1993; Wojcik, 2020).
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Niektore badania udowodnily, ze subiektywnie pojmowany sukces zawodo-
wy, manifestujacy sie poprzez satysfakcje z pracy, jest negatywnie zwiazany
z orientacjg na zycie prywatne (Gillet 1 in., 2022). Prawidlowos$ci te nie dotyczyly
jednak pracownikéw zdalnych, a wylacznie stacjonarnych. Badanie zostalo za$
przeprowadzone podczas pandemii COVID-19 — w okresie wyjatkowo wymagaja-
cym w kontekscie zachowania réwnowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym.
Réwniez w badaniach Zambelli 1 wspdtpracownikéow (2023) orientacja na zycie
osobiste byla negatywnie skorelowana z satysfakcja z pracy wéréd oséb odbywa-
jacych praktyki zawodowe. Inne wyniki sugeruja (Hirschi i in., 2016), ze przy-
najmniej pewne wymiary orientacji na zycie prywatne, moga mieé pozytywny
zwiazek z satysfakcja z pracy. Ich podituzne badanie pokazalo, ze orientacja na
rodzine byla istotnym predyktorem satysfakcji z pracy, mierzonej po szeSciu
miesiacach.

Wychodzac z perspektywy teoretycznej modelu zasobow pracy 1 zycia pry-
watnego (Work-Home Resources model, ten Brummelhuis 1 Bakker, 2012), moz-
na stwierdzi¢, ze w relacji pomiedzy praca a zyciem osobistym dochodzi¢ moze
zaré6wno do wzajemnego konfliktu, jak i wzbogacania. Konflikt ma miejsce,
w momencie gdy radzenie sobie z wymaganiami w zyciu prywatnym sprawia, ze
pracownik nie ma juz wystarczajacych zasobéw, zeby sprostaé tym w pracy, lub
odwrotnie. Do wzbogacania dochodzi wowczas, kiedy zasoby uzyskane w jednym
obszarze, pozwalaja pracownikowi lepiej radzi¢ sobie z wymaganiami w innym.

Przyjecie perspektywy wzbogacania pozwala sadzié, ze pozytywne stany
emocjonalne uzyskane w zwiazku z realizacja r6l pozazawodowych moga poma-
gaé w osiaganiu waznych celéw zawodowych i1 przez to zwiekszaé satysfakcje
z pracy (Hirschiiin., 2016). Osoby o wysokiej orientacji na zycie prywatne inwe-
stuja wiele zasobow w ten obszar zycia, co prawdopodobnie sprawia, ze osiagaja,
w nim satysfakcjonujace cele. Koncepcja zréwnowazonej kariery zawodowej (su-
stainable career) zaktada, ze praca jest integralna czescia zycia 1 pozwala na
harmonijne realizowanie potrzeb we wszystkich jego obszarach (Van der Heij-
den 1 in., 2020). Co wiecej, zréwnowazona kariera charakteryzuje sie obopdlnie
korzystnymi skutkami dla jednostki 1 otoczenia (De Vos 1 in., 2018), co sugeruje,
ze warto braé¢ pod uwage relacje miedzy rola zawodowa a innymi rolami zyciowy-
mi, zeby lepiej zrozumieé satysfakcjonujace kariery. Warto zauwazy¢, ze ludzie
coraz czesciej oceniaja swoja kariere z perspektywy catego zycia (DiRenzo i in.,
2015; Greenhaus i Kossek, 2014), mozna stwierdzié, ze w ocenie satysfakcji za-
wodowej kluczowe znaczenie ma to, w jakim stopniu praca jednostki wpisuje sie
w jej ogdlnozyciowe priorytety oraz w jakim stopniu pracownik byl w stanie zre-
alizowaé wazne cele poza sfera zawodowa, (Shockley 1 Allen, 2015). Z tej perspek-
tywy mozna przypuszczaé, ze koncentracja na satysfakcjonujacej realizacji po-
trzeb pozazawodowych bedzie wigzala sie z odczuwaniem przez jednostke
pozytywnych emocji 1 zdobyciem waznych zasobéw (np. zdrowia, dobrostanu
psychologicznego, wsparcia spotecznego). To z kolei moze przelozy¢ sie na lepsza
realizacje celéw zawodowych i1 wieksza satysfakcje z pracy. Na tej podstawie
sformulowano nastepujaca hipoteze:

H2: Orientacja na zycie prywatne jest pozytywnie zwigzana z satysfakcja z pracy.
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7 perspektywy konfliktu pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym, pra-
cownicy silnie zorientowani na zycie prywatne powinni poSwiecaé¢ wiele swoich,
ograniczonych, zasob6w, na realizacje zadan zwigzanych z samorozwojem, rodzi-
na czy dzialalnoscig spoteczna. W konsekwencji nie bedzie ich juz wystarczac na
realizacje zadan zawodowych, a odczucia pracownika w zwiazku z wykonywa-
niem pracy, na ktéra brakuje zasobow, beda mniej przyjemne. Ograniczona ilosé
dostepnych na prace zasobow — czas czy energia — bedzie tez powodowata mniej-
sza mozliwo§¢ zaangazowania sie w prace, ktora z kolei jest waznym czynnikiem
sprzyjajacym satysfakeji z pracy (Lee i in., 2000).

7 tej) perspektywy teoretycznej orientacja na zycie prywatne moze prowa-
dzi¢ do wyczerpania zasobow, ktore byltyby przydatne do wykonywania zadan za-
wodowych 1 w konsekwencji wigzaé sie z obnizeniem satysfakeji z pracy. W zwiazku
z tym zaproponowano nastepujaca hipoteze:

H2a: Orientacja na zycie prywatne jest negatywnie zwigzana z satysfakcja z pracy.

Zwigzek satysfakcji z zycia z satysfakcjq z pracy

Satysfakcja z zycia 1 satysfakeja z pracy sa uznawane za kluczowe poznaw-
cze komponenty subiektywnego dobrostanu, odzwierciedlajace jego ewaluacyjny
wymiar (Diener, 1984; Diener i in., 2002). Badania konsekwentnie wskazuja na
silna 1 dodatnia zalezno§¢ miedzy tymi dwiema zmiennymi (Bowling 1 in., 2010;
Lubranska, 2018; Unanue, 2017). Cze$¢ badan podkresla znaczenie wzajemnego
wplywu tych zmiennych — zgodnie z koncepcja rozlania (spillover), w ramach
ktorej postawy 1 przekonania z jednej sfery zycia przenoszg sie na inna — wiele
danych wskazuje na asymetryczno$é tej relacji. Coraz wieksza uwage poswieca
sie jednak pytaniu o kierunek tej relacji oraz jej mechanizmy. Zrozumienie, kté-
ra z tych zmiennych pelni funkcje poprzedzajaca, ma istotne znaczenie dla mo-
delowania proceséw zachodzacych miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.

Satysfakcja z zycia wydaje sie mieé trwaty, pozytywny wplyw na satysfakcje
z pracy, co potwierdzaja zar6wno modele teoretyczne, jak 1 wyniki badan podtuz-
nych przeprowadzonych w réznych kontekstach spotecznych i zawodowych. Licz-
ne badania sugeruja, ze satysfakcja z zycia pelni role predyktora satysfakeji
z pracy. W metaanalizie Bowlinga 1 in. (2010) oraz w podtuznych badaniach Una-
nue iin. (2017) wykazano, ze wplyw satysfakcji z zycia na te z pracy byt silniej-
szy niz zalezno$¢ odwrotna.

Mechanizmy teoretyczne wspierajace te zalezno$¢ znajduja uzasadnienie
w teorii zachowania zasobow (Hobfoll, 1989) oraz modelu Work-Home Resources
(ten Brummelhuis 1 Bakker, 2012). Zgodnie z nimi pozytywne do$wiadczenia
1 zasoby generowane w jednej sferze zycia — np. energia, odpornoéé psychiczna
czy pozytywny afekt — moga wspieraé¢ funkcjonowanie jednostki w innych obsza-
rach, w tym w §rodowisku pracy. Wysoka satysfakcja z zycia moze zatem zwiek-
szaé efektywnoéé, zaangazowanie 1 pozytywne postrzeganie zadan zawodowych.
7Z kolei obnizony poziom satysfakeji zyciowe] moze ograniczaé zasoby konieczne
do skutecznego radzenia sobie z wyzwaniami zawodowymi.
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Empiryczne wsparcie dla tego typu kierunku zaleznoS$ci znajduje sie row-
niez w badaniach Merkina (2020), ktory wykazal, ze osoby z wyzszym poziomem
satysfakeji z zycia na poczatku badania osiagaly po roku istotnie wyzszy poziom
satysfakcji z pracy — efekt ten utrzymywat sie nawet po uwzglednieniu zmien-
nych demograficznych i organizacyjnych. W innym badaniu, Zhang (2020) wyka-
zal, ze subiektywna jako$§¢ zycia byta zwiazana z wyzsza satysfakcja z pracy po-
przez zwiekszenie zaangazowania i wzrost etycznych zachowan pracownikow.

W zwiazku z przestankami teoretycznymi, uwzgledniajac poprzeczny cha-
rakter planowanych badan, postawiono nastepujaca hipoteze:

H3: Satysfakcja z pracy jest pozytywnie zwiazana z satysfakcja z zycia.

Dotychczasowe badania wskazuja, ze orientacja na zycie prywatne sprzyja
ogblnemu dobrostanowi jednostki, a szczegdélnie satysfakeji z zycia (Hall i in., 2013;
Hirschi 1 in., 2016; Zhang 1 in., 2015). Jednoczesnie, jak pokazano w poprzednich
podrozdziatach, satysfakcja z zycia stanowi nie tylko poznawczy komponent dobro-
stanu, lecz takze czynnik predykecyjny dla satysfakeji z pracy. W metaanalizie Bow-
linga i in. (2010) i w badaniach Unanue i in. (2017) wykazano, ze satysfakcja z zy-
cia przewiduje satysfakcje z pracy w wiekszym stopniu niz odwrotnie. Efekty te sa
spéjne z modelem zachowania zasobéw (Conservation of Resources Theory; Hobfoll,
1989) oraz z modelem Work-Home Resources (ten Brummelhuis 1 Bakker, 2012),
wedlug ktérego pozytywne doswiadczenia 1 zasoby emocjonalne gromadzone w jed-
nej sferze zycia moga, przenosié sie do innych obszaréw funkcjonowania, wspierajac
lepsze radzenie sobie z wymaganiami $rodowiskowymi.

W tym kontekécie mozna przyjaé, ze osoby o silniejszej orientacji na zycie pry-
watne, ktore lepiej realizuja wazne dla siebie role pozazawodowe, osiagaja wyzszy
poziom satysfakeji z zycia. To z kolei moze prowadzi¢ do wyzszego zadowolenia
z pracy poprzez poprawe ogolnego dobrostanu, wieksza dostepno$é zasoboéw psy-
chicznych oraz lepsza zdolno$¢ do radzenia sobie z wyzwaniami zawodowymi. Zalo-
zenie to znajduje roéwniez odzwierciedlenie w caloSciowej koncepcji kariery (whole-
life career perspective; Greenhaus 1 Kossek, 2014), ktéra méwi, ze decyzje 1 rezulta-
ty w pracy sa uwarunkowane przez jako$é funkcjonowania w zyciu osobistym.

Na tej podstawie sformutowano nastepujaca hipoteze:

H4: Satysfakcja z zycia posredniczy w relacji pomiedzy orientacja na zycie pry-
watne a satysfakcja z pracy.

Metoda
Osoby badane
W badaniu wzietlo udzial 558 os6b pracujacych w pelnym wymiarze czasu

pracy (przynajmniej 40 godzin tygodniowo) w wieku od 18 do 76 lat (M = 40,1;
SD = 11,7). Badani pracowali w oparciu o umowe O prace, Uumowe
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cywilnoprawna lub B2B. Staz pracy wahat sie od 2 do 52 lat (M =18; SD =11,3).
Wsérod badanych byto 261 kobiet (46,8%), 295 mezczyzn (52,9%) 1 2 osoby innej
plci (0,4%). Wiekszos¢ badanych (80,1%) pracowata w jednym miejscu pracy,
19,9% miato dwoch pracodawcoéw. 345 oséb (61,8%) posiadato dzieci, a 271
(48,6%) mieszkalo z nimi we wspélnym gospodarstwie domowym.

Badani byli rekrutowani przez ogdlnopolski panel badawczy 1 wypelniali
kwestionariusze za pomoca internetowego formularza. Kontrolowano czas wy-
pelnienia calos$ci formularza, czas odpowiedzi na poszczegdlne pytania, bledy lo-
giczne oraz powtarzalno$é odpowiedzi. Wszystkie osoby badane wyrazilty $wia-
doma zgode na udzial w badaniu.

Narzedzia

Skala orientacji na zycie prywatne — polska wersja Nonwork Orientation
Scale (Hall i in., 2013). Narzedzie to sklada sie z 14 pozycji, do ktérych badany
musi ustosunkowac sie na 5-stopniowej skali od 1 (zgadzam sie w niewielkim lub
zadnym stopniu) do 5 (zgadzam sie w duzym stopniu). Kwestionariusz pozwala
okresli¢ orientacje na zycie prywatne w trzech wymiarach: orientacja na zycie
osobiste (5 pozycji, np.: ,Znalezienie czasu dla siebie jest wazne dla ogélnej jako-
§c1 mojego zycia”); orientacja na rodzine (5 pozycji, np.: ,Moje plany zawodowe sa,
dostosowane do potrzeb mojej rodziny”) 1 orientacja na zycie spoteczne (4 pozy-
cje, np.: ,Znalezienie czasu na dziatanie na rzecz mojej spotecznoéci jest dla mnie
priorytetem”). Wyniki uzyskane w trzech podskalach, po zsumowaniu, daja wy-
nik ogélny. Wskazniki spéjno$ci wewnetrznej dla poszczegblnych skal w orygi-
nalnej wersji narzedzia byly wysokie (alfa Cronbacha od 0,84 do 0,90). Wskazni-
ki a Cronbacha w badanej prébie wynosity 0,78 dla skali Zycie osobiste; 0,94 dla
skali Rodzina; 0,83 dla skali Zycie spoteczne 1 0,90 dla catosci skali. Wspétczyn-
niki Q McDonalda réwniez potwierdzaly wysoka spdjno$é wewnetrzna narzedzia
(wszystkie wyzsze niz 0,75). Wspodtczynniki korelacji pomiedzy wszystkimi pozy-
cjami kwestionariusza a wynikami wilasciwej dla nich podskali przekraczaty
wartos¢ 0,6; co Swiadczy o dobrej mocy dyskryminacyjnej narzedzia. Rowniez
stabilno$é czasowa byta satysfakcjonujaca: wspoétczynniki korelacji r Pearsona
pomiedzy wynikami uzyskanymi przez tych samych badanych (N = 81) w odste-
pie 4 tygodni wahatly sie od 0,79 do 0,81 dla poszczegélnych podskal.

Wskazniki dopasowania modelu tréjezynnikowego (x2 = 258,4; df = 69;
p <0,01; x¥ df = 3,74; CFI = 0,93; GFI = 0,89; TLI = 0,89; RMSEA = 0,07; 90%
CI = 0,06-0,08; SRMR = 0,07) éwiadczyly o jego satysfakcjonujacym dopasowa-
niu do danych empirycznych. Byly réwniez lepsze niz wskazniki dopasowania
modelu zakladajacego istnienie czwartego czynnika wyzszego rzedu 1 modelu
jednoczynnikowego.

Narzedzie zostalo przetlumaczone z jezyka angielskiego na polski przez
trzech ttumaczy, w tym psychologa postugujacego sie biegle angielskim. Ttuma-
czenia charakteryzowaly sie duza zbiezno$cia. Na tej podstawie uzyskano pierw-
sza wersje polskiego ttumaczenia, ktore zostalo nastepnie przettumaczone zwrot-
nie. Przy udziale sedziéw kompetentnych opracowano finalng wersje w jezyku
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polskim. Ttumaczenie powstalo za zgoda autoréw narzedzia jako pierwszy etap
walidacji metody (w przygotowaniu).

Skala satysfakcji z pracy (Zalewska, 2003). Narzedzie to sktada sie z 5 pozy-
¢j1 odnoszacych sie do poznawczych aspektéow zadowolenia z pracy (np.: ,,Pod
bardzo wieloma wzgledami moja praca jest bliska ideatu”). Badany odnosi sie do
kazdego z nich, korzystajac z 7-stopniowej skali od 1 (zdecydowanie sie nie zga-
dzam) do 7 (zdecydowanie sie zgadzam). Metoda ta charakteryzuje sie wysoka
spdjnoécia wewnetrzng, (alfa Cronbacha = 0,86) (Zalewska, 2003). W niniejszym
badaniu wskaznik alfa Cronbacha wynosit 0,89.

Skala satysfakcji z zycia (Diener 1 in., 1985; adaptacja: Jankowski, 2015).
Narzedzie to sklada sie z 5 pozycji mierzacych poznawcze aspekty zadowolenia
z zycia (np.: ,,W wiekszosci aspektow moje zycie jest bliskie mojego ideatu”). Ba-
dany udziela odpowiedzi na 7-stopniowej skali od 1 (zdecydowanie sie nie zga-
dzam) do 7 (zdecydowanie sie zgadzam). Metoda ta charakteryzuje sie wysoka
spdjnoécia, wewnetrzng, (alfa Cronbacha = 0,86) (Jankowski, 2015). W badanej
prébie wskaznik alfa Cronbacha wynosit 0,92.

Wyniki
Zwiazek orientacji na zycie prywatne z satysfakcja z pracy i z zycia

W tabeli 1 przedstawiono, ze poszczegélne wymiary orientacji na zycie pry-
watne sg ze soba, powiazane zgodnie z teoretycznymi zatozeniami modelu. Wsp6t-
czynniki korelacji pomiedzy orientacja na zycie osobiste, rodzine 1 zycie spoleczne
sq dodatnie, istotne statystycznie 1 wysokie. Zwiazki pomiedzy poszczegdlnymi
wymiarami orientacji na zycie prywatne okazaly sie silniejsze niz te uzyskane
przez Halla 1 in. (2013) w badaniu walidacyjnym. Takie wyniki moga wskazy-
wac, ze w praktyce respondenci traktuja te aspekty jako wspdlny konstrukt.
Moze to takze §wiadczyé o ograniczonej trafno$ci réznicowej niektérych pozycji
w polskiej wersji narzedzia 1 koniecznosci dalszego ich dopracowania.

Ze wzgledu na wysokie korelacje pomiedzy trzema wymiarami orientacji na
zycie prywatne oraz fakt, ze mimo iz wymiary byly teoretycznie rozrézniane,
mialy wspdlng podstawe, w niektérych analizach uzyto wyniku ogélnego. Trak-
towano go jako ogdlny wskaznik orientacji pozazawodowej. To podejécie uzasad-
nia réwniez fakt, ze wynik og6lny wykazat wysoka rzetelnoéé (a = 0,90). Znajdu-
je ono réwniez podstawe w badaniu walidacyjnym (Hall 1 in., 2013) 1 w praktyce
mnych badan, w ktorych wynik sumaryczny byl wykorzystywany przy testowa-
niu zaleznoéci z satysfakcja z zycia i z pracy (Hirschi i in., 2016).

W wyniku analizy korelacyjnej potwierdzono réwniez pozytywny zwiazek
pomiedzy poszczegdlnymi wymiarami orientacji na zycie prywatne a satysfakcja,
z pracy oraz satysfakcja z zycia (tabela 1, s. 16). Badani o wyzszej orientacji na
zycie prywatne charakteryzowali sie rowniez wyzsza satysfakcja z pracy i z zy-
cia. Wspoétczynniki korelacji nie byty wysokie (od r = 0,13 do r = 0,30), ale dodat-
nie 1 istotne statystycznie.
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Tabela 1

Wyniki analizy korelacji r Pearsona pomiedzy poszczegélnymi wymiarami orientacji na
zycie prywatne i wynikiem ogdlnym a satysfakcjq z pracy i z Zycia (N = 558)

Skala M SD 1 2 3 4 5
Zycie osobiste 3,70 0,67 -
Rodzina 3,67 0,82 0,64** -
Zycie spoteczne 3,26 0,66 0,56%*  0,59%* -
Orientacja na zycie | 10,62 1,84 0,85%%  0,89%*F  (0,83% -
prywatne: wynik ogdlny
Satysfakcja z pracy 22,9 6,26 0,13%* 0,15%* 0,17%* 0,18%* -
Satysfakcja z zycia 21,7 6,26 0,20%* 0,23%* 0,30%%* 0,28% 0,63%*

**p<0,01

W zwiazku z wysokim wspdélezynnikiem korelacji pomiedzy satysfakcja
z pracy oraz satysfakeja z zycia (r = 0,63; p < 0,01), przeprowadzono diagnostyke
wspoétliniowosci tych zmiennych. Warto$Sci wspoétezynnikéw tolerancji (0,97)
1 VIF (1,03) nie wskazuja na wspoétliniowosé. Rowniez wartosé indeksu warunko-
wego (8,09) nie przekracza 15, co sugeruje, ze wspotliniowo§¢ nie jest wysoka.

Korelacje pomiedzy orientacja na zycie prywatne a satysfakcja z pracy oraz
z zycla potwierdzaja mozliwo$¢ wystepowania zalezno$ci mediacyjnej pomiedzy
tymi zmiennymi. W celu dalszej analizy tych zwiazkéw przeprowadzono analize
mediacji z wykorzystaniem makra PROCESS dla SPSS A. Hayesa (Hayes, 2013;
model 4) z 5000 probkami bootstrapowymi. Orientacja na zycie prywatne byta,
w analizowanym modelu mediacji, predyktorem zaréwno satysfakeji z zycia, jak
1 satysfakeji pracy. Zalozono ponadto istnienie poSredniego wplywu globalnej
orientacji na zycie prywatne oraz poszczegélnych jej wymiaréw na satysfakcje
z pracy — poprzez mediator (satysfakeje z zycia). Wszystkie cztery modele media-
cj1 okazaly sie dobrze dopasowane do danych.

Pierwszy z analizowanych modeli dotyczyl ogélnego wyniku orientacji na zy-
cie prywatne 1 jego zwiazku z satysfakcja z pracy. Efekt catkowity orientacji na zy-
cie prywatne na satysfakcje z pracy byt istotny: B = 0,60; SE = 0,14; t = 4,24;
p <0,001; 95% PU [0,32; 0,88]. Po uwzglednieniu mediatora (satysfakeji z zycia)
efekt bezpoéredni okazat sie nieistotny: B =-0,004; SE =0,12; p = 0,972; 95% PU
[-0,23; 0,23], natomiast efekt poséredni (przez satysfakcje z zycia) byl istotny:
B=0,61; SE=0,11; p <0,01; 95% PU [0,41; 0,82]. Standaryzowany efekt poéredni
wynidst B =0,18; SE =0,03; 95% PU [0,12; 0,24], co potwierdza wystepowanie pet-
nej mediacji. Uzyskane wyniki wskazujg na caltkowita mediacje — wplyw orientacji
na zycie prywatne na satysfakcje z pracy jest przenoszony przez satysfakcje z zycia.

W modelu regresji z ogblng orientacja na zycie prywatne jako predyktorem
wyjaéniono 7,92% wariancji satysfakeji z zycia (R? = 0,079; p < 0,001). W modelu
bez mediatora (efekt calkowity) orientacja na zycie prywatne wyjaéniala 3,1%
wariancji satysfakeji z pracy (R? = 0,031; p < 0,001). Po uwzglednieniu mediato-
ra (satysfakcji z zycia), wyjaéniona wariancja satysfakcji z pracy wzrosta do
40,12%, co wskazuje na zdecydowanie silniejszy poSredni zwiazek orientacji na
zycie prywatne z poziomem zadowolenia z pracy.
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Nastepnie przeanalizowano trzy odrebne modele mediacyjne, w ktorych pre-
dyktorami satysfakeji z pracy byly trzy wymiary orientacji na zycie prywatne:
orientacja na zycie osobiste, orientacja na rodzine oraz orientacja na zycie spo-
leczne. We wszystkich modelach jako mediator wprowadzono satysfakcje z zycia.
We wszystkich przypadkach uzyskano istotny efekt catkowity orientacji na zycie
prywatne na satysfakcje z pracy (B w zakresie od 1,12 do 1,77; 8 od 0,12 do 0,19),
ktory zanikal po uwzglednieniu mediatora. Efekty bezpoérednie byly nieistotne
statystycznie (B w zakresie od —0,03 do 0,01; B = 0), co wskazuje na pelng mediacje.

Efekty poérednie, przebiegajace przez satysfakcje z zycia, byly we wszyst-
kich przypadkach istotne statystycznie (B od 1,10 do 1,79), a ich standaryzowa-
na warto$é miescita sie w przedziale od B8 = 0,13 do 0,19. Wyniki te pokazuja, ze
wyzsza orientacja na zycie prywatne — niezaleznie od jej wymiaru — wiaze sie
z wyzsza, satysfakcja z zycia, ktora z kolei przektada sie na wieksze zadowolenie
z pracy. Satysfakcja z zycia catkowicie posredniczy w relacji pomiedzy trzema
wymiarami orientacji na zycie prywatne oraz wynikiem ogdélnym a satysfakcja
Z pracy.

W modelach regresji wyjaéniono:

— 4,1%—8,7% wariancji satysfakeji z zycia (R?),

— 1,6%—3,5% wariancji satysfakeji z pracy w modelach bez mediatora,

natomiast po wprowadzeniu satysfakeji z zycia jako mediatora, wyja$niona
wariancja satysfakcji z pracy wzrosta we wszystkich modelach do okoto 40%.

Dominujaca rola efektu poéredniego sugeruje, ze znaczenie orientacji na zy-
cie prywatne dla funkcjonowania zawodowego ujawnia sie przede wszystkim po-
przez jej wplyw na ogélny dobrostan zyciowy.

Wartosci wspétezynnikow regresji dla modeli mediacji uwzgledniajacych
trzy odrebne wymiary orientacji na zycie prywatne przedstawione sa w tabe-
lach 2 (s. 17) oraz 314 (s. 18).

Tabela 2

Wyniki analizy mediacji z uzyciem makra PROCESS Hayesa. Zmienna niezalezna:
orientacja na zycie osobiste; mediator: satysfakcja z Zycia, zmienna zalezna: satysfakcja
z pracy

Predyktor Mediator: satysfakcja z zycia

Orientacja na zycie osobiste
Zmienna zalezna: satysfakcja z pracy

Sciezki mediacji b SE B 95% PU
X > Y (c) 1,17* 0,40 0,12 [0,39; 1,94]
X — M (a) 1,89%* 0,39 0,20 [1,13; 2,66]
M(X) = Y (b) 0,63%* 0,03 0,63 [0,57; 0,70]
X(M) > Y (¢") -0,03 0,31 -0,01 [-0,65; 0,59]
a x b (efekt posredni) 1,20%* 0,29 0,13 [0,64; 1,77]
a x b (stand.) - 0,03 0,13 [0,07; 0,19]

Adnotacja. Estymacje bazujace na 5000 préb bootstrapowych. PU = przedziat ufnosci; B = wspétezyn-
nik standaryzowany.
* p <0,05; ** p<0,01
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Tabela 3

Wyniki analizy mediacji z uzyciem makra PROCESS Hayesa. Zmienna niezalezna:
orientacja na rodzine; mediator: satysfakcja z zycia, zmienna zalezna: satysfakcja z pracy

Predyktor Mediator: satysfakcja z zycia
Orientacja na rodzine

Zmienna zalezna: satysfakcja z pracy

Sciezki mediacji b SE i 95% PU
X —Y(c) 1,12%% 0,32 0,15 [0,49; 1,75]
X — M (a) 1,75%+ 0,32 0,23 [1,13;2,37]
M(X) — Y (b) 0,63%* 0,33 0,63 [0,56; 0,67]
X(M) — Y (¢”) 0,01 0,26 0,01 [-0,49; 0,51]
a x b (efekt posredni) 111%% 0,24 0,15 [0,66; 1,59]
a x b (stand.) - 0,03 0,15 [0,09; 0,21]

Adnotacja. Estymacje bazujace na 5000 préb bootstrapowych. PU = przedziat ufnosci; 8 = wspétezyn-
nik standaryzowany.
*p<0,05; ** p<0,01

Tabela 4

Wyniki analizy mediacji z uzyciem makra PROCESS Hayesa. Zmienna niezalezna:
orientacja na zycie spoteczne; mediator: satysfakcja z zycia, zmienna zalezna: satysfakcja
z pracy

Predyktor Mediator: satysfakcja z zycia

Orientacja na zycie spoleczne
Zmienna zalezna: satysfakcja z pracy

Sciezki mediacji b SE i 95% PU
X —Y(c) 1,77%% 0,40 0,19 [0,99; 2,55]
X — M (a) 2,82%* 0,39 0,30 [2,06; 3,57]
M(X) — Y (b) 0,63%* 0,33 0,63 [0,56; 0,70]
X(M) — Y (¢”) -0,001 0,33 -0,001 [-0,66; 0,63]
a x b (efekt posredni) 1,79%* 0,29 0,19 [1,25;2,38]
a x b (stand.) - 0,03 0,19 [0,13; 0,25]

Adnotacja. Estymacje bazujace na 5000 préb bootstrapowych. PU = przedziat ufnosci; 8 = wspétezyn-
nik standaryzowany.
*p<0,05;** p<0,01

Dyskusja

Mimo ze istnieja liczne badania dotyczace powigzan pomiedzy zyciem ro-
dzinnym a zawodowym, nadal brakuje pogtebionych analiz taczacych rozwdj ka-
riery z szerszymi rolami pozazawodowymi, takimi jak rozw0j osobisty czy zaan-
gazowanie spoleczne (Greenhaus i Kossek, 2014). Celem niniejszego badania
byto okreslenie relacji pomiedzy orientacja na zycie prywatne a satysfakcja
z zycia 1 z pracy. W tym celu przettumaczono 1 zaadaptowano Skale orientacji
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na zycie prywatne (Hall 1 in., 2013), a uzyskane wyniki dostarczyly waznych
informacji na temat jej zastosowania oraz zalezno$ci miedzy analizowanymi
zmiennymi.

Orientacja na zycie prywatne - wlasciwosci narzedzia pomiarowego

Zastosowana w badaniu polska wersja skali wykazata satysfakcjonujace
wskazniki rzetelnosSci 1 dopasowania modelu, jednak korelacje miedzy trzema jej
wymiarami (od 0,56 do 0,70) byly wyraznie wyzsze niz w badaniach oryginal-
nych (Hall 1 in., 2013), gdzie oscylowaty wokol wartosci od 0,09 do 0,29. Wyniki
te moga wskazywacé na czeSciowa utrate trafno$ci réznicowej miedzy poszczeg6l-
nymi wymiarami w warunkach polskich. Jedna z przyczyn moze by¢ specyfika
badanej proby — zréznicowanej pod wzgledem typu zatrudnienia, wieku 1 stazu
pracy. Dodatkowo pojawia sie konieczno§é przeformutowania niektérych pozycji
skali w kierunku wiekszej niezaleznosci semantycznej. Wskazuje to na potrzebe
dalszych prac nad konstruktem orientacji na zycie prywatne i adaptacja kultu-
rowa narzedzia pomiarowego w polskich warunkach.

Orientacja na zycie prywatne a satysfakcja z zycia i z pracy

Wyniki przeprowadzonych analiz potwierdzily hipoteze H1, zgodnie z ktora
orientacja na zycie prywatne jest dodatnio zwigzana z satysfakcja z zycia. Pra-
cownicy, ktérzy przywiazuja wieksza wage do sfer pozazawodowych, deklaruja
wyzszy poziom ogdélnego zadowolenia z zycia. Taki wynik wspiera koncepcje whole-
life career (Greenhaus 1 Kossek, 2014) oraz model Work—Home Resources (ten
Brummelhuis 1 Bakker, 2012), ktéry méwi, o tym ze zasoby emocjonalne 1 spotecz-
ne zdobywane w zyciu osobistym moga wspieraé funkcjonowanie zawodowe.

W analizach korelacyjnych zaobserwowano pozytywny zwiazek miedzy orien-
tacja na zycie prywatne a satysfakcja z pracy, co potwierdzito hipoteze H2 i sta-
nowilo podstawe do odrzucenia hipotezy H2a.

Jednoczeénie potwierdzono peilna mediacje satysfakeji z zycia w relacji po-
miedzy orientacja na zycie prywatne a satysfakcja z pracy (H4). Oznacza to, ze
sama orientacja pozazawodowa nie przeklada sie bezposrednio na wieksza sa-
tysfakcje z pracy — jej wplyw pojawia sie dopiero poprzez wzrost ogélnej satys-
fakcji z zycia. Po uwzglednieniu poziomu satysfakeji z zycia w modelu mediacyj-
nym efekt bezpoéredni orientacji na zycie prywatne na satysfakcje z pracy
zanika — nie osiagga poziomu istotnosci statystycznej. Taki wynik uzyskano
w probie o duzym zréznicowaniu pod wzgledem wieku, stazu pracy oraz rodzaju
zatrudnienia, co moze potwierdzac, ze zwiazek orientacji na zycie prywatne z sa-
tysfakcja z pracy jest wrazliwy na réznice indywidualne lub kontekstowe. Mozli-
we, ze orientacja na zycie prywatne taczy sie z satysfakcja z pracy u r6znych pra-
cownikéw na kilka sposob6éw, a efekty te — przeciwnie skierowane — moga sie
statystycznie znosi¢. Sugeruje to konieczno$é przeprowadzenia dalszych analiz
z uwzglednieniem moderatoréow, ktére moga ujawniaé zréznicowanie efektow
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w zaleznoéci od charakterystyki pracownikéw lub ich érodowiska zawodowego
lub analiz poréwnawczych w homogenicznych podgrupach.

Uzyskane wyniki sga zgodne z koncepcja wzajemnego wzbogacania sie zaso-
béw miedzy sferami zycia (Powell i Greenhaus, 2010) oraz z wczeéniejszymi ba-
daniami empirycznymi (Hirschi 1 in., 2016; Shockley 1 Allen, 2015). Réwnocze-
$nie kontrastuja z wynikami badaczy (Gillet 1 in., 2022; Zambelli 1 in., 2023),
ktorzy wykazali negatywny zwigzek miedzy orientacja na zycie prywatne a sa-
tysfakeja z pracy — co wskazuje na potrzebe uwzgledniania kontekstu sytuacyj-
nego 1 potencjalnych moderatoréw tej zaleznosci.

Zwigzek satysfakcji z zycia z satysfakcjq z pracy

Badanie potwierdzilo réwniez pozytywna korelacje pomiedzy satysfakcja
z pracy a satysfakcja z zycia (H3), ktéry byt dotychezas opisywany w wielu bada-
niach (Bowling 1 in., 2010; Gillet 1 in., 2022; Hirschi 1 in., 2016; Unanue 1 in.,
2017; Zalewska, 2003). Taka zalezno$¢ jest zgodna z koncepcja wzajemnego
przenikania sie pozytywnych efektéw w réznych obszarach zycia, ktérej wyra-
zem jest fakt, ze osoby bardziej zadowolone z pracy odczuwaja réwniez wicksza,
satysfakcje z zycia (Wayne iin., 2017), 1 stanowi kolejny argument przemawiaja-
cy za perspektywa wzbogacania (Powell 1 Greenhaus, 2010; ten Brummelhuis
1 Bakker, 2012).

Warto podkresli¢, ze analiza mediacyjna przeprowadzona w niniejszym ba-
daniu wykazala, ze to satysfakeja z zycia pelni role poprzedzajaca i warunkujaca,
poziom satysfakcji z pracy, a nie odwrotnie. Kierunek ten zostal weczeéniej po-
twierdzony m.in. przez Unanue 11in. (2017), ktérzy w badaniu podtuznym stwier-
dzili, ze wpltyw satysfakcji z zycia na satysfakcje z pracy jest istotny 1 nieco sil-
niejszy niz relacja odwrotna. Wynik ten jest spdjny z podejSciem, w ktérym
og6lny dobrostan jednostki stanowi punkt wyjsécia dla pozytywnej oceny obszaru
zawodowego. Tym samym, uzyskane w niniejszym badaniu dane dostarczaja
empirycznego potwierdzenia dla zalozen modelu wzajemnego wzbogacania sie
zasobow pomiedzy sferami zycia.

Opisywane badanie moze przyczynic¢ sie do poszerzenia literatury dotycza-
cej rozwoju kariery poprzez poglebienie wiedzy na temat roli, jaka odgrywa
orientacja na zycie prywatne w subiektywnym dobrostanie zawodowym 1 zycio-
wym pracownikéw.

Ograniczenia i kierunki dalszych badan

Ograniczeniem niniejszego badania jest jego przekrojowy charakter oraz za-
stosowanie metod samoopisowych. Zastosowana metodologia nie pozwala na for-
mulowanie wnioskow o rzeczywistych relacjach przyczynowo-skutkowych. Cho-
ciaz dopuszcza sie zastosowanie mediacji w modelach przekrojowych (Hayes,
2013), to tego typu analizy wymagaja interpretacji eksploracyjnej, nie za$ wycia-
gania ostatecznych wnioskéw o przyczynowosci. W przyszlosci warto byloby



ORIENTACJA NA ZYCIE PRYWATNE (NON-WORK ORIENTATION)... 21

zastosowac badania podtuzne, ktére umozliwityby analize dtugoterminowych za-
lezno$ci pomiedzy orientacja na zycie prywatne a wskaznikami dobrostanu. Na-
lezy przy tym uwzglednié, ze skutki wplywu orientacji na zycie prywatne moga
ujawniac sie dopiero w dluzszej perspektywie czasowe;.

Dodatkowym ograniczeniem moze by¢ kwestia jako$ci pomiaru — w badaniu
zaobserwowano stosunkowo wysokie korelacje pomiedzy trzema wymiarami
orientacjl na zycie prywatne, co moze Swiadczy¢ o ich czeSciowe] zbieznoSci
w warunkach kultury polskiej. Sugeruje to potrzebe dalszych prac nad adapta-
¢ja narzedzia, zwlaszcza w kierunku zwiekszenia trafnosci réznicowej pomiedzy
jego wymiarami.

Kolejnym obszarem wymagajacym dalszej eksploracji jest mozliwe zréznico-
wanie analizowanych zalezno$ci w kontekscie cech pracownikéw. W szczegélno-
§c1 warto rozwazy¢ zastosowanie modeli moderowanej mediacji, ktore moglyby
ujawni¢ réznice w powiazaniach miedzy orientacja na zycie prywatne a dobro-
stanem w zaleznos$ci od takich zmiennych jak wiek, rodzaj zatrudnienia, staz
pracy czy typ wykonywanych obowigzkéw. Wstepne przestanki empiryczne su-
geruja, ze efekty bezposrednie moga byé maskowane przez przeciwstawne ten-
dencje wewnatrz proby.

W niniejszym badaniu analizowano deklaratywne preferencje dotyczace
orientacji na zycie prywatne, nie weryfikujac rzeczywistego poziomu zaangazo-
wania w role pozazawodowe ani subiektywnej oceny jakos$ci ich realizacji.
W przysztoéci warto poszerzyé zakres pomiaru o takie zmienne, jak satysfakcja
z r6l zyciowych, bilans praca—zycie czy poziom konfliktéw miedzy tymi sferami.

Badanie ujawnilo szereg istotnych, choé¢ niewielkich zalezno$ci pomiedzy po-
szczegblnymi wymiarami orientacji na zycie prywatne a wskaznikami dobrosta-
nu. Zasadne bytoby ich powtérzenie w probach rézniacych sie pod wzgledem sek-
tora, branzy, poziomu stanowiska oraz w odmiennych kontekstach kulturowych.

Podsumowanie i implikacje praktyczne

Badanie potwierdza, ze orientacja na zycie prywatne moze stanowi¢ istotny
element wspierajacy dobrostan oséb aktywnych zawodowo, w szczegdlnosci sa-
tysfakcje z zycia, ktora z kolei pozytywnie wplywa na ocene pracy. Praktyczne
1mmplikacje tych wynikéw dotycza zaréwno indywidualnego doradztwa kariery,
jak 1 polityk zarzadzania zasobami ludzkimi.

7Z perspektywy doradztwa kariery warto wspiera¢ klientéw w identyfikowa-
niu 1 planowaniu celéw poza praca oraz w takim zarzadzaniu kariera, ktére
umozliwia ich realizacje. Z kolei w kontekscie zarzadzania kapitatem ludzkim
uzasadnione wydaje sie wlaczanie do dzialan organizacyjnych spersonalizo-
wanych Swiadczen 1 rozwigzan sprzyjajacych realizacji rél pozazawodowych
(np. elastyczne godziny pracy, programy opiekuncze, wsparcie aktywnosci spo-
lecznej). Tego rodzaju strategie moga posérednio wspieraé satysfakcje z pracy,
zwiekszajac jednoczesnie poczucie sensu 1 rownowagi w zyciu zawodowym 1 pry-
watnym.
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