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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Το φαινόµενο της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ έχει αποτελέσει 

κυρίαρχο θέµα για την πλειονότητα των ερευνητικών κειµένων το τελευταίο τέταρτο 

της δεκαετίας µας, καθώς ο αριθµός αυτών ολοένα και αυξάνεται. Η παρούσα έρευνα 

µελέτησε την ‘ικανοποίηση από την εργασία’, το ‘γάµο’, τη ‘κοινωνική στήριξη’ και 

τη ‘ψυχοσωµατική υγεία’ για την πρόβλεψη της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ 

στα δύο φύλα. Το δείγµα αποτελούνταν από 72 εργαζόµενα ζευγάρια, τα οποία 

συµπλήρωσαν ερωτηµατολόγια αυτοαναφοράς. Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι 

γυναίκες παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ από 

τους άνδρες. Επιπλέον, διαπιστώθηκε ότι η ‘ψυχοσωµατική υγεία’ αποτελεί τον πιο 

σηµαντικό προβλεπτικό παράγοντα για την σύγκρουση στους άνδρες, ενώ για τις 

γυναίκες η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ προβλέπεται από την ‘ικανοποίηση 

από την εργασία’ και το ‘γάµο’ του συζύγου της.   
 
Λέξεις κλειδιά: σύγκρουση εργασίας-οικογένειας, ικανοποίηση από την εργασία, 

ικανοποίηση από το γάµο, κοινωνική στήριξη, ψυχοσωµατική υγεία.
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 
Η σηµασία και η σχέση µεταξύ της «εργασίας» και της «µη εργασίας» εγείρει 

πολιτικές, δηµόσιες και ακαδηµαϊκές συζητήσεις εδώ και αξιοσέβαστο χρονικό 

διάστηµα στο ∆υτικό κόσµο (Kabanoff, 1980). Ο λόγος εναπόκειται στο γεγονός των 

ραγδαίων εξελίξεων αναφορικά µε τις αυξηµένες απαιτήσεις στον τοµέα εργασίας, 

αλλά και στην αθρόα εισροή των γυναικών στον επαγγελµατικό στίβο. Σύµφωνα µε 

έρευνα που έχει δηµοσιευθεί το 2001, το 25-30% των εργαζόµενων ανδρών στην 

Aµερική, το Βέλγιο και την Γερµανία, εργάζονται πάνω από 50 ώρες εβδοµαδιαίως 

(Jacobs, J. A. & Gornick, J. C., 2001). Από την άλλη µεριά, ήδη από το 1999 στο 

Καναδά το ποσοστό εργαζόµενων γυναικών, ηλικίας 15 ετών και άνω, ανέρχεται στο 

55%, µια αύξηση της τάξεως του 42% σε σχέση µε το 1976 (Καφέτσιος, PowerPoint, 

2006).  

Παρά όµως τις προαναφερθείσες αναδιαρθρώσεις στον τοµέα της εργασίας, οι 

απαιτήσεις στον οικογενειακό τοµέα δεν έχουν φυσικά µειωθεί και στην προσπάθεια 

ανασχηµατισµού και ανακατατάξεων των ρόλων και των υποχρεώσεων στην 

οικογένεια, προκύπτουν πολλαπλές συγκρούσεις. Αξιοσηµείωτα, είναι και τα 

αποτελέσµατα της έρευνας του 2002, όπου 3000 γυναίκες ηλικίας 25-30 ετών 

δηλώνουν τις οικογενειακές υποχρεώσεις ως ένα από τα µεγαλύτερα εµπόδια που 

αντιµετωπίζουν για την προσωπική τους ανάπτυξή στον τοµέα της εργασίας, σε 

ποσοστό 68% (Καφέτσιος, PowerPoint,2006).  

Ο ολοένα, λοιπόν, αυξανόµενος αριθµός εργαζόµενων ζευγαριών που την ίδια 

στιγµή έχουν να αντιµετωπίσουν οικογενειακά καθήκοντα (Gignac et al., 1996; 

Zedeck & Mosier, 1990), έχει οδηγήσει σε µια αυξανόµενη αλληλεξάρτηση εργασίας 

και οικογενειακής ζωής, µε επακόλουθο την ‘παρεµβολή ρόλων στη δουλειά και την 

οικογένεια’ (work-home interference) και για τα δύο φύλα. Η παρεµβολή αυτή, που 

έχει επικρατήσει µε τον όρο σύγκρουση (work-family conflict), αναφέρεται στις 

ασυµβίβαστες υποχρεώσεις που προέρχονται από το χώρο της οικογένειας και της 

εργασίας, µε σηµαντικές επιπτώσεις στην ποιότητα ζωής και στους δυο τοµείς 

(Burke, 1998; Greenhaus & Beutell, 1985; Kopelman, Greenhaus, &Connolly, 1983). 

Σε έρευνα στις Ηνωµένες πολιτείες της Αµερικής, το 30% δήλωσε ότι 

αντιµετώπιζε σηµαντική σύγκρουση µεταξύ των εργασιακών απαιτήσεων και των 

οικογενειακών ευθυνών (Bond et al., 1998), ποσοστό που είχε βρεθεί ακόµη 

µεγαλύτερο (40%) σε εργαζόµενους Αµερικανούς γονείς σε έρευνα που διεξήχθη το 
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1993 από τον Galinsky (Galinsky et al., 1993). Ακόµη, έρευνες σε Αµερικανούς 

(Eagle, Miles, & Icenogle, 1997; Frone, Russell, & Cooper, 1992a) αλλά και 

Ευρωπαίους (Geurts, Kompier, Roxburgh, & Houtman, in press; Kinnunen & Mauno, 

1998) εργαζόµενους γονείς κατέδειξαν ότι το 40-78% των ατόµων έχει βιώσει 

‘σύγκρουση εργασίας και οικογένειας’ σε κάποια περίοδο της ζωής τους.  

∆ικαιολογηµένα, λοιπόν, το Εθνικό Ίδρυµα για την Επαγγελµατική Ασφάλεια 

και Υγεία (National Institute for Occupational Safety and Health – NIOSH) έχει 

εντάξει τη «σύγκρουση εργασίας και οικογένειας» ως έναν από τους δέκα πιο 

σηµαντικούς παράγοντες άγχους στον τοµέα εργασίας (Kelloway, Gottlieb, & 

Barham, 1999). Από τα παραπάνω συνάγεται ότι, η καλή ισορροπία µεταξύ εργασίας 

και µη εργασίας, είναι ζωτικής σηµασίας για την οικονοµική βιωσιµότητα αλλά και 

την οικογενειακή ευηµερία (Barnett, 1998). 

  

Θεωρητικές προσεγγίσεις σχετικά µε τη σχέση εργασίας και µη εργασίας. 

Τρεις είναι οι κλασσικές υποθέσεις που έχουν διατυπωθεί για τη σχέση 

εργασίας και µη εργασίας (διαχωρισµού, αναπλήρωσης και γενίκευσης). Η 

παλαιότερη υπόθεση είναι η λεγόµενη ‘υπόθεση διαχωρισµού’ (segregation or 

segmentation hypothesis), σύµφωνα µε την οποία δεν υπάρχει καµία σχέση µεταξύ 

των δύο περιοχών, ‘εργασίας - µη εργασίας’ (Dubin, 1956; Dubin & Champoux, 

1977). Η αντίληψη αυτή, έχει αναφερθεί και ως ο “µύθος των δύο ξεχωριστών 

κόσµων” (Kanter, 1977). Οι δύο περιοχές θεωρούνται ψυχολογικά, κοινωνικά, 

χρονικά αλλά και λειτουργικά διαφορετικές, καθώς επίσης διαφορετικές κρίνονται 

και οι απαιτήσεις και τα αποτελέσµατα αυτών σε κάθε άτοµο (Schabracq et al., 2002). 

Για αυτή την οπτική, όµως, υπάρχουν πολύ λίγα ερευνητικά δεδοµένα, τα 

περισσότερα από τα οποία αφορούν κυρίως εργαζόµενους σε οικονοµικές 

επιχειρήσεις και άλλους παρεµφερείς κλάδους, όπου ο εργαζόµενος δεν φέρει 

ψυχολογική ανάµιξη λόγω του αντικειµένου της εργασίας του (Καφέτσιος, 

PowerPoint, 2006). 

Ο Wilensky, to 1960, ανέπτυξε τις άλλες δύο βασικές υποθέσεις, την 

‘υπόθεση αναπλήρωσης’ (compensation hypothesis), και την ‘υπόθεση  γενίκευσης’ 
(spillover ή generalization). Η ‘υπόθεση αναπλήρωσης’, υποστηρίζει ότι, το άτοµο 

προσπαθεί να αναπληρώσει τα συναισθήµατα απώλειας και στέρησης που βιώνει στο 

τοµέα εργασίας και η υπόθεση γενίκευσης αναφέρεται στα συναισθήµατα 

αποξένωσης που βιώνει κανείς στον τοµέα εργασίας, τα οποία γενικεύονται και 
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µεταφέρονται στον τοµέα της µη εργασίας (Schabracq et al., 2002). Και οι δύο 

υποθέσεις υιοθετούν µια αρνητική εικόνα για την εργασία όπου οι δραστηριότητες µη 

εργασίας έρχονται να αναπληρώσουν κενά και ψυχολογικά ελλείµµατα που 

δηµιουργούνται από την εργασία (Καφέτσιος, PowerPoint, 2006). Ερευνητικά 

δεδοµένα υπάρχουν και για τις δύο “ανταγωνιστικές” υποθέσεις (Kabanoff & 

O’Brien, 1980).  

Τέλος, αξίζει να αναφερθεί µία από τις πιο πρόσφατες θεωρίες, καθώς έχει 

αποτελέσει το θεωρητικό υπόβαθρο για αρκετές µελέτες. Η θεωρία στην οποία 

αναφερόµαστε είναι αυτή του Frone, ο οποίος το 1992 ανέπτυξε και εξέτασε ένα 

εκτεταµένο µοντέλο αναφορικά µε τη σχέση εργασίας – οικογένειας. Κατά το 

µοντέλο αυτό, οι δύο αυτές περιοχές εξετάζονται µέσα από αλληλοσυσχετίσεις. Έτσι 

προκύπτουν οι δύο σχέσεις, αυτή της ‘εργασίας – οικογένειας’ και της ‘οικογένειας – 

εργασίας’. Η υπόθεση στην οποία βασίστηκε ο Frone ήταν η ύπαρξη µιας θετικής, 

αµοιβαίας και άµεσης σχέσης µεταξύ των δύο προαναφερθέντων τοµέων. Συνεπώς, 

τα εργασιακά προβλήµατα που ανακύπτουν, παρακωλύουν την εκπλήρωση των 

οικογενειακών υποχρεώσεων, οι οποίες ως ανεκπλήρωτες πλέον επηρεάζουν 

αρνητικώς την καθηµερινή λειτουργικότητα στο χώρο της εργασίας. Το µοντέλο αυτό 

εξετάστηκε σε τυχαίο δείγµα 613 ατόµων, και βάση των αποτελεσµάτων του 

επιβεβαιώθηκε η αρχική υπόθεση, περί της θετικής, αµοιβαίας και άµεσης σχέσης 

µεταξύ των δύο τύπων συγκρούσεων (Frone, 1992). 

Το 1997(b), ο Frone επαναδιατύπωσε τη θέση αυτή και έδωσε µια πιο 

ολοκληρωµένη θεώρηση σχετικά µε την σχέση των δύο περιοχών. Η υπόθεση που 

διατυπώθηκε, ήταν, ότι η σχέση αυτή είναι έµµεση και παρεµβάλλονται ο ρόλος του 

άγχους, της δυσαρέσκειας και της υπερφόρτωσης. Η λογική, δηλαδή, αυτής της 

θεώρησης για την έµµεση σχέση ‘σύγκρουσης εργασίας – οικογένειας’ και 

‘σύγκρουσης οικογένειας – εργασίας’, ήταν ότι υψηλά επίπεδα ‘σύγκρουσης 

εργασίας – οικογένειας’, οδηγούν σε αύξηση του άγχους και της µη ικανοποίησης στο 

χώρο της οικογένειας, καθότι οι εργασιακές απαιτήσεις µειώνουν τους διαθέσιµους 

πόρους που µπορεί να χρησιµοποιήσει κάποιος προκειµένου να επιλύσει 

οικογενειακά ζητήµατα. Αυτό έχει ως απόρροια την αύξηση του επιπέδου 

‘σύγκρουσης οικογένειας-εργασίας’. Η υπόθεση αυτή επιβεβαιώθηκε µε µελέτη µιας 

χρονικής στιγµής σε 372 εργαζοµένους, και ακόµη επισηµάνθηκε από τα πορίσµατα 

της έρευνας ο καταλυτικός ρόλος της δυσαρέσκειας, ως µεσολαβούσας µεταβλητής 

που συνδέει τις δύο περιοχές, εργασία και οικογένεια (Frone, 1997b).    
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Παρά τη µεγάλη συµβολή των δύο αυτών ερευνών του Frone, αξίζει να 

σηµειωθεί ένας σηµαντικός περιορισµός των δύο αυτών ۠۠ ۠ και τα δύο διαµορφώθηκαν 

υπό το πρίσµα της αιτιώδους σχέσης, γεγονός που δεν επιτρέπεται λόγω ότι τα 

δεδοµένα που χρησιµοποιήθηκαν προέρχονταν από µελέτη µιας χρονικής στιγµής. 

Ακόµη, σχετικά µε το µοντέλο του 1997, η µεσολάβηση µεταβλητών µεταξύ των δύο 

τύπων συγκρούσεων, θεωρείται άτοπη, αφού η στατιστική ανάλυση που εκτελέστηκε, 

δεν δίνει τη δυνατότητα για συµπεράσµατα µεσολαβουσών παρεµβάσεων (Huang Y. 

H., Hammer L. B., Perrin N. A., 2004).  

 

Ορισµός του όρου ‘σχέση εργασίας-µη εργασίας’. 

H αλλαγή του δυναµικού εργασίας, όσον αφορά το φύλο, τη φυλή και την 

ηλικία (Offerman & Gowing, 1990; Zedeck & Mosier, 1990), έχει προκαλέσει 

αυξηµένο ενδιαφέρον γύρω από τη ‘σχέση εργασίας – οικογένειας’. Αποτέλεσµα 

αυτού, αποτελεί, µια σειρά από έννοιες που επιχειρούν να εξηγήσουν τη σχέση 

µεταξύ των δύο κυρίαρχων τοµέων της ζωής, εργασίας και οικογένειας. 

Συµβιβασµός, αναπλήρωση, εξάντληση πόρων, γενίκευση, αρµονία εργασίας-

οικογένειας, εµπλουτισµός, ενοποίηση εργασίας-οικογένειας είναι µερικές από τις 

ποικίλες έννοιες που έχουν δοθεί προς εξήγηση του φαινοµένου αυτού (Barnett, 

1998; Edwards & Rothbard, 2000; Friedman & Greenhaus, 2000; Greenhaus & 

Beutell, 1985; Greenhaus & Parasuraman, 1999; Lambert, 1990).  

Άλλος ένας ευρύτατα χρησιµοποιούµενος όρος στη διεθνή βιβλιογραφία είναι 

αυτός της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’(καθ’ εξής WFC), ο οποίος ως επί το 

πλείστον συνοδεύεται από τον ορισµό που έχουν διατυπώσει οι Greenhaus και 

Beutell το 1985. Σύµφωνα µε τον ορισµό αυτό, η σύγκρουση εργασίας – οικογένειας 

εµφανίζεται όταν οι απαιτήσεις για συµµετοχή στις δραστηριότητες του ενός τοµέα 

είναι ασυµβίβαστες µε τις απαιτήσεις στον άλλον τοµέα (Greenhaus & Beutell, 1985). 

Η σύγκρουση αυτή έχει πληθώρα αρνητικών συνεπειών στις δύο αυτές περιοχές 

(Allen, T., Herts, D., Bruck, C., & Sutton, M., 2000). Εµπειρικά δεδοµένα πάντως, 

έχουν καταδείξει ότι η αρνητική επίδραση προέρχεται συνήθως από τον τοµέα της 

εργασίας, και η επιρροή του οικογενειακού τοµέα στην εργασία είναι συχνά θετικώς 

εκτιµώµενη από γυναίκες και άνδρες εργαζοµένους (The handbook of work and 

health psychology, chapter: work/non-work interface, Grzywacz & Marks, 2000). 
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Ήδη από τη δεκαετία του ’80 έχει αναγνωρισθεί στη βιβλιογραφία ότι η 

‘σχέση εργασίας-οικογένειας’ είναι αµφίδροµη (bidirectional), δηλαδή η σύγκρουση 

µπορεί να προέρχεται είτε από τον ένα (παρεµβολή εργασίας στο χώρο της 

οικογένειας - WIF), είτε από τον άλλο τοµέα (παρεµβολή οικογένειας στο χώρο 

εργασίας - FIW) (Frone et al., 1992; Gutek, Searle, & Klepa, 1991; Crouter, 1984; 

O'Driscoll, Ilgen, & Hildreth, 1992;Williams & Alliger, 1994; Stephens & Sommer, 

1996; Adams, King, & King, 1996; Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996). Ως εκ 

τούτου, η σύγκρουση αυτή έχει λάβει δύο διαστάσεις: τη ‘σύγκρουση εργασίας-

οικογένειας’ (καθ’ εξής wfc) και τη σύγκρουση οικογένειας-εργασίας (καθ’ εξής fwc) 

(Netemeyer et al., 1996). Η πρώτη αναφέρεται στη δυσκολία εκπλήρωσης των 

οικογενειακών υποχρεώσεων εξαιτίας των εργασιακών απαιτήσεων, ενώ η δεύτερη 

στη παρακώλυση της επιτέλεσης των εργασιακών καθηκόντων λόγω των 

οικογενειακών απαιτήσεων (Voydanoff, 2005).  

Τα αίτια που έχουν καταδειχθεί για το wfc  σχετίζονται µε στρεσσογόνους 

εργασιακούς ρόλους και χαρακτηριστικά, όπως η έλλειψη υποστήριξης από τους 

προϊσταµένους ή το αυξηµένο ωράριο εργασίας, ενώ τα αίτια για το fwc αναφέρονται 

σε στρεσσογόνα ερεθίσµατα και χαρακτηριστικά των γονεϊκών ρόλων, όπως η 

φροντίδα µικρών παιδιών κ.α.(e.g., Frone et al., 1992; Greenhaus & Beutell, 1985, 

Tausig & Fenwick, 2001). Συνεπώς, η πλειοψηφία των ερευνητικών δεδοµένων 

συµφωνεί ότι οι εργασιακές απαιτήσεις σχετίζονται περισσότερο µε την ‘σύγκρουση 

εργασίας-οικογένειας’, ενώ οι οικογενειακές µε τη ‘σύγκρουση οικογένειας-

εργασίας’ (Frone, Yardley, & Markel, 1997).  

Αναφορικά µε τις επιπτώσεις, η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ 

περιλαµβάνει δυσκολίες και συµπεριφορές συσχετιζόµενες µε την οικογένεια, ενώ η 

‘σύγκρουση οικογένειας-εργασίας’ µε την εργασία (e.g., Frone et al., 1992; Frone et 

al., 1997b). Αναλυτικότερα,  η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ έχει συσχετισθεί 

µε τη γονική απουσία,  την ελλιπή κάλυψη των γονεϊκών καθηκόντων, τη µη 

ικανοποίηση από το γάµο και την καταπόνηση. Από την άλλη, η ‘σύγκρουση 

οικογένειας-εργασίας’ έχει παρόµοιες συσχετίσεις µε την απουσία από την εργασία, 

την αργοπορία, τη χαµηλή εργασιακή απόδοση, τη µη ικανοποίηση από την εργασία 

και την κατάπτωση (Frone, 2003).   

Παρότι πληθώρα ερευνών έχει καταδείξει τη θετική συσχέτιση που υπάρχει 

µεταξύ wfc και fwc (Frone, Russell, & Cooper, 1992a, 1992b; Gutek, Searle, & 

Klepa, 1991; Kinnunen & Mauno, 1998; Burke & Greenglass, 2001;  Huang, 
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Hammer, Neal, & Perrin, 2004), τα περισσότερα ερευνητικά δεδοµένα εστιάζουν 

περισσότερο στη ‘σχέση εργασίας-οικογένειας’ παρά στη ‘σχέση οικογένειας-

εργασίας’ (Boles, Howard, & Donofrio, 2001; Frone, 2003; Frone, Yardley, & 

Markel, 1997; Kossek & Ozeki, 1998; Casper, et al., 2002; Fox & Dwyer, 1999), 

γεγονός που µπορεί να συµβαίνει λόγω των περιορισµών που λαµβάνουν οι κλίµακες 

µέτρησης του fwc (Barnett R. C., Morgan C., 2003) 

Το WFC, ως πηγή στρες για την εργασιακή και οικογενειακή ζωή, έχει 

αποτελέσει, λοιπόν, βάση πολλών ερευνών αναφορικά µε τις αρνητικές του 

επιπτώσεις. Ένας σηµαντικός αριθµός αυτών των ερευνών έχει καταδείξει τις 

αρνητικές επιδράσεις του WFC στην ικανοποίηση από την εργασία, το γάµο και τη 

ζωή (Adams, King, & King, 1996; Aryee, 1992; Higgins, Duxbury, & Irving, 1992; 

Kossek & Ozeki, 1998). Ακόµη, µερικές άλλες συνέπειες που συνδέονται µε το WFC 

είναι η συστηµατικά αδικαιολόγητη απουσία από την εργασία, η αργοπορία, η τάση 

για παραίτηση από την εργασία αλλά και η χαµηλή απόδοση (Aryee, 1992; Burke, 

1988; Goff, Mount, & Jamison, 1990; Thomas & Ganster, 1995; Youngblood & 

Chambers-Cook, 1984), καθώς επίσης και τα νοητικά και σωµατικά προβλήµατα 

υγείας (Burke, 1988; Barnett & Rivers, 1996; Frone, Russell, & Cooper, 1992; Frone, 

Yardley & Markel, 1997; Thomas & Ganster, 1995). Για κάποιες από τις παραπάνω 

συνέπειες θα γίνει εκτενής σχολιασµός στη συνέχεια. 

Αξίζει να αναφερθεί ότι η ερευνητική βιβλιογραφία για τη ‘σύγκρουση 

εργασίας-οικογένειας’ έχει λάβει σοβαρή κριτική λόγω της εστίασης της στο ατοµικό 

επίπεδο, παρά σε ένα ευρύτερο κοινωνικό πλαίσιο, όπως αυτό του ζευγαριού ή της 

οικογένειας (Edwards & Rothbard, 2000; Westman & Piotrkowski, 1999; Zedeck, 

1992). Αυτή είναι και η βάση του συλλογισµού της Family Systems Theory, ότι 

δηλαδή µπορούµε να αντλήσουµε περισσότερες πληροφορίες µελετώντας τις 

αλληλεπιδράσεις µεταξύ των µελών της οικογένειας, παρά εάν µελετήσουµε κάθε 

άτοµο µεµονωµένα (Day, 1995).  

Λαµβάνοντας λοιπόν υπ’ όψη την Family systems Theory και εντάσσοντάς 

την στα θέµατα εργασίας-οικογένειας, συµπεραίνουµε ότι εξετάζοντας την 

αλληλεπίδραση εργαζόµενων ζευγαριών, πιθανότατα θα µπορέσουµε να αυξήσουµε 

την κατανόηση µας αναφορικά µε τις δυο αυτές σηµαντικές σφαίρες της ζωής µας 

(Hammer, Bauer & Grandey, 2003). Για αυτό το λόγο και καλύπτοντας ένα 

σηµαντικό βιβλιογραφικό κενό, η παρούσα έρευνα χρησιµοποίησε ως δείγµα 

ζευγάρια. 
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Σύγκρουση εργασίας ↔ οικογένειας σχετικά µε το φύλο 

Παρά την ολοένα αυξανόµενη συµµετοχή των γυναικών στον τοµέα της 

πλήρους εργασίας, οι κοινωνικοί ρόλοι και προσδοκίες για τα δύο φύλα 

εξακολουθούν να διαφέρουν (Winslow S., 2005). Για το λόγο αυτό, οι διαφορές των 

δύο φύλων στον οικογενειακό και εργασιακό τοµέα, είναι από τις θεµατολογίες που 

συνεχίζουν να απασχολούν έντονα την έρευνα γύρω από το πεδίο εργασία-οικογένεια 

(Lewis & Cooper, 1999).  

Η Hochschild (1989) ισχυρίστηκε ότι η λεγόµενη “επανάσταση” των 

γυναικών κατά την είσοδό τους στον τοµέα της αµειβόµενης εργασίας, δεν 

ακολουθήθηκε από ανάλογη “επανάσταση” των ανδρών στην οικιακή εργασία. 

∆ηλαδή, παρά το γεγονός ότι η συµµετοχή των γυναικών (και κυρίως εργαζόµενων 

µητέρων) στον εργασιακό τοµέα έχει αυξηθεί εντυπωσιακά τις τελευταίες δεκαετίες, 

η συνεισφορά των ανδρών στις οικιακές εργασίες δεν είναι ανάλογη του χρόνου που 

οι γυναίκες ξοδεύουν εκτός σπιτιού. Χαρακτηριστικά γράφει: «όπως υπάρχει ένα 

χάσµα αµοιβής µεταξύ ανδρών και γυναικών στον εργασιακό τοµέα, έτσι υπάρχει και 

ένα “χάσµα ελεύθερου χρόνου” µεταξύ αυτών στο σπίτι» (σελ. 4). 

Πιο πρόσφατες έρευνες, αναλύοντας το χρόνο που οι εργαζόµενοι αφιερώνουν 

σε οικιακές εργασίες, φροντίδα παιδιών και προσωπικές δραστηριότητες, 

υποδεικνύουν µια βαθµιαία σύγκλιση στο τρόπο καταµερισµού του ελεύθερου 

χρόνου από τη δουλειά στα δύο φύλα (Bond et al., 1998), και υποστηρίζουν πως η 

‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ µπορεί να µην είναι πια κατά αποκλειστικότητα 

προεξέχουσα στις γυναίκες. Ακόµη, κάποιες έρευνες έχουν αποφανθεί πως ο χρόνος 

που διαθέτουν οι γυναίκες στο σπίτι έχει µειωθεί, ενώ οι άνδρες έχουν αυξήσει το 

δικό τους (Bianchi, Milkie, Sayer, & Robinson, 2000; Gershuny & Robinson, 1988; 

Robinson & Godbey, 1997). Άλλες πάλι έρευνες έχουν προσδιορίσει τα παραπάνω 

ευρήµατα, ισχυριζόµενες ότι οι άνδρες έχουν αυξήσει το χρόνο που διαθέτουν στο 

σπίτι κάτω όµως από συγκεκριµένες συνθήκες (Coltrane, 1996; Presser, 2003), όπως 

για παράδειγµα η φροντίδα των παιδιών.  

Παρά τα προαναφερθέντα στοιχεία όπου τοποθετούνται στη σύγκλιση των 

οικιακών καθηκόντων ανάµεσα στα δύο φύλα, ουσιαστικά ακόµη υπάρχουν διαφορές 

σχετικά µε την κάλυψη αυτών των υποχρεώσεων στο ζευγάρι (Bianchi et al., 2000). 

Ακόµη και όταν οι άνδρες συνεισφέρουν στις εργασίες για το σπίτι, οι γυναίκες 

αντίστοιχα απασχολούνται καθηµερινώς περισσότερο µε αυτές (Berardo, Shehan, 

Leslie, 1987; Grant, Simpson, & Rong, 1990; Hochschild, 1989), ενώ ταυτόχρονα 
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είναι υπεύθυνες και για την περάτωση των εργασιακών τους καθηκόντων (DeVault, 

1991; Ferree, 1990; Hochschild, 1989). Οι Robinson και Milkie (1998) σε έρευνά 

τους κατέληξαν στο κάτωθι πόρισµα: οι γυναίκες ενώ δεν προσφέρουν λιγότερα στην 

εκτέλεση των οικιακών καθηκόντων τις τελευταίες δεκαετίες, εν τούτοις εκφράζουν 

µεγαλύτερη δυσαρέσκεια αναφορικά µε τις επιδόσεις τους σε αυτά, γεγονός που 

αναδεικνύει τον παράγοντα στρες που βιώνουν, ούσες υπεύθυνες για την επιτέλεση 

του ρόλου της συζύγου, µητέρας και εργαζοµένης.  

Παρά, λοιπόν, το γεγονός της ύπαρξης πρόσφατων ερευνών που 

συµπεραίνουν πως δεν υπάρχει διαφορά στα επίπεδα ‘σύγκρουσης εργασίας-

οικογένειας’ ανάµεσα στα δύο φύλα (Blanchard-Fields, Chen, & Hebert, 1997; 

Duxbury & Higgins, 1991; Frone et al., 1992a; Frone & Rice, 1987; Kinnunen & 

Mauno, 1998; Wallace, 1997), δεν είναι λίγες οι έρευνες που υποστηρίζουν το 

αντίθετο, ανάγοντας τις γυναίκες ως αποδέκτες υψηλότερου βαθµού σύγκρουσης, 

αφού σε αυτές ανατίθενται περισσότερα οικογενειακά καθήκοντα (Burley, 1995; 

Hammer, Allen, & Grigsby, 1997; Hochschild, 1989).  

Αν µάλιστα λάβουµε υπόψη µας, την διπλή κατηγοριοποίησης της 

‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’, τότε αρκετές έρευνες υποστηρίζουν ότι οι 

γυναίκες βιώνουν περισσότερο fwc (Fu & Shaffer, 2001; Grandey, Cordeiro B, & 

Crouter, 2005; Hill, Martinson, Hawkins, & Ferris, 2003), ενώ οι άνδρες εκφράζουν 

υψηλότερα επίπεδα wfc (Anderson & Leslie, 1991; Loscocco, 1997; Eagle et al., 

1997; Frone et al., 1992b; Fu & Shaffer, 2001; Pleck, 1977). Στον αντίποδα αυτών, 

τίθεται η έρευνα των Gutek, Searle, & Klepa (1991), καθώς και η έρευνα των 

Mcelwain, Korabik, & Rosin (2005), στις οποίες βρέθηκε ότι οι γυναίκες αναφέρουν 

υψηλότερα επίπεδα wfc, ενώ αναφορικά µε το fwc δεν βρέθηκε να υπάρχουν 

σηµαντικές διαφορές ανάµεσα στα δύο φύλα. Υψηλότερα επίπεδα και µεγαλύτερη 

συχνότητα wfc βρέθηκε να παρουσιάζουν οι γυναίκες και σε µελέτη των Cinamon 

και Rich (2002), παρά τις προσδοκίες των ερευνητών, ενώ κατά τους Duxbury, 

Higgins, & Lee, (1994) και την Hill (2005) οι γυναίκες δεν βιώνουν µόνο 

περισσότερο wfc έναντι των ανδρών, αλλά και fwc.    

 

Σύγκρουση εργασίας ↔ οικογένειας σχετικά µε ικανοποίηση από την εργασία. 

Το ζήτηµα της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ (WFC) έχει αποτελέσει 

σήµερα αντικείµενο µελέτης και συζητήσεων ακόµη και στον τοµέα των 

επιχειρήσεων (Bond, Galinsky, & Swanberg, 1997). Στην περιγραφή της σχέσης 
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µεταξύ του WFC και των συνεπειών του στον εργασιακό τοµέα, η ‘ικανοποίηση από 

την εργασία’ είναι η περισσότερο µελετώµενη συσχέτιση στη διεθνή βιβλιογραφία 

(Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Kossek & Ozeki, 1998).  

Η ‘ικανοποίηση από την εργασία’ αντιπροσωπεύει την ευηµερία των 

εργαζοµένων και είναι προβλεπτικός παράγοντας για την παραµονή στη 

συγκεκριµένη θέση εργασίας, τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές και την παραίτηση 

(Hackett & Guion, 1985; Spector, 1997). Εποµένως, η επίδραση του WFC στην 

‘ικανοποίηση από την εργασία’ δίνει την δυνατότητα στους αρµόδιους επιστήµονες 

να υποστηρίζουν τα προγράµµατα παρέµβασης, που έχουν ως στόχο τους τη µείωση 

του WFC. Κάτι τέτοιο είναι ιδιαίτερα σηµαντικό, καθότι τα στοιχεία για την 

ευθύγραµµη πρόβλεψη των συνεπειών του WFC, όπως η απόδοση στην εργασία και 

η παραίτηση, από το ίδιο το WFC είναι ελλιπή (Goff, Mount, & Jamison, 1990; 

Hammer, Bauer, & Grandey, 2003; Thomas & Ganster, 1995). 

Η φύση και η δύναµη της σχέσης WFC και ‘ικανοποίησης από την εργασία’ 

είναι εξαιρετικά µεταβλητή, µε µερικά ευρήµατα να την παρουσιάζουν ως σχεδόν 

αµελητέα (Thompson & Blau, 1993) ή µη σηµαντική (Aryee & Luk, 1996), και µε 

άλλα ως πολύ ισχυρή (Parasuraman, Greenhaus, & Granrose, 1992). ∆εν λείπουν 

όµως και τα παράδοξα στην βιβλιογραφία, όπως η έρευνα των Tait, Padgett, και 

Baldwin, στην οποία βρέθηκε η σχέση αυτή να συνδέεται θετικώς (Tait, Padgett, & 

Baldwin, 1989).  

Όµως, παρά τη συµφωνία της πλειονότητας των εκπροσώπων της 

ακαδηµαϊκής κοινότητας για τη συσχέτιση του WFC και της ‘ικανοποίησης από την 

εργασία’ (Bruck, Allen, & Spector, 2002; Kossek & Ozeki, 1998), µερικοί 

παράγοντες θέτουν αυτήν την σχέση υπό αµφισβήτηση. Υπάρχει, λοιπόν, µια διαµάχη 

σχετικά µε το πώς οι δύο κατευθύνσεις του WFC προβλέπουν την ικανοποίηση από 

την εργασία, αλλά και το ρόλο που διαδραµατίζει το φύλο στη σχέση αυτή.  

Ο διαχωρισµός, λοιπόν, του WFC δεν έχει φέρει οµοφωνία ανάµεσα στους 

ερευνητές, αφού άλλοι υποστηρίζουν ότι το wfc προβλέπει εργασιακές συµπεριφορές, 

όπως η ικανοποίηση από την εργασία, σε ισχυρότερο βαθµό από το fwc (Adams, 

King, & King, 1996; Borovsky, 1999; Parasuraman, Greenhaus, & Granrose, 1992; 

Kossek & Ozeki, 1998), ενώ άλλοι υποστηρίζουν το αντίθετο (Frone, Russell, & 

Cooper, 1992a; Frone et al., 1997b; Parasuraman, Purohit, Godshalk, & Beutell, 1996; 

Thompson & Blau, 1993).  
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Επίσης, δεν λείπουν οι ερευνητικές εργασίες που υποστηρίζουν ότι ούτε το 

wfc ούτε το fwc δεν προβλέπουν ευθέως συνέπειες στον εργασιακό τοµέα, όπως αυτή 

της ικανοποίησης (Carlson & Kacmar, 2000; O’Driscoll, Ilgen, & Hildreth, 1992), και 

άλλες που αποδέχονται την αρνητική σχέση µόνο µεταξύ της ‘ικανοποίησης από την 

εργασία’ και του wfc, και όχι και του fwc (Hill, 2005; Noor, 2002). 

Τέλος, αναφορικά και µε το ρόλο του φύλου και πάλι οι απόψεις διίστανται. Η 

ύπαρξη ερευνών που υποδεικνύουν υψηλότερη συσχέτιση µεταξύ των δύο 

µεταβλητών (‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ και ‘ικανοποίησης από την 

εργασία’) για τις γυναίκες (Bruck et al., 2002; Greenglass, Pantony, & Burke, 1988; 

Kossek & Ozeki, 1998), τίθεται σε αντίθεση µε τις έρευνες εκείνες που δεν έχουν 

βρει κάποια διαφοροποίηση µεταξύ των δύο φύλων (Frone et al., 1992a; Hill, 2005; 

Mcelwain, Korabik, Rosin, 2005; Parasuraman et al., 1992). Πάντως, γενικότερα, οι 

γυναίκες αναφέρουν υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία (Grandey, et 

al., 2005).  

 

Σύγκρουση εργασίας ↔ οικογένειας σχετικά µε ικανοποίηση από το γάµο. 

 Όπως η ικανοποίηση από την εργασία, έτσι και η ικανοποίηση από το γάµο ή 

την οικογένεια είναι από τις θεµατολογίες που έχει απασχολήσει ιδιαίτερα την 

βιβλιογραφία, σχετικά µε τη σχέση της µε το WFC, αφού αποτελεί τον έναν από τους 

δύο βασικούς τοµείς από όπου προέρχεται η σύγκρουση. Έτσι, όταν οι άνθρωποι 

βιώνουν µεγαλύτερη σύγκρουση µεταξύ των δύο αυτών ρόλων, η ικανοποίηση από το 

γάµο ή την οικογένεια παρουσιάζει συνήθως µείωση.  

 Πληθώρα ερευνών µε ποικίλα δείγµατα, έχουν υποστηρίξει σθεναρά την 

ύπαρξη αρνητικής σχέσης µεταξύ WFC και ‘ικανοποίησης από το γάµο’ (Duxbury, 

Higgins, & Thomas, 1996; Judge, Boudreau, & Bretz, 1994; MacEwen & Barling, 

1994) ή την οικογένεια (Aryee, Luk, Leung, & Lo, 1999; Parasuraman, Purohit, 

Godshalk, & Beutell, 1996; Rice, Frone, & McFarlin, 1992). Όπως, όµως, και σε 

προηγούµενες θεµατικές ενότητες έτσι και σε αυτή, δεν λείπουν οι έρευνες σαν 

εκείνη του Netemeyer και των συνεργατών του το 1996, καθώς επίσης και του Chiu 

(1998) , στις οποίες δεν βρέθηκε να υπάρχει συνάφεια µεταξύ των δύο µεταβλητών, 

πράγµα που µετά από τέσσερα χρόνια κατάφερε να αποδείξει η µεταναλυτική µελέτη 

του Allen και των συνεργατών του. 

 Ακόµη, λαµβάνοντας υπόψη τις δύο διαστάσεις της ‘σχέσης εργασίας-

οικογένειας’, έχει βρεθεί ότι το wfc συσχετίζεται µε την ‘ικανοποίηση από το γάµο’, 



 14

πράγµα το οποίο αποδείχθηκε και για το fwc (Aryee, Fields, & Luk, 1999; Grandey & 

Cropanzo, 1999; Hill, 2005), παρόλο που ερευνητικά έχει δοθεί πολύ λιγότερη 

σηµασία για τη σχέση αυτή –fwc & ‘ικανοποίησης από το γάµο’- (Frye & Breaugh, 

2004). Μάλιστα, πρόσφατο άρθρο των Frye και Breaugh (2004), έθεσε το wfc  ως 

προβλεπτικό παράγοντα της ‘ικανοποίησης από τα γάµο’, σχέση που δεν µπόρεσε να 

υποστηριχθεί και για το fwc. 

 Ο ρόλος του φύλου στη σχέση αυτή δεν φαίνεται να προσδιορίζεται 

οµοιοτρόπως απ’ όλους τους ερευνητές. Παρόλο, που οι άνδρες συνήθως αναφέρουν 

υψηλότερα επίπεδα ‘ικανοποίησης από το γάµο’ σε σχέση µε τις γυναίκες (Hill,2005; 

Mauno, & Kinnunen, 1999), όταν η σχέση αυτή συµµεταβάλλεται µαζί µε το WFC, 

τα αποτελέσµατα για τους άνδρες και τις γυναίκες διαφέρουν µεταξύ των ερευνητών. 

Για παράδειγµα, ο Coverman (1989) βρήκε την ύπαρξη αρνητικής σχέσης µεταξύ 

‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ και ‘ικανοποίησης από το γάµο’, µόνο για τους 

άνδρες, ενώ µετέπειτα έρευνες αναφέρθηκαν στην αρνητική αυτή σχέση για τις 

γυναίκες και όχι και για τους άνδρες (Kinnunen & Mauno, 1998; Matthews, Conger, 

& Wickrama, 1996). Έχει, όµως υποστηριχθεί και η άποψη της ύπαρξης στατιστικά 

σηµαντικής σχέσης ανάµεσα στο WFC και την ‘οικογενειακή ικανοποίηση’, χωρίς 

καµία υπεροχή εντός των δύο φύλων (Hill, 2005; Mcelwain, Korabik, Rosin, 2005).    

Αναφορικά µε τις αλληλεπιδράσεις εντός του ζευγαριού, ο Parasuraman και οι 

συνεργάτες του, το 1992, χρησιµοποιώντας τα δεδοµένα από τα 119 εργαζόµενα 

ζευγάρια της έρευνας του Greenhaus και των συνεργατών του, εξήτασαν τις 

επιδράσεις των στρεσσογόνων ρόλων και της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ 

στην ‘οικογενειακή ικανοποίηση’ των συζύγων. Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι, 

παρόλο που οι στρεσσογόνοι παράγοντες από την εργασία και την οικογένεια των 

ανδρών καθώς επίσης και το WFC τους δεν επηρέαζε την ‘οικογενειακή 

ικανοποίηση’ των συντρόφων τους, δεν συνέβαινε το ίδιο και για τις γυναίκες. 

Συγκεκριµένα, οι στρεσσογόνοι παράγοντες που βίωναν οι γυναίκες από την 

οικογένεια είχαν στατιστικώς σηµαντική αρνητική σχέση µε την ικανοποίηση που 

βίωναν οι άνδρες από την οικογένεια.  

  

Σύγκρουση εργασίας ↔ οικογένειας σχετικά µε κοινωνική στήριξη. 

 Η ‘κοινωνική στήριξη’ είναι ένα σηµαντικό χαρακτηριστικό του κοινωνικού 

περιβάλλοντος κάθε ατόµου (Snow et al., 2003). Θεωρείται µια σηµαντική πηγή για 

την προαγωγή αποτελεσµατικών τρόπων αντιµετώπισης και ενδυνάµωσης της 
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ψυχικής υγείας των εργαζοµένων ενώπιον του άγχους που προκαλείται από την 

εργασία και την οικογένεια (Repetti, 1989; Weiss, 1990). Οι έρευνες που 

συσχετίζονται µε την ‘κοινωνική στήριξη’, την διαχωρίζουν ανάλογα µε τον τόπο 

προέλευσης της, την εργασία ή την οικογένεια. Στην παρούσα έρευνα, η ‘κοινωνική 

στήριξη’ που µελετάται είναι προερχόµενη από τον τοµέα της εργασίας.   

 Παρόλο, που είναι γενικά προσδοκώµενο ότι η χρήση της ‘κοινωνικής 

στήριξης’ θα σχετίζεται µε µειωµένο WFC (Allen, 2001 & Snow et al., 2003) και 

αυξηµένη ‘ικανοποίηση από την εργασία’, λίγα είναι τα ερευνητικά δεδοµένα που 

εξετάζουν τη σχέση αυτή (Kossek & Ozeki, 1999), τα οποία µάλιστα δεν συνηχούν.  

Κατά τη θεωρία του Frone (1992), η ‘κοινωνική στήριξη’ θα έχει ισχυρότερη 

επίδραση στo wfc από ότι στο fwc ενώ η σχέση αυτή φαίνεται να αντιστρέφεται, 

σύµφωνα µε τον Huang και τους συνεργάτες του (2004). ∆ηλαδή, το fwc έχει άµεσα 

ή έµµεσα υψηλότερα επίπεδα συσχέτισης µε την ‘κοινωνική στήριξη’ από ότι το wfc.  

Σε άρθρο της Hill (2005) βρέθηκε ότι η ‘κοινωνική στήριξη’ από τους 

προϊσταµένους και τους συναδέλφους του εργασιακού περιβάλλοντος συσχετίζεται 

µε την ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’, όχι όµως και µε τη ‘σύγκρουση 

οικογένειας-εργασίας’, εύρηµα το οποίο ήρθε σε αντίφαση µε τα πορίσµατα της 

έρευνας των Haar & Spell, όπου η ‘ικανοποίηση από την κοινωνική στήριξη’ 

βρέθηκε να συσχετίζεται και µε τους δύο τύπους συγκρούσεων (Haar & Spell, 2002). 

Ακόµη, σύµφωνα µε την παραπάνω µελέτη, η παρελθοντική και µελλοντική χρήση 

της ‘κοινωνικής στήριξης’ συνδέεται µε την ‘σύγκρουση οικογένειας-εργασίας’ (Haar 

& Spell, 2002). Επί παραδείγµατι, η αποδοχή ‘κοινωνικής στήριξης’ κατά το 

παρελθόν, οδηγεί µελλοντικά σε χαµηλότερα επίπεδα WFC.  

Αναφορικά µε την διαφοροποίηση ως προς το φύλο, οι γυναίκες είναι 

περισσότερο πιθανό από τους άνδρες να κάνουν χρήση της στήριξης από το 

εργασιακό περιβάλλον (Hammer, Neal, Newsom, Brockwood, & Colton, 2005), και 

ίσως αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι οι γυναίκες είναι περισσότερο πιθανό να 

αναζητήσουν στήριξη και να νιώσουν άνετα µε αυτή, συγκριτικά µε τους άνδρες 

(Endler & Parker, 1990; Hobfoll & Vaux, 1993). Στους άνδρες, η χρήση της 

‘κοινωνικής στήριξης’ από το περιβάλλον εργασίας δεν αποτέλεσε προβλεπτικό 

παράγοντα για το wfc και το fwc στο µέλλον, ενώ για τις γυναίκες ήταν παραδόξως 

θετικός προβλεπτικός παράγοντας µόνο για το µελλοντικό fwc. 

Ακόµη σχετικά µε την επίδραση της ‘κοινωνικής στήριξης’ στην 

‘ικανοποίηση από την εργασία’, και στα δύο φύλα βρέθηκε ότι µια µορφή της 
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‘κοινωνικής στήριξης’ επηρεάζει θετικώς την µελλοντική εργασιακή ικανοποίηση και 

των δύο (Hammer et al., 2005). Επιπλέον, στο άρθρο της Hill (2005), η ‘κοινωνική 

στήριξη’ από τους προϊσταµένους και τους συναδέλφους του εργασιακού 

περιβάλλοντος συσχετίζεται θετικώς µε την ‘ικανοποίηση από την εργασία’, όχι όµως 

και µε την ‘ικανοποίηση από το γάµο’. 

 Ως προς τη ‘ψυχική υγεία’, σύµφωνα µε τη θεωρία της “κοινωνικής 

ανταλλαγής” (social exchange theory) των Sinclair, Hannigan, και Tetrick (1995), η 

συνεισφορά των εταιριών στην ‘ευεξία’ των εργαζοµένων καταδεικνύεται µε την 

προσφορά ενός φιλικού ως προς την οικογένεια εργασιακού περιβάλλοντος στήριξης. 

Αναφορικά µε τη συσχέτιση ‘ψυχικής υγείας’ και κοινωνικής στήριξης, δεν βρέθηκε 

να υπάρχει στατιστικά σηµαντική συσχέτιση ούτε ανάµεσα στην ‘ψυχική υγεία’ µε 

την κοινωνική στήριξη από το περιβάλλον εργασίας (Ποµάκη & Αναγνωστοπούλου, 

2003; Snow et al., 2003), ούτε από το φιλικό περιβάλλον (Καφέτσιος & Ιωαννίδου, 

2004).   

 Ακόµη, σύµφωνα µε έρευνα του Pisarki και των συνεργατών του (1998) 

ανάµεσα στη σχέση µεταξύ ‘κοινωνικής στήριξης’ από προϊσταµένους και 

ψυχολογικών συµπτωµάτων η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ επιτέλεσε 

µεσολαβητικό ρόλο, πράγµα που δεν κατόρθωσαν να υποστηρίξουν µετέπειτα 

διαχρονικές έρευνες (Snow et al., 2003).   

 Οι στρεσσογόνοι εργασιακοί παράγοντες, WFC, βρέθηκαν να µετριάζουν τη 

σχέση ‘κοινωνικής στήριξης’ από το περιβάλλον εργασίας και συµπτωµάτων υγείας  

σε µελέτη µιας χρονικής στιγµής, ενώ ο ρόλος τους αποδείχθηκε να είναι έµµεσος για 

τη σχέση αυτή και όχι µεσολαβητικός όταν µελετήθηκε και σε διαχρονική µελέτη 

(Snow et al., 2003). Το παραπάνω εύρηµα αναγάγει το ρόλο της ‘κοινωνικής 

στήριξης’ από το περιβάλλον εργασίας ως προστατευτικό παράγοντα έναντι των 

ψυχολογικών συµπτωµάτων υγείας, µέσω της θετικής επίδρασης που έχει στο WFC.   

Αξιοσηµείωτο είναι το γεγονός ότι σε έρευνα του 1997 από το Heaney και 

τους συνεργάτες του, αποδείχθηκε ότι οι εργαζόµενοι που θεωρούσαν τους 

προϊσταµένους και τους συνεργάτες τους ως πιο υποστηρικτικούς, ήταν περισσότερο 

πιθανό να κάνουν χρήση αυτής της στήριξης όταν έρχονταν αντιµέτωποι µε 

στρεσσογόνες καταστάσεις στο εργασιακό περιβάλλον. Αυτό µας δείχνει πως δεν έχει 

νόηµα να παρέχεται µόνο ‘κοινωνική στήριξη’ µέσα στο περιβάλλον εργασίας, αλλά 

ο τρόπος παροχής της να είναι θελκτικός για τους εργαζοµένους.  
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Σύγκρουση εργασίας ↔ οικογένειας σχετικά µε ψυχοσωµατική υγεία. 

 Η επίδραση της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ στην πρόβλεψη της 

‘ψυχοσωµατικής υγείας’ λαµβάνει όλο και µεγαλύτερο ενδιαφέρον το τελευταίο 

διάστηµα (O’Driscoll, Brough, & Kalliath, 2004). 

Τα υψηλά επίπεδα της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ έχουν πολλάκις 

συσχετισθεί µε αύξηση των σωµατικών και ψυχολογικών συµπτωµάτων υγείας σε 

γυναίκες και άνδρες εργαζοµένους (Carbone, 1992; Bromet, Dew, & Parkinson, 1990; 

Frone, Russell, & Barnes, 1996; Frone, Russell, & Cooper, 1991; Netemeyer, Boles, 

& McMurrian, 1996), εύρηµα το οποίο αποδεικνύεται από άλλες έρευνες και για 

µακροπρόθεσµο διάστηµα (Grant-Vallone & Donaldson, 2001) και από άλλες πάλι 

όχι (Snow et al., 2003). 

 Γενικά, το WFC είναι θετικώς συσχετιζόµενο µε όλα σχεδόν τα 

ερωτηµατολόγια αυτοαναφοράς σχετικά µε την φτωχή σωµατική υγεία (Frone et al., 

1997a; Grandey & Cropanzano, 1999). Ειδικότερα, µερικά από τις σωµατικές 

ενοχλήσεις που έχουν παρατηρηθεί, είναι οι πονοκέφαλοι, οι πόνοι στην πλάτη, 

στοµαχικές διαταραχές, κόπωση, ζαλάδες, πόνοι στο στήθος και την καρδιά, ακόµη 

και απώλεια ύπνου (Geurts et al., 1999). 

 Αναφορικά µε τη συσχέτιση των δύο υποκατηγοριών της σύγκρουσης, wfc 

και fwc, και της ‘ψυχοσωµατικής υγείας’, έχει βρεθεί υψηλή συσχέτιση και για τις 

δύο (Grandey & Cropanzano, 1999; Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003; Kinnunen, et 

al., 2002). Σε αντίθεση µε τις προηγούµενες έρευνες, ο Frone σε µια διαχρονική του 

έρευνα διεπίστωσε, ότι µετά από διάρκεια τεσσάρων ετών η φτωχή ‘ψυχοσωµατική 

υγεία’ ήταν στατιστικώς σηµαντικά συσχετιζόµενη µε το fwc, και όχι µε το wfc 

(Schabracq et al., 2002).  

 Η προβλεπτική αξία της ‘ικανοποίησης από την εργασία’ για την ψυχική 

ευεξία, γίνεται ολοένα και πιο αναγνωρίσιµη (O’Driscoll & Brough, 2003). Απ’ την 

άλλη, παρόλο που η ‘κοινωνική στήριξη’ αποτελεί σαφώς ένα σηµαντικό παράγοντα 

προστασίας απέναντι στο στρες της καθηµερινής ζωής (Kahn et al., 2003), δεν 

βρέθηκε να υπάρχει στατιστικά σηµαντική συσχέτιση µε την ‘ψυχοσωµατική υγεία’ 

(Snow et al., 2003).   

Αναφορικά µε τις αλληλεπιδράσεις εντός ζεύγους στη ψυχοσωµατική υγεία, 

δεν έχει δοθεί ιδιαίτερη προσοχή στις πιθανές συνέπειες του/ της συζύγου εξαιτίας 

της κακής ‘ψυχοσωµατικής υγείας’ του εργαζόµενου (Westman, 2001).  
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Ερευνητικές Υποθέσεις και Στόχοι  

Σκοπός της παρούσας έρευνας ήταν να µελετήσει τη ‘σύγκρουση εργασίας-

οικογένειας’ σε εργαζόµενα ζευγάρια σε σχέση µε το φύλο, την ‘ικανοποίηση από 

την εργασία’, την ‘ικανοποίηση από το γάµο’, τη ‘κοινωνική στήριξη’ και την 

‘ψυχοσωµατική υγεία’. Με βάση τα ευρήµατα προηγούµενων  ερευνών 

διατυπώθηκαν οι παρακάτω τρεις υποθέσεις. 

Υπόθεση 1: Οι γυναίκες παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα ‘σύγκρουσης 

εργασίας-οικογένειας’ από τους άνδρες. 

Υπόθεση 2: Οι γυναίκες θα έχουν στατιστικώς υψηλότερα επίπεδα 

‘σύγκρουσης οικογένειας-εργασίας’ (fwc) από τους άνδρες (2α), ενώ εκείνοι 

υψηλότερα επίπεδα ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ (wfc) (2β). 

Υπόθεση 3: Η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ αναµένεται να έχει 

στατιστικώς σηµαντική αρνητική σχέση µε την ‘ικανοποίηση από την εργασία’ (3α), 

την ‘ικανοποίηση από το γάµο’ (3β), τη ‘κοινωνική στήριξη’ (3γ) και στατιστικώς 

θετική σηµαντική σχέση µε τη ‘κακή ψυχοσωµατική υγεία’ (3δ) και για τα δύο φύλα. 

Η παρούσα έρευνα είχε και δύο στόχους. Πρώτον, να εξετάσει την 

προβλεπτική αξία των µελετώµενων µεταβλητών (‘ικανοποίηση από την εργασία’, 

‘ικανοποίηση από το γάµο’, ‘κοινωνική στήριξη’ και ‘ψυχοσωµατική υγεία’) για το 

WFC και των δύο φύλων.  

Ως δεύτερος στόχος τέθηκε µελέτη των αλληλεπιδράσεων σε επίπεδο ζεύγους 

σχετικά µε την ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’. Συγκεκριµένα, εξετάστηκε ο 

βαθµός στον οποίο οι παραπάνω παράγοντες (‘ικανοποίηση από την εργασία’, 

‘ικανοποίηση από το γάµο’, ‘κοινωνική στήριξη’ και ‘ψυχοσωµατική υγεία’) του ενός 

συζύγου επηρεάζουν την ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ του άλλου.  

 

ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ 

∆είγµα και ∆ιαδικασία 

Η έρευνα διεξήχθη εντός έξι µεγάλων εταιριών που επιλέγησαν µε τυχαίο 

τρόπο. Το δείγµα αποτελούνταν από 93 έγγαµα ζευγάρια, εκ των οποίων ο ένας από 

τους δύο εργάζονταν σε µια από τις επιλεχθείσες εταιρίες.  

Η διαδικασία που ακολουθήθηκε ήταν η εξής: τα έγγαµα άτοµα επιλέγονταν 

µε µοναδικό κριτήριο να υπάρχει ίσος αριθµός ανδρών και γυναικών που 

συµµετείχαν στην έρευνα από κάθε εταιρεία. Οι συµµετέχοντες, αφού πρώτα τους 

δόθηκε ένα έντυπο αναφερόµενο στο στόχο της έρευνας (η διερεύνηση των 
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συναισθηµάτων των εργαζοµένων µέσα στο χώρο εργασίας), την εµπιστευτικότητα 

των απαντήσεων τους, το µέσο όρο της διάρκειας συµπλήρωσης του 

ερωτηµατολογίου (προαιρετικός), καθώς και κάποιες βασικές οδηγίες σχετικά µε την 

συµπλήρωση αυτού, αποφάσιζαν αν ήθελαν να συµµετέχουν στην συγκεκριµένη 

έρευνα.  

Μετά την συµφωνία συµµετοχής τους, οι συµµετέχοντες έλαβαν δύο 

φακέλους, έναν για τους ιδίους και έναν για τον/ την σύζυγό τους, ο καθένας από 

τους οποίους περιελάµβανε ένα ερωτηµατολόγιο. Οι φάκελοι δίνονταν ανοιχτοί, και 

ζητούνταν από τους συµµετέχοντες να συµπληρώσουν το ερωτηµατολόγιο ξεχωριστά 

από τον/ την σύζυγό τους στον ελεύθερο τους χρόνο και ύστερα να το κλείσουν εντός 

του δοθέντος φακέλου. Οι ίδιες υποδείξεις ίσχυαν και για τον/ την σύζυγό τους.   

Αναφορικά µε το ερωτηµατολόγιο, το οποίο ήταν το ίδιο και για τους δυο, 

περιελάµβανε κάποια δηµογραφικά στοιχεία, και τις εξής κάτωθι κλίµακες: κλίµακα 

‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’, ‘ικανοποίησης από την εργασία’, ‘πηγές 

στήριξης από το χώρο εργασίας’, ‘σχέσης οικογένειας και εργασίας’, ‘ικανοποίησης 

από το γάµο’, ‘ψυχοσωµατικής υγείας’.  

Τα δηµογραφικά στοιχεία αφορούσαν το φύλο, την ηλικία, τον τόπο διαµονής, 

τα χρόνια γάµου, την ύπαρξη προηγούµενου γάµου, τον αριθµό και την ηλικία των 

παιδιών, την εκπαίδευση, τα χρόνια προϋπηρεσίας αλλά και τα χρόνια εργασίας στην 

παρούσα δουλειά, το ωράριο εργασίας και τέλος το µηνιαίο εισόδηµα. 

Όσον αφορά τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά του συγκεκριµένου δείγµατος, 

εξ ορισµού υπήρχε ίσος αριθµός ανδρών και γυναικών, των οποίων ο µέσος όρος 

ηλικίας ήταν 47 και 43 αντίστοιχα. Από τα 72 ζευγάρια, τα 64 είχαν γονεϊκά 

καθήκοντα. Αναφορικά µε τους άνδρες, το 89,4% είχε αποφοιτήσει από το λύκειο ή 

κάποια ανώτερη ή ανωτάτη σχολή, µόνο το 3,2% δεν δούλευε το παρόν χρονικό 

διάστηµα και η αµοιβή των 71,6% κυµαίνονταν από 1500€ µέχρι 3000€. Το 49,5% 

των γυναικών του δείγµατος είχε τελειώσει το λύκειο και το 45,2% ήταν απόφοιτοι 

κάποιας ανωτέρας ή ανωτάτης σχολής. Το ποσοστό των γυναικών που δεν 

εργάζονταν ήταν 19,1% ενώ ο µισθός των 79,7% εργαζόµενων γυναικών 

κυµαίνονταν από 900€ έως 1500€.     

 

Κλίµακες 

Σύγκρουση Εργασίας – Οικογένειας: Inventory of Work – Family Conflict. Η 

κλίµακα αυτή αναπτύχθηκε από τους Greenhaus, Callanan και Godshalk το 2000. 



 20

Αποτελείται από 8 προτάσεις, εκ των οποίων οι 4 αναφέρονται σε καταστάσεις 

‘σύγκρουσης εργασίας – οικογένειας’, όπως «δεν µου φθάνει ο χρόνος να κάνω 

σωστά τη δουλειά µου και να µεγαλώσω τα παιδιά µου όπως θέλω», και 4 οι οποίες 

αναφέρονταν σε µη σύγκρουση των δύο χώρων, όπως «πιστεύω ότι συνδυάζω µε 

επιτυχία το ρόλο µου ως γονέας και ως εργαζόµενος». Οι προτάσεις της δεύτερης 

κατηγορίας αντεστράφησαν, έτσι ώστε οι υψηλές βαθµολογίες να δηλώνουν σε όλες 

τις ερωτήσεις ‘σύγκρουση εργασίας – οικογένειας’. Η κλίµακα είναι τύπου “Likert”, 

µε πενταβάθµια διαβάθµιση από το 1 (διαφωνώ απόλυτα) έως το 5 (συµφωνώ 

απόλυτα). Η αξιοπιστία της κλίµακας, που µετρήθηκε µε την µέθοδο διαπίστωσης της 

εσωτερικής συνοχής Cronbach a, ήταν α =0,82. 

Ικανοποίηση από την Εργασία: Αποτελείται από 12 προτάσεις, 4 εκ των 

οποίων έχουν αρνητική χροιά και για το λόγο αυτό αντεστράφησαν ούτως ώστε οι 

υψηλές βαθµολογίες σε όλες τις προτάσεις να δηλώνουν ικανοποίηση από την 

εργασία. Παράδειγµα τέτοιας πρότασης είναι: «συχνά βαριέµαι τη δουλειά µου». Οι 

υπόλοιπες 8 προτάσεις της κλίµακας είχαν θετική χροιά, όπως «η δουλειά µου είναι 

ενδιαφέρουσα». Η κλίµακα είναι τύπου “Likert”, µε πενταβάθµια διαβάθµιση από το 

1 (διαφωνώ απόλυτα) έως το 5 (συµφωνώ απόλυτα). Τέλος αναφορικά µε την 

αξιοπιστία της, η οποία µετρήθηκε µε την µέθοδο διαπίστωσης της εσωτερικής 

συνοχής Cronbach a, ήταν α =0,85. 

Πηγές Στήριξης από το Χώρο Εργασίας: Αποτελείται από 7 ερωτήµατα, που 

αναφέρονται σε άτοµα του εργασιακού περιβάλλοντος των συµµετεχόντων, οι οποίοι 

τους βοηθούν και τους υποστηρίζουν στις δύσκολες στιγµές στην δουλειά. Τα 

ερωτήµατα χωρίζονταν σε δύο µέρη. Στο πρώτο µέρος, ο συµµετέχων σηµείωνε τον 

αριθµό των ατόµων, στους οποίους µπορεί να στηριχθεί (ποσοτική κοινωνική 

στήριξη), ενώ στο δεύτερο µέρος ο συµµετέχων δηλώνει το βαθµό ικανοποίησης του 

από τη βοήθεια/ στήριξη αυτή (ικανοποίηση από κοινωνική στήριξη). Η διαβάθµιση 

στο δεύτερο µέρος είναι τύπου “Likert” από το 1 (πολύ δυσαρεστηµένος) έως το 6 

(πολύ ευχαριστηµένος). Η αξιοπιστία της κλίµακας, που µετρήθηκε µε την µέθοδο 

διαπίστωσης της εσωτερικής συνοχής Cronbach a, ήταν α =0,89 για το πρώτο µέρος 

και α=0,94 για το δεύτερο. 

Σχέση Οικογένειας και Εργασίας: Work – Family Interference. Η κλίµακα 

αυτή κατασκευάστηκε από τους Clarson και Frone το 2003, και εξετάζει την 

συµπεριφορική και ψυχολογική ανάµιξη στους δύο τοµείς (εργασία και οικογένεια) 

εξωτερικώς και εσωτερικώς. Πιο συγκεκριµένα, αποτελείται από τέσσερις κατηγορίες 
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ερωτήσεων, εκ των οποίων κάθε κατηγορία περιέχει τρεις ερωτήσεις. Η πρώτη 

κατηγορία εξετάζει τη ‘σχέση εργασίας – οικογένειας’ από την σκοπιά εξωτερικής 

σύγκρουσης, π.χ. «πόσο συχνά η εργασία σου ή η καριέρα σου σε εµποδίζει να 

περάσεις το χρόνο που θα ήθελες µε την οικογένειά σου;». Η δεύτερη εξετάζει τη 

‘σχέση οικογένειας – εργασίας’ από πλευράς εξωτερικής σύγκρουσης, π.χ «πόσο 

συχνά η οικογένεια σου σε εµποδίζει να αφιερώσεις το χρόνο που θα ήθελες σε 

δραστηριότητες που σχετίζονται µε την εργασία ή την καριέρα σου;». Η τρίτη 

αναφέρεται στη ‘σχέση εργασίας – οικογένειας’ µε εσωτερική σύγκρουση, π.χ «όταν 

είσαι σπίτι, πόσο συχνά σκέφτεσαι προβλήµατα της εργασίας σου;». Τέλος, η τέταρτη 

κατηγορία εξετάζει τη ‘σχέση οικογένειας – εργασίας’ εστιάζοντας στην εσωτερική 

σύγκρουση, π.χ «όταν είσαι στο χώρο εργασίας σου, πόσο συχνά σκέφτεσαι θέµατα 

που πρέπει να φέρεις εις πέρας στο σπίτι;». Η κλίµακα είναι τύπου “Likert” µε 

διαβάθµιση από το 0 (ποτέ) έως το 6 (κάθε µέρα) και η αξιοπιστία της, που 

µετρήθηκε µε την µέθοδο διαπίστωσης της εσωτερικής συνοχής Cronbach a, ήταν α 

=0,70 (πρώτη κατηγορία), α=0,82 (δεύτερη κατηγορία), α=0,89 (τρίτη κατηγορία) και 

α=0,92 (τέταρτη κατηγορία). 

Ικανοποίηση από το Γάµο: Αποτελείται από 6 θέµατα – προτάσεις, εκ των 

οποίων τα 5 διερευνούν την ικανοποίηση και τη στήριξη από το γάµο, όπως «έχουµε 

καλή σχέση/ γάµο». Η διαβάθµιση των 5 αυτών προτάσεων είναι από το 1 (διαφωνώ 

απόλυτα) έως το 5 (συµφωνώ απόλυτα). Το έκτο θέµα αφορά το βαθµό ευτυχίας από 

το γάµο και βαθµολογείται σε δεκαβάθµια κλίµακα, όπου 1=εξαιρετικά 

δυστυχισµένος/η και 10=τελείως ευτυχισµένος/η. Η αξιοπιστία της κλίµακας, που 

µετρήθηκε µε την µέθοδο διαπίστωσης της εσωτερικής συνοχής Cronbach a, ήταν 

α=0,97 για τα πέντε θέµατα – προτάσεις, και α=0,82 για όλες τις προτάσεις. 

Ψυχοσωµατική Υγεία: Χρησιµοποιήθηκε η κλίµακα “General Health 

Questionnaire”, η οποία κατασκευάστηκε το 1978 από τον Goldberg. Αποτελείται 

από 12 προτάσεις που αναφέρονται στην ύπαρξη ή µη κάποιων ενοχληµάτων το 

παρόν χρονικό διάστηµα, όπως «Έχεις ανησυχίες και αϋπνίες γιατί σε απασχολεί 

κάτι;». Η κλίµακα είναι διαβαθµισµένη από το 1 (περισσότερο από ότι συνήθως) έως 

το 4 (πολύ λιγότερο από ότι συνήθως) και η αξιοπιστία της, η οποία µετρήθηκε µε 

την µέθοδο διαπίστωσης της εσωτερικής συνοχής Cronbach a, ήταν α=0,71. 
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ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

∆ιαφορές µέσων όρων Ανδρών και Γυναικών ως προς τη σύγκρουση εργασίας-

οικογένειας. 

 Για τον έλεγχο της διαφοράς των µέσων όρων ‘σύγκρουσης εργασίας-

οικογένειας’ µεταξύ των δύο φύλων, εφαρµόστηκε το t-κριτήριο για ανεξάρτητα 

δείγµατα, το οποίο έδειξε ότι βαθµός ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ συνδέεται 

σηµαντικά µε το φύλο. Ειδικότερα, οι γυναίκες (Μ = 3.25) ανέφεραν υψηλότερα 

επίπεδα WFC από ότι οι άνδρες (Μ=2,81) : t(137) = 3,87, p < 0,001. Συνεπώς η 

πρώτη υπόθεση επαληθεύτηκε.  

 

Πίνακας 1: ∆ιαφορές µέσων όρων WFC ως προς το φύλο 

 

 Φύλο Αριθµός 
∆είγµατος Μέσος Όρος Τυπική 

Απόκλιση 
Τυπικό 
Σφάλµα 

 WFC Άνδρες 70 2,81 ,68 ,081

 Γυναίκες 69 3,25 ,65 ,078

 
t(137)=3,87, p<0,001 
 

 

H Σχέση των τεσσάρων πλευρών/ παραγόντων της κλίµακας WFC του Frone. 

 Υπολογίστηκαν οι δείκτες συνάφειας (Pearson r) ανάµεσα στις τέσσερις 

πλευρές  WFC της κλίµακας του Frone. Όλοι οι δείκτες που προέκυψαν είναι θετικής 

κατεύθυνσης και µερικοί από αυτούς είναι στατιστικώς σηµαντικοί, όπως φαίνεται 

και στον πίνακα. Αξίζει να σηµειωθεί ότι, ενώ η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ 

των ανδρών από συµπεριφοριστικής πλευράς (wfcex) συσχετίζονταν στατιστικώς 

σηµαντικά µόνο µε την ίδια πλευρά των γυναικών (wfcex), το wfcex των γυναικών 

συσχετίζονταν στατιστικώς σηµαντικά και συµπεριφοριστικά και γνωσιακά και µε τις 

δύο πλευρές σύγκρουσης των αδρών, ‘εργασίας-οικογένειας’ αλλά και ‘οικογένειας-

εργασίας’. ∆ηλαδή όσο πιο θετικά τείνει να αξιολογείται από τις γυναίκες η 

‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ συµπεριφοριστικά, τόσο θετικότερα τείνουν να 

αξιολογούνται και όλες οι άλλες πλευρές σύγκρουσης των ανδρών. 
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∆ιαφορές µέσων όρων Ανδρών και Γυναικών ως προς τη σύγκρουση εργασίας-

οικογένειας κατά την κλίµακα του Frone. 

 Για τον έλεγχο της διαφοράς των µέσων όρων ‘σύγκρουσης εργασίας-

οικογένειας’ και ‘οικογένειας-εργασίας’ συµπεριφοριστικά και γνωσιακά µεταξύ των 

δύο φύλων, εφαρµόστηκε το t-κριτήριο για ανεξάρτητα δείγµατα, το οποίο έδειξε ότι 

βαθµός ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ συνδέεται σηµαντικά µε το φύλο 

µερικώς. Συγκεκριµένα, η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ δεν διέφερε 

στατιστικώς σηµαντικά ούτε από συµπεριφοριστικής ούτε από γνωστικής άποψης 

µεταξύ των δύο φύλων. Όµως, αναφορικά µε τη ‘σύγκρουση οικογένειας-εργασίας’, 

οι γυναίκες ανέφεραν στατιστικώς υψηλότερα επίπεδα (Μ=2,65) από τους άνδρες 

(Μ=1,99) : t(141)=2,99, p<0,01. Ειδικότερα, η διαφορά αυτή εστιάζεται στη 

‘σύγκρουση οικογένειας-εργασίας’ από γνωστικής άποψης, όπως έδειξε το t-κριτήριο 

για ανεξάρτητα δείγµατα, όπου οι γυναίκες είχαν υψηλότερο µέσο όρο fwcin  

(Μ=3,74) από ότι οι άνδρες (Μ=2,80) : t(141)=3,18, p<0,01. Εποµένως, η δεύτερη 

υπόθεση επαληθεύτηκε µερικώς.   

 

Πίνακας 2: ∆ιαφορές µέσων όρων fwc ως προς το φύλο 

 

 Φύλο Αριθµός 
∆είγµατος Μέσος Όρος Τυπική 

Απόκλιση 
Τυπικό 
Σφάλµα 

fwc Άνδρες 71 1,99 1,25 ,15

 Γυναίκες 72 2,65 1,38 ,16

 
t(141)=2,99, p<0,01 
 

 

Σχέση ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ µε ώρες εργασίας, ‘ικανοποίηση από την 

εργασία’, ‘ικανοποίηση από το γάµο’, ‘κοινωνική στήριξη’ και ‘ψυχοσωµατική υγεία’ 

στα δύο φύλα.  

 Προκειµένου να εξετάσουµε τη σχέση µεταξύ των τεσσάρων παραγόντων 

(‘ικανοποίηση από την εργασία’, ‘ικανοποίηση από το γάµο’, ‘κοινωνική στήριξη’ 

και ‘ψυχοσωµατική υγεία’) και της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’, 

χρησιµοποιήθηκε το τεστ συνάφειας Pearson r, στην αρχή για το κάθε φύλο 
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ξεχωριστά (Υπ. 3) και εκ των υστέρων και για τα δύο φύλα µαζί. Η µεταβλητή “ώρες 

εργασίας” χρησιµοποιήθηκε ως σταθερά. 

 Αναλυτικότερα, οι δείκτες συνάφειας (Pearson r) που προέκυψαν για τους 

άνδρες έδειξαν θετική συσχέτιση ανάµεσα στη ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ 

και τις ώρες εργασίας (r=0,36 , p<0,1), καθώς επίσης και µε την ‘ψυχοσωµατική 

υγεία’ (r=0,24 , p<0,5), ενώ µε την ‘ικανοποίηση από την εργασία’ η σχέση βρέθηκε 

αρνητική (r=-0,25 , p<0,5). ∆ηλαδή, όσο πιο πολλές ώρες εργάζεται το άτοµο και όσο 

πιο θετικά αξιολογεί τη ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’, τόσο περισσότερα 

‘ψυχοσωµατικά παράπονα’ αναφέρει και λιγότερη ‘ικανοποίηση από την εργασία’ 

του (βλ. πίνακα 3). Για τις γυναίκες, οι δείκτες συνάφειας φανέρωσαν αρνητική 

σχέση µεταξύ της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ και των µεταβλητών 

‘ικανοποίηση από την εργασία’ (r=-0,26), ‘ικανοποίηση από το γάµο’ (r=-0,28) και 

‘ποσοτική κοινωνική στήριξη’ (r=-0,31) για p<0,5 και θετική σχέση µεταξύ 

σύγκρουσης και ‘ψυχοσωµατικών παραπόνων’ (r=0,38), για p<0,001. ∆ηλαδή, όσο 

πιο υψηλά επίπεδα σύγκρουσης αναφέρουν οι γυναίκες, τόσο χαµηλότερα επίπεδα 

‘ικανοποίησης από την εργασία’, ‘ικανοποίησης από το γάµο’ και ‘κοινωνικής 

στήριξης’ (ποσοτικώς) καθώς επίσης και τόσο περισσότερα ‘ψυχοσωµατικά 

παράπονα’ αναφέρουν (βλ. πίνακα 4). 

 Αναφορικά µε τη σχέση της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ του συζύγου 

µε τους πέντε προαναφερθέντες παράγοντες της συζύγου του, κανένας από τους 

δείκτες συνάφειας που προέκυψαν δε βρέθηκε να είναι στατιστικώς σηµαντικός (βλ. 

πίνακα 5). Αντιθέτως, οι δείκτες συνάφειας που προέκυψαν από τη σχέση της 

‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ της συζύγου και των πέντε παραγόντων του 

συζύγου, παρουσίασαν υψηλή συσχέτιση, αρνητικής κατεύθυνσης µεταξύ της 

σύγκρουσης της συζύγου και της ‘ικανοποίησης από την εργασία’ (r=-0,38), της 

‘ικανοποίησης από το γάµο’ (r=-0,4) και της ‘ποσοτικής κοινωνικής στήριξης’ (r=-

0,38) του συζύγου για p<0,01. ∆ηλαδή, όσο χαµηλότερα επίπεδα ‘ικανοποίησης από 

την εργασία’, ‘ικανοποίησης από το γάµο’ και ‘ποσοτικής κοινωνικής στήριξης’ 

αναφέρει ο σύζυγος, τόσο υψηλότερα επίπεδα ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ 

εκφράζει η σύζυγος (βλ. πίνακα 6).  
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Πίνακας 3: Συνάφειες του WFC του ανδρός µε τις µελετώµενες µεταβλητές του ιδίου. 
 
  

Ώρες εργασίας 
Ικανοποίηση από 

εργασία 

Ικανοποίηση από 

γάµο 

Ποσοτική 

Κοινωνική 

στήριξη 

Ικανοποίηση από 

Κοινωνική στήριξη 

Ψυχοσωµατική 

υγεία 

WFCάνδρα Person R ,363(**) -,251(*) -,115 -,200 -,049 ,239(*) 

 Στατ. Σηµαντικ. ,004 ,036 ,347 ,112 ,710 ,046 

 Αριθµός ∆είγµατος 61 70 69 64 61 70 

**  Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 1%  

*   Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 5% 

 

 

 

Πίνακας 4: Συνάφειες του WFC της γυναίκας µε τις µελετώµενες µεταβλητές της ιδίας. 
 
  

Ώρες εργασίας 
Ικανοποίηση από 

εργασία 

Ικανοποίηση από 

γάµο 

Ποσοτική 

Κοινωνική 

στήριξη 

Ικανοποίηση από 

Κοινωνική 

στήριξη 

Ψυχοσωµατική 

υγεία 

WFCγυναίκας Person R -,026 -,258(*) -,283(*) -,312(*) -,247 ,380(**) 

 Στατ. Σηµαντικ. ,842 ,032 ,019 ,012 ,057 ,001 

 Αριθµός ∆είγµατος 62 69 68 65 60 69 

**  Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 1%  

  *  Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 5% 
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Πίνακας 5: Συνάφειες του WFC του ανδρός µε τις µελετώµενες µεταβλητές της συζύγου του. 

 
  

Ώρες εργασίας 
Ικανοποίηση από 

εργασία 

Ικανοποίηση από 

γάµο 

Ποσοτική 

Κοινωνική 

στήριξη 

Ικανοποίηση από 

Κοινωνική στήριξη 

Ψυχοσωµατική 

υγεία 

WFCάνδρα Person R -,101 ,010 -,052 -,009 -,092 -,007 

 Στατ. Σηµαντικ. ,430 ,935 ,671 ,944 ,483 ,953 

 Αριθµός ∆είγµατος 63 70 69 66 61 70 

**  Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 1%  

  * Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 5% 

 

 

 

Πίνακας 6: Συνάφειες του WFC της γυναίκας µε τις µελετώµενες µεταβλητές του συζύγου της. 
 

  

Ώρες εργασίας 
Ικανοποίηση από 

εργασία 

Ικανοποίηση από 

γάµο 

Ποσοτική 

Κοινωνική 

στήριξη 

Ικανοποίηση από 

Κοινωνική 

στήριξη 

Ψυχοσωµατική 

υγεία 

WFCγυναίκας Person R ,239 -,381(**) -,397(**) -,378(**) -,216 ,103 

 Στατ. Σηµαντικ. ,066 ,001 ,001 ,002 ,098 ,401 

 Αριθµός ∆είγµατος 60 69 68 63 60 69 

**  Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 1%  

  * Συσχετίσεις που είναι στατιστικώς σηµαντικές για επίπεδο 5% 
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Μπορούν οι πέντε παράγοντες να προβλέψουν την σύγκρουση εργασίας-οικογένειας σε 

ατοµικό επίπεδο και σε επίπεδο ζεύγους; 

Για την εξέταση της δυνατότητας πρόβλεψης της ‘σύγκρουσης εργασίας-

οικογένειας’ από τους πέντε προαναφερθέντες παράγοντες χρησιµοποιήθηκε το 

µοντέλο της πολλαπλής παλινδρόµησης (µέθοδος enter). Ως ανεξάρτητες µεταβλητές 

χρησιµοποιήθηκαν η ‘ικανοποίηση από την εργασία’, η ‘ικανοποίηση από το γάµο’, η 

‘κοινωνική στήριξη’ (ποσοτικώς και ποιοτικώς) και η ‘ψυχοσωµατική υγεία’. Η 

µεταβλητή “ώρες εργασίας” χρησιµοποιήθηκε ως σταθερά. Η ανάλυση αυτή 

πραγµατοποιήθηκε τρεις φορές, έτσι ώστε να µελετηθούν και οι ατοµικές επιδράσεις 

(Στόχος 1), αλλά και οι αλληλεπιδράσεις εντός του ζευγαριού (Στόχος 2). 

Ο δείκτης πολλαπλής συνάφειας για τους άνδρες είναι ίσος µε 0,55 και ο 

προσαρµοσµένος δείκτης R2 είναι ίσος µε 0,21. Αυτό σηµαίνει ότι 21% της 

διασποράς του βαθµού ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ των ανδρών µπορεί να 

ερµηνευτεί από τις ανεξάρτητες µεταβλητές, δηλαδή τους πέντε παράγοντες των 

ανδρών. Από την επισκόπηση των -τιµών β διαπιστώνουµε ότι µια από τις πέντε 

µεταβλητές, η ‘ψυχοσωµατική υγεία’, συµβάλλει σηµαντικά στην πρόβλεψη της 

εξαρτηµένης (β=0,69, t=2,15, p<0,05). ∆ηλαδή, όσα περισσότερα ψυχοσωµατικά 

παράπονα αναφέρουν, τόσο υψηλότερα επίπεδα ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ 

θα παρουσιάζουν.  

Για τις γυναίκες, ο δείκτης πολλαπλής συνάφειας είναι ίσος µε 0,57 και ο 

προσαρµοσµένος δείκτης R2 είναι ίσος µε 0,24. Από την επισκόπηση των Β-τιµών 

διαπιστώνουµε ότι καµιά από τις πέντε µεταβλητές δεν συµβάλλει στατιστικώς 

σηµαντικά στην πρόβλεψη της εξαρτηµένης, παρά µόνο δύο εκ των πέντε 

παρουσιάζουν µια τάση. Οι µεταβλητές αυτές είναι η ‘ικανοποίηση από την εργασία’ 

(Β=-0,27, t=-1,89, p=0,65) και η ‘ποσοτική κοινωνική στήριξη’ (Β=-0,07, t=-1,69, 

p=0,1).  

Χρησιµοποιήθηκε ακόµη µία ανάλυση πολλαπλής παλινδρόµησης για να 

ελεγχθεί η δυνατότητα πρόβλεψης της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ του 

συζύγου από τους πέντε παράγοντες της συζύγου. Ως ανεξάρτητες µεταβλητές 

χρησιµοποιήθηκαν η ‘ικανοποίηση από την εργασία’, η ‘ικανοποίηση από το γάµο’, η 

‘κοινωνική στήριξη’ (ποσοτικώς και ποιοτικώς) και η ‘ψυχοσωµατική υγεία’ της 

συζύγου. Η µεταβλητή “ώρες εργασίας” χρησιµοποιήθηκε ως σταθερά.. Από την 
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ανάλυση προέκυψε ότι η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ δεν προβλέπεται από 

καµία από τις προαναφερθείσες µεταβλητές.  

Αναφορικά µε τις γυναίκες χρησιµοποιήθηκε το ίδιο µοντέλο, στο οποίο ο 

δείκτης συνάφειας είναι ίσος µε 0,60 και ο προσαρµοσµένος δείκτης R2 είναι ίσος µε 

0,20. Αυτό σηµαίνει ότι το 20% της διασποράς της ‘σύγκρουσης εργασίας-

οικογένειας’, µπορεί να ερµηνευτεί από τις ανεξάρτητες µεταβλητές. Από την 

επισκόπηση των Β-τιµών συνεπάγεται ότι δύο από τις ανεξάρτητες µεταβλητές 

συµβάλλουν σηµαντικά στην πρόβλεψη της εξαρτηµένης: η ‘ικανοποίηση από την 

εργασία’ του συζύγου (Β=-0,35, t =-2,03, p<0,05) και η ‘ικανοποίηση από το γάµο’ 

του συζύγου  (B=-0,40, t=-2,18, p<0,05). ∆ηλαδή, όσο χαµηλότερα επίπεδα 

‘ικανοποίησης από την εργασία’ και το ‘γάµο’ αναφέρει ο σύζυγος, τόσο υψηλότερο 

βαθµό ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ βιώνει η σύζυγος.  

 

ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

Επισκόπηση 

Μέσα από την συγκεκριµένη έρευνα έγινε µια προσπάθεια να εξηγηθεί και να 

προβλεφθεί η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ σε εργαζόµενα ζευγάρια από τις 

µεταβλητές ‘ικανοποίηση από την εργασία’, η ‘ικανοποίηση από το γάµο’, 

‘κοινωνική στήριξη’ και ‘ψυχοσωµατική υγεία’. Για το σκοπό αυτό και προκειµένου 

να παραχθεί νέα και ουσιαστική γνώση σε αυτό τον τοµέα, η παρούσα έρευνα 

στηρίχθηκε σε ό,τι νέα ερευνητικά δεδοµένα και προόδους έχουν συντελεστεί προς 

αυτή την κατεύθυνση. 

Ως αναφορά τη ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ (WFC), οι γυναίκες 

βρέθηκε να παρουσιάζουν στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερα επίπεδα από τους 

άντρες (Burley, 1995; Hammer, Allen, & Grigsby, 1997; Hochschild, 1989), ενώ ως 

προς τις δύο υποκατηγορίες η διαφοροποίηση των δύο φύλων  εστιάζεται µόνο στο 

fwc µε τις γυναίκες να είναι υψηλότεροι αποδέκτες της σύγκρουσης αυτής (Fu & 

Shaffer, 2001; Grandey, Cordeiro B, & Crouter, 2005; Hill, Martinson, Hawkins, & 

Ferris, 2003; Hill, 2005), επαληθεύοντας την πρώτη και µερικώς τη δεύτερη υπόθεση 

της έρευνας αυτής.  

Το γεγονός ότι και στις δύο περιπτώσεις οι γυναίκες είναι εκείνες που 

υφίστανται τη σύγκρουση αυτή σε µεγαλύτερο βαθµό, έρχεται σε συµφωνία µε την 

άποψη του Snow (2003). Σύµφωνα, λοιπόν, µε την οποία, παρά του γεγονότος ότι 

αυτού του είδους οι συγκρούσεις επηρεάζουν όλους τους εργαζοµένους, στις 
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γυναίκες έχουν εξαιρετικές συνέπειες, καθώς οι θέσεις που συνήθως καταλαµβάνουν 

είναι χαµηλών απολαβών, θέσης και ελέγχου αλλά πάρα ταύτα υψηλών απαιτήσεων 

(Snow et al., 2003). Συνεπώς, όπως επισήµανε και ο Scott (2001) οι γυναίκες έχουν 

µεγαλύτερη δυσκολία να συνδυάσουν τις εργασιακές µε τις οικογενειακές 

υποχρεώσεις (Scott, 2001).  

Αναφορικά µε την υποκατηγορία της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ 

(wfc) δεν βρέθηκε να υπάρχει κάποια διαφοροποίηση µεταξύ των δύο φύλων, έτσι 

ώστε να µπορέσει η συγκεκριµένη έρευνα να δώσει το δικό της στίγµα στην διαφωνία 

που επικρατεί στην ερευνητική βιβλιογραφία γύρω από αυτό το θέµα.  

 Οι συνάφειες όλων των µεταβλητών βρέθηκαν να είναι στατιστικώς 

σηµαντικές για το γυναικείο φύλο ως προς τη ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ 

(WFC). Πιο συγκεκριµένα, προέκυψε αρνητική συσχέτιση ως προς τις µεταβλητές, 

‘ικανοποίηση από την εργασία’, το ‘γάµο’, και την ‘ποσοτική κοινωνική στήριξη’ και 

θετική ως προς την µεταβλητή ‘ψυχοσωµατική υγεία’. Το συγκεκριµένο εύρηµα 

βρίσκεται σε συµφωνία µε το βιβλιογραφικό πλαίσιο (Allen, 2001; Bruck, Allen, & 

Spector, 2002; Kossek & Ozeki, 1998; Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996; Snow 

et al., 2003). Ωστόσο, καµία από τις µεταβλητές δεν αποτέλεσε στατιστικώς 

σηµαντικό προβλεπτικό παράγοντα, παρά µονάχα υπήρξε κάποια τάση για τις 

µεταβλητές, ‘ικανοποίηση από την εργασία’ και ‘ποσοτική κοινωνική στήριξη’.  

 Αναφορικά µε τους άνδρες από τις εξεταζόµενες µεταβλητές, η ‘ικανοποίηση 

από την εργασία’, η ‘ψυχοσωµατική υγεία’, και οι ώρες εργασίας ήταν εκείνες που 

βρέθηκαν να συσχετίζονται µε το WFC. Αναλυτικότερα, από τις µεταβλητές µόνο η 

‘ικανοποίηση από την εργασία’ βρέθηκε να συσχετίζεται αρνητικά µε το WFC, ενώ 

οι άλλες δύο µεταβλητές θετικά. Το ερευνητικό αυτό αποτέλεσµα συνηγορεί υπέρ 

των ερευνών στη διεθνή βιβλιογραφία που υποστηρίζουν ότι τόσο τα χαµηλά επίπεδα 

‘ικανοποίησης από την εργασία’, όσο και η κακή ψυχοσωµατική υγεία σχετίζονται µε 

υψηλά επίπεδα WFC.  

Πολύ σηµαντικό εύρηµα αποτελεί η προβλεπτική ικανότητα της 

ψυχοσωµατικής υγείας, η οποία εξηγεί το 21% της ‘σύγκρουσης εργασίας-

οικογένειας’ των ανδρών. Αυτό το εύρηµα φαίνεται να δικαιώνει τις υποθέσεις και τα 

ερευνητικά αποτελέσµατα που καταλήγουν στην υποστήριξη του βασικού ρόλου που 

κατέχει η ‘ψυχοσωµατική υγεία’ στην ερµηνεία του WFC (Frone et al., 1997a; Grant-

Vallone & Donaldson, 2001; Grandey & Cropanzano, 1999).  
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Το σηµαντικότερο εύρηµα της παρούσας έρευνας αφορά στις 

αλληλεπιδράσεις των µεταβλητών εστιάζοντας όχι µόνο σε ατοµικό επίπεδο, αλλά 

και σε επίπεδο ζεύγους. Πιο συγκεκριµένα, η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ των 

γυναικών βρέθηκε να έχει αρνητική συσχέτιση µε την ‘ικανοποίηση από την 

εργασία’, το ‘γάµο’ και την ‘ποσοτική κοινωνική στήριξη’ των συζύγων τους. 

∆ηλαδή, η χαµηλή ικανοποίηση από την εργασία και το γάµο, καθώς και ο µικρός 

αριθµός των ατόµων που παρέχουν κοινωνική στήριξη στον εργαζόµενο άνδρα, 

πιθανότατα να επιφέρει αύξηση της ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ της συζύγου 

του.  

Από τις παραπάνω αλληλεπιδράσεις των µεταβλητών προβλεπτική αξία έχουν 

µόνο η ‘ικανοποίηση από την εργασία’ και το ‘γάµο’ του συζύγου, µε ποσοστό 

ερµηνείας 28% για το WFC της συζύγου. Αυτό σηµαίνει ότι, όσο πιο χαµηλή 

‘ικανοποίηση από την εργασία’ και το ‘γάµο’ έχει ο σύζυγος, τόσο υψηλότερο θα 

είναι το επίπεδο ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ που θα βιώνει η σύζυγος. Αυτό 

το εύρηµα είναι ιδιαίτερα σηµαντικό αφού µας δίνει πολύτιµες πληροφορίες για την 

πρόβλεψη της αλληλεπίδρασης µεταβλητών για τα οποία δεν υπάρχουν αναφορές στη 

διεθνή βιβλιογραφία.  

Εξίσου σηµαντικό είναι το γεγονός ότι δεν βρέθηκε καµία στατιστικώς 

σηµαντική αλληλεπίδραση σε επίπεδο ζεύγους, αναφορικά µε το WFC του συζύγου, 

σε σχέση µε τις µελετώµενες µεταβλητές της συζύγου του. Αυτό το εύρηµα αξίζει να 

ερευνηθεί περαιτέρω από µελλοντικές έρευνες. 

 

Περιορισµοί Παρούσας Έρευνας 

Παρόλο που τα παραπάνω ευρήµατα είναι ενδιαφέροντα και συµβάλλουν 

στην καλύτερη κατανόηση του φαινοµένου της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’, 

η συγκεκριµένη έρευνα παρουσιάζει κάποιους περιορισµούς που είναι σηµαντικό να 

ληφθούν υπόψη.  

Καταρχήν, ως προς τη διαδικασία επιλογής του δείγµατος, οι συµµετέχοντες 

ήταν παντρεµένα εργαζόµενα ζευγάρια, µεσαίου οικονοµικού και εκπαιδευτικού 

επιπέδου από τους νοµούς Αττικής και Κορινθίας, οι οποίοι στην πλειοψηφία τους 

ήταν υπάλληλοι µεγάλων εταιριών, περιορίζοντας την γενίκευση των πορισµάτων της 

έρευνας σε αυτή τη κατηγορία. Αξίζει να αναφερθεί το γεγονός ότι ορισµένοι από το 

δείγµα αρνήθηκαν να λάβουν µέρος στην έρευνα και ακόµη ότι άλλοι συµπλήρωσαν 

τα ερωτηµατολόγια ελλιπώς µε αποτέλεσµα να µην συµπεριληφθούν στην έρευνα. 
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Ένας άλλος µεθοδολογικός περιορισµός είναι η χρησιµοποίηση των 

ερωτηµατολογίων αυτοαναφοράς τα οποία στηρίζονται στις υποκειµενικές κρίσεις 

των ατόµων.  

Ένα άλλο αδύναµο σηµείο της παρούσας έρευνας αποτελεί η χρήση 

µονόδροµων κλιµάκων µέτρησης για την ‘ικανοποίηση από το γάµο’, ‘την κοινωνική 

στήριξη’, αλλά και τον διαχωρισµό wfc και fwc, γεγονός που καταγράφεται ως 

µειωµένη εγκυρότητα των κλιµάκων αυτών. Τέλος, δεν θα πρέπει να λησµονούµε ότι 

η παρούσα έρευνα, όπως και πολλές σχετικές, είναι συναφειακή. Συνεπώς, µόνο 

συµµεταβολές µπορούµε να παρατηρήσουµε και όχι αιτιώδεις σχέσεις. 

 

Συµπεράσµατα και προτάσεις για µελλοντικές έρευνες 

Παρόλα αυτά, η συνεισφορά της παρούσας έρευνας στη βιβλιογραφία είναι 

σηµαντική. Αποτελεί µια από τις λίγες προσπάθειες για την καταγραφή των 

αλληλεπιδράσεων των εξεταζόµενων µεταβλητών σε ένα ευρύτερο κοινωνικό 

πλαίσιο, όπως αυτό του ζευγαριού. Ο στόχος µας ήταν να µελετηθεί και να 

αξιολογηθεί η σύγκρουση εργασίας-οικογένειας µε πληρότητα και επάρκεια.  

Ταυτόχρονα, η µελέτη αυτή παρέχει πληροφορίες για την πρόβλεψη της 

‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ από τον/την σύζυγο, όπου τα ερευνητικά 

δεδοµένα είναι ελάχιστα. 

Η περαιτέρω εξέταση της ‘σύγκρουσης εργασίας-οικογένειας’ και των 

υποκατηγοριών της από µελλοντικές έρευνες θα ήταν πολύτιµη. 

Όπως παρατηρήθηκε από την εισαγωγή, η πλειονότητα των αποτελεσµάτων 

στη βιβλιογραφία ήταν αντικρουόµενα λόγω της ποικιλίας των κλιµάκων µέτρησης 

που η εκάστοτε έρευνα χρησιµοποιούσε. Για το λόγο αυτό κρίνεται αναγκαία η 

αναζήτηση αντικειµενικών µεθόδων µέτρησης των µελετώµενων µεταβλητών. Ακόµη 

είναι σηµαντική η εξέταση των δεδοµένων και µε διαχρονικές µελέτες οι οποίες θα 

εξασφαλίσουν τη δυνατότητα ερµηνείας αιτιωδών σχέσεων στα πορίσµατα. 

Επιπλέον, αξίζει η ερευνηθεί η ‘σύγκρουση εργασίας-οικογένειας’ σε 

περισσότερα πληθυσµιακά δείγµατα όπως αυτά των χαµηλών οικονοµικών 

στρωµάτων, των µειονοτήτων, αλλά και σε διάφορες οικογενειακές δοµές 

(µονογονεϊκές, πυρηνικές οικογένειες).   

Επιπρόσθετα, µαζί µε τις έρευνες της αρνητικής επίδρασης των δύο τοµέων, 

εργασίας και οικογένειας, κρίνεται αναγκαίο να µελετηθούν πως η εργασία επιδρά 

θετικά στην οικογένεια και πως η οικογένεια µπορεί να διευκολύνει την επίδοση στην 
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εργασία, εστιάζοντας έτσι στα δυνατά σηµεία και την αισιόδοξη λειτουργικότητα, 

παρά στις αδυναµίες και τη δυσλειτουργική συµπεριφορά. 

Εν κατακλείδι, η πληρέστερη κατανόηση των παραγόντων που προσδιορίζουν 

το WFC θα δώσει την ευκαιρία για την ανάπτυξη κατάλληλων προγραµµάτων 

παρέµβασης µε στόχο την επίτευξη οικογενειακής και επαγγελµατικής αρµονίας 

κυρίως σε οικογένειες όπου και οι δύο σύζυγοι ακολουθούν επαγγέλµατα καριέρας. 
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