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Santrauka. Tyrimu siekta nustatyti jsipareigojimo organizacijai reik§me vyry ir motery patiriamam darbo ir
Seimos konfliktui. Metodika. 388 vyrai ir 437 moterys uzpildé Organizacinio jsipareigojimo klausimyno
patikslinta versija (Meyer, Allen, & Smith, 1993), matuojancia emocinj, normatyvinj ir testinj jsipareigojima,
Darbo ir $eimos konflikto klausimyna (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000), vertinantj dél laiko, jtampos ir
elgesio kylantj darbo ir $eimos konflikta. Rezultatai. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad moterys patiria stipresnj
nei vyrai dél laiko (p < 0,001) ir jtampos (p = 0,004) kylantj vaidmeny konflikta, ta¢iau nebuvo nustatyta
skirtumy tarp vyry ir motery jsipareigojimo organizacijai. Daugialypé zingsniné regresiné analizé atskleide,
kad stipresnis motery ir vyry emocinis jsipareigojimas organizacijai padeda prognozuoti silpnesnj dél laiko,
itampos ir elgesio kylantj darbo ir §eimos konflikta, o stipresnis motery testinis jsipareigojimas — stipresnj dél
elgesio kylantj konflikta. ISvados. Remiantis rezultatais, galima teigti, kad tyrinéjant darbo ir Seimos konflikto
ry$] su jsipareigojimu organizacijai, skatintina atsizvelgti tiek j lyties kintamajj, tiek j skirtingy jsipareigojimo
komponenty reik§meg.

Pagrindiniai ZodzZiai. [sipareigojimas organizacijai, darbo ir $eimos konfliktas, Iytis.

Ivadas

Siais laikais, sustipréjus konkurencijai tarp organizacijy ir siekiant didinti produktyvuma, vis daugiau reikalaujama
i§ darbuotojy: keliami auksti kokybés standartai, trumpinami darby atlikimo terminai (Suki & Suki, 2011). Tai
darbuotojams gali kelti stresa, ir Kartu jie netenka galimybés skirti pakankamai laiko savo asmeniniam gyvenimui,
tinkamai atliepti Seimos poreikius ar uzsiimti mégstama veikla (Akintayo, 2010; Zhang & Liu, 2011). Profesinés
veiklos ir Seimyninio gyvenimo suderinamumas darbuotojams $iais laikais tampa vienu didziausiy i$§tkiy (Carlson
et al., 2000), kurie ateityje tik stiprés (Eng, Moore, Gvunberg, Greenberg, & Sikora, 2010).

Darbe praleidziant daug laiko, patiriant nuolating jtampa bei demonstruojant tg patj iSmokta elgesj jvairiose
socialinése sistemose, gali kilti darbo ir Seimos konfliktas (Ergeneli, lesev, & Karapinar, 2010). Darbo ir $eimos
konfliktu  vadinama vaidmeny sgveikos forma, kai darbo ir Seimos vaidmeny spaudimas yra abipusiSkai
nesuderinamas (Greenhaus & Beutell, 1985). Labiausiai reiskinio jvairiapusiskumg atskleidZiantis modelis i$skiria
tris darbo ir Seimos konflikto riiis, kai darbe atlieckami vaidmenys trukdo tinkamai atlikti vaidmenis Seimoje — dél
laiko, dél jtampos ir dél elgesio kylancius darbo ir Seimos konfliktus (Carlson et al., 2000). Dél laiko darbo ir Seimos
konfliktas kyla tada, kai dél vaidmens atlikimo darbe sumaZzéja arba nebelicka laiko Seimos nario vaidmens
keliamiems reikalavimams jgyvendinti. Konfliktas dél jtampos pasireiskia, kai jtampa ar stresas, kylantys atliekant
vaidmenj darbe, trukdo atlikti $eimos nario vaidmenj. Zmogus, patiriantis darbe jtampa, ir grizes namo jauciasi
nervingas. Konfliktas dél elgesio pasireiskia, kai elgesys, kuris tinka atliekant viena vaidmenj, néra tinkamas atlikti
kita (Greenhaus & Beutell, 1985) (pvz., agresyvumas darbe nesuderinamas su ramios atmosferos namuose kiirimu)
(Michel, Kotrba, Michelson, Clark, & Baltes, 2011). Neabejotinai darbo ir Seimos konfliktas turi neigiamy padariniy
psichologiniam darbuotojo funkcionavimui: didéja jtampa (Carlson et al., 2000), mazéja subjektyviai suvokiama
darbuotojo gerové (Matthews Wayne, & Ford, 2014), pasitenkinimas gyvenimu ir darbu (Kossek & Ozeki, 1998) ir
kt. Tod¢l skatinama ie$koti budy mazinti konfliktui kilti palankias aplinkybes.

Anks¢iau buvo manoma, kad darbo ir $eimos konfliktg dazniau patiria dirban¢ios moterys negu vyrai (Carlson
et al., 2000). Taciau pastaruoju metu §iuo pozilriu suabejota (Powell & Greenhaus, 2010). Nors dél visuomenés
ly¢iy lygybés skatinimo ir dél to kintanéio Seimos vaidmeny pasiskirstymo vyrai daugiau démesio skiria savo
vaidmeniui $eimoje atlikti (Schneewind, Reeb, & Kupsh, 2010), didzioji namy ruo$os ir vaiky aukléjimo dalis vis
dar tenka moteriai (Mauno, Kinnuen, Rantanen, Feldt, & Rantanen, 2012). Nors atlikta nemazai tyrimy, Kkuriais
bandyta atsakyti, ar vyrai ir moterys patiria skirtingo stiprumo darbo ir Seimos konflikta, gauti rezultatai nevienodi
(Pedersen,Minnote, Mannon, & Kiger, 2011). Keletas moksliniy studijy nustaté, kad stipresnj darbo ir Seimos
konfliktg dél didesniy darbiniy reikalavimy patiria moterys, o ne vyrai (pvz., Innstrand, Langballe, Falkum, Espnes
& Aasland, 2009). Kitose mokslinése studijose skirtumy nenustatyta (pvz., Leslie & Manchester, 2011).

Neatmetama galimybe¢, kad vyry ir motery darbo ir Seimos konflikto patyrimui gali biiti svarbiis tie kintamieji,
kurie atspindi darbuotojy saveika su darboviete, nes darbo ir $eimos konfliktas daugiausia priklauso nuo darbuotojo



suvokimo, ar jis priverstinai dirba organizacijoje, ar darbines veiklas atlieka savo noru (Ekmekci & Casey, 2009).
Vienas kintamyjy, daranciy didelj poveiki darbuotojo suvokimui ir elgesiui darbe, yra jsipareigojimas organizacijai,
kuris nurodo darbuotojo nuostatg organizacijos atzvilgiu — kiek darbuotojas tapatinasi su konkreéia organizacija,
jsitraukia j ja, kaip j socialing sistema, ir nori joje likti dirbti (Porter, Steers, Mowday, & Boutian, 1974).
Universalus ir labiausiai pagrjstas yra Allen ir Meyer (1990) jsipareigojimo organizacijai modelis, apimantis tris
isipareigojimo komponentus. Emocinis jsipareigojimas rei$kia, jog darbuotojas nori likti dirbti dél pacios
organizacijos. Testinis jsipareigojimo komponentas reiskia, kad darbuotojui reikia likti organizacijoje dél tam tikry
priezasCiy, neturint kity patraukliy darbo alternatyvy, iSskyrus likti pas dabartinj darbdavj. Normatyvinis
isipareigojimo komponentas rodo, kad darbuotojas jauciasi privalantis likti organizacijoje dél pareigos jausmo ar
moraliniy jsitikinimy (Allen &Meyer, 1990).

Mokslingje literatiiroje gausu jrodymy, jog, stipréjant neigiamai sgveikai tarp darbo ir Seimos, maZzéja
darbuotojy jsipareigojimas organizacijai (Akintayo, 2010; Carlson, Harris, Taylor-Bianco, & Wayne, 2000; Casper
et al., 2011). Tadiau iki $iol néra aiSkiai atsakyta, kokia reik§me jsipareigojimas organizacijai turi darbo ir §eimos
konflikto raiSkai. Vieni autoriai, besidomintys jsipareigojimo organizacijai svarba darbuotojo gerovei, mano, kad
stiprus jsipareigojimas organizacijai, ypa¢ emocinis jo komponentas, gali apsaugoti darbuotojus nuo neigiamos
darbo stresoriy jtakos (pvz., Begley & Czajka, 1993; Meyer & Maltin, 2010). Todél tikétina, kad stiprus
isipareigojimas organizacijai turéty sumazinti tikimybe¢ patirti darbo ir Seimos konfliktg. Kity teigimu, stipréjant
isipareigojimui, darbuotojai patiria daugiau konflikty tarp darbo ir $eimos, nes stipriai jsipareigoj¢s asmuo yra labiau
suvarzytas laiko atzvilgiu ir daznai negali tinkamai atlikti pareigy Seimoje (Benligiray & Sonmez, 2012). Toks
rezultaty priestaringumas gali biiti nulemtas skirtingy jsipareigojimo komponenty jtraukimo j analizg.

Vis délto, remiantis negausiais koreliacinio pobuidZio tyrimais, galima teigti, jog skirtingi jsipareigojimo
komponentai gali skirtingai veikti darbo ir Seimos konflikta. Stiprus emocinis jsipareigojimas organizacijai turéty
sumazinti visy tipy (kylanciy dél laiko, jtampos ir elgesio) darbo ir Seimos konflikty pasireiskimo tikimybe, nes
teigiamai veikia darbuotojo emocing biiseng ir mintis, susilpnindamas streso suvokimg darbe (Carlson et al., 2000;
Buonocore & Russo, 2013). Be to, emocinis komponentas pasizymi energijos suteikian¢iu poveikiu, skatinanciu
darbuotojus déti papildomy pastangy, jveikiant kasdienius sunkumus (Glazer & Kruse, 2008). Todél keliama
prielaida, kad stipriai emociSkai jsipareigoj¢ darbuotojai turéty patirti silpnesnj darbo ir Seimos konflikta. Taciau
darbuotojas, stipriai jsipareigojes organizacijai pagal tgstinj komponenta, dirba tik dél to, kad neturi kity patraukliy
darbo alternatyvy (Casper et al., 2011), todél darbe gali jzvelgti daugiau neigiamy jvykiy, patirti daugiau streso ir dél
to iSgyventi stipresnj darbo ir $eimos konflikta (Buonocore & Ruso, 2013). Taigi Siame straipsnyje tikimasi, jog kuo
stipriau darbuotojai yra jsipareigoje testiniu buidu, tuo didesné tikimybé jiems patirti darbo ir Seimos konfliktg.

Dél tyrimy triikumo iki Siol néra vieno atsakymo, kokig reik§me¢ darbo ir Seimos konflikto formavimuisi turi
normatyvinis jsipareigojimas. Viena vertus, organizacijos teikiamos darbinés garantijos turéty patenkinti darbuotojo
Seimos reikalavimus, skatinti jo dékingumg organizacijai uz gaunamg naudg (Buonocore & Ruso, 2013). O tai turéty
sumazinti tikimybe patirti darbo ir $eimos konflikta (Zhang & Liu, 2011). Kita vertus, normatyviai jsipareigoj¢
darbuotojai lieka dirbti, nes jauéia socialing ir moraling pareiga ir taip tarsi patenka j spastus. Pareigos vykdymas i§
dékingumo gali tapti nemalonia priverstine prievole, dél to darbuotojai gali negebéti atsitraukti nuo darbo ir
pakankamai laiko skirti Seimai. Todél $iuo tyrimu siekiama patikrinti prielaida, kad stipriai normatyviai jsipareigoje
darbuotojai turéty patirti stipresnj darbo ir Seimos konflikta.

Apzvelgus moksling literatlira matyti, kad skirtingose studijose pateikiamos skirtingos i§vados apie darbuotojy
jsipareigojimo organizacijai svarba darbo ir Seimos konfliktams. Be to, tiriant $iy kintamyjy rySius, dazniausiai
neatsizvelgiama j ly¢iy skirtumus. Todél Siuo tyrimu siekiama nustatyti jsipareigojimo organizacijai svarba vyry ir
motery patiriamam darbo ir Seimos konfliktui.

1. Metodika
1.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 825 darbuotojai, dirbantys skirtingose jvairaus dydzio ir paskirties organizacijose Lietuvoje. I3 ju
437 moterys (amziaus vidurkis M = 38,42, SD = 11,47) ir 388 vyrai (amZiaus vidurkis M = 41,03, SD = 12,76).
Visy tyrimo dalyviy amziaus vidurkis 39,69 (SD = 12,25). Dauguma apklausty darbuotojy dirbo privataus kapitalo
jmonése (N = 654, 79,5 proc.) ir éjo nevadovaujamas pareigas (N = 659, 79,9 proc.). Beveik pusé (42,2 proc.)
apklausty darbuotojy buvo jgij¢ aukstajj universitetinj iSsimokslinimg.

1.2. Tyrime naudoti instrumentai

Organizaciniam jsipareigojimui jvertinti pasirinkta 18 teiginiy Organizacinio jsipareigojimo klausimyno patikslinta
versija (Meyer et al., 1993). Klausimynas matuoja emocinj jsipareigojimg (Kronbacho alfa = 0,74), testinj
jsipareigojima (Kronbacho alfa = 0,75) ir normatyvinj jsipareigojima (Kronbacho alfa = 0,67). Atsakymai yra
vertinami Likerto skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku). Didesnis poskaliy jvertis reiskia stipresnj



isipareigojima. Klausimynas | lietuviy kalba, taikant dvigubo vertimo metoda, iSverstas Vytauto Didziojo
universitete, gavus J. Meyer leidimg jj naudoti mokslo darby tikslais.

Darbuotojy darbo ir Seimos konfliktas buvo matuotas Carlson ir kolegy (2000) Darbo ir Seimos konflikto
klausimynu, sudarytu i$§ 9 teiginiy. Klausimynas matuoja dél laiko (Kronbacho alfa = 0,90), jtampos (Kronbacho
alfa = 0,89) ir elgesio (Kronbacho alfa = 0,73) kylan¢ius darbo ir Seimos konfliktus. Tyrimo dalyviy atsakymai yra
vertinami Likerto skale nuo 1 (visi§kai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku). Didesnis poskaliy jvertis reiskia stipresnj
darbo ir Seimos konflikta. Klausimynas j lietuviy kalba iSverstas Vytauto DidZiojo universitete, taikant dvigubo
vertimo metoda, gavus leidima jj naudoti moksliniais tikslais.

2. Rezultatai

Buvo atliktas vyry ir motery jsipareigojimo organizacijai ir patiriamo darbo ir Seimos konflikto komponenty
palyginimas taikant Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims. Rezultaty analizé atskleidé, kad vyry ir motery
jsipareigojimas organizacijai statistiS$kai reik§mingai nesiskiria (1 lentel¢). Taciau nustatyta, kad moterys dazniau nei
vyrai patiria darbo ir Seimos konflikta, kylantj dél praleidziamo darbe laiko (p < 0,001) ir patiriamos jtampos (p =
0,004).

1 lentelé. Vyry ir motery organizacinio jsipareigojimo bei darbo ir §eimos konflikto skirtumai

Vyrai (N = 388) Moterys (N = 437)
Kintamasis Vidurkis Stand. Vidurkis Stand. treikimé P
nuokrypis nuokrypis
Emocinis jsipareigojimas 4,58 1,22 4,63 1,11 —0,556 0,578
Testinis jsipareigojimas 4,03 1,15 4,07 1,09 -0,555 0,579
Normatyvinis jsipareigojimas 3,94 1,23 3,91 1,11 0,329 0,742
Kylantis dél laiko darbo ir §eimos
Konfliktas 3,20 1,49 3,65 1,68 -4,018 < 0,001
Kylar_ms deél jtampos darbo ir Seimos 3,64 1,55 3,95 1,59 2,860 0,004
konfliktas
Kylantis dél elgesio darbo ir Seimos
Konfliktas 3,71 1,34 3,74 1,24 -0,371 0,710

Tyrime taip pat buvo atlikta daugialypé zingsniné regresiné vyry ir motery duomeny analizé, Kuria siekta
jvertinti jsipareigojimo organizacijai prognosting reik§me darbo ir $eimos konfliktui. Si rezultaty analizé isryskino
vyry ir motery im¢iy skirtumus. Nustatyta, kad stipresnis motery emocinis jsipareigojimas prognozuoja silpnesnj dél
laiko (koreguotasis koef. R*= 0,052; F (1) = 25,112; p < 0,001), jtampos (koreguotasis koef. R?= 0,063; F (1) =
30,171; p < 0,001) ir elgesio (koreguotasis koef. R*= 0,027; F (1) = 19,997; p < 0,001) kylantj konfliktg. Tagiau
stipresnis motery testinis jsipareigojimas padeda prognozuoti stipresnj darbo ir Seimos konflikta, patiriama dél darbe
naudojamy elgesio modeliy, taikomy namuose (koreguotasis koef. R*= 0,039; F (2) = 9,343; p = 0,021). Vertinant
vyry darbo ir Seimos konflikto patyrima, reikSmingas buvo tik emocinis jsipareigojimo komponentas, kuris
prognozuoja silpnesnj kylantj dél laiko (koreguotasis koef. R? = 0,035; F (1) = 15,049 ; p < 0,001), jtampos
(koreguotasis koef. R=0,101; F (1) = 44,455 ; p < 0,001) ir elgesio (koreguotasis koef. R*= 0,039; F (1) = 29,197 ;
p <0,001) darbo ir Seimos konflikta.

3. Rezultaty aptarimas

Tyrimu buvo siekiama nustatyti jsipareigojimo organizacijai svarbg vyry ir motery patiriamam darbo ir Seimos
konfliktui. Rezultaty analizé atskleidé, kad vyry ir motery jsipareigojimas organizacijai statistiSkai reik§Smingai
nesiskiria, ta¢iau moterys dazniau nei vyrai patiria darbo ir Seimos konflikts, kylantj dél praleidziamo darbe laiko ir
patiriamos jtampos. Tokie rezultatai atitinka kai kuriy autoriy tyrimy iSvadas (Pedersen et al., 2011; Mauno et al.,
2012). Vis délto, nepaisant visuomenés nuostaty dél lygiaveréiy ly¢iy vaidmeny bei vyry pastangy aktyviau
jsitraukti j Seimos gyvenima, moterys vis dar prisiima didziausia atsakomybe¢ uz ripinimasi vaikais ir namy ruosos
darby atlikimg (Leslie & Manchester, 2011). Skirtumy tarp vyry ir motery iSry$kéja ir darbingje erdvéje —
darbuotojai vyrai darbe turi daugiau autonomiskumo ir kontrolés negu moterys. O tyrimai rodo, kad autonomijos
stoka reik§mingai susijusi su stipresniu darbuotojy patiriamu darbo ir $eimos konfliktu (Michel et al., 2011).

Gauti rezultatai taip pat atskleidé, jog skirtingi jsipareigojimo organizacijai komponentai yra skirtingai
susije su darbo ir Seimos konfliktu. Rezultaty analizé patvirtino uzsienio $aliy mokslininky iSvadas, kad stiprus
emocinis prisiri§imas prie organizacijos, pasiZymintis energijos suteikianéiu poveikiu ir skatinantis darbuotojus déti
papildomy pastangy, jveikiant kasdienius sunkumus, gali bati indikatoriumi prognozuojant neigiamos darbo ir
Seimos vaidmeny sgveikos patyrima tiek vyrams, tiek moterims (Carlson et al., 2000; Meyer, Stanley & Parfyonova,
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2002; Glazer & Kruse, 2008). Manoma, jog emocinio jsipareigojimo reik§mé darbo ir Seimos konfliktui gali buti
susijusi ir su vertybinémis darbuotojy orientacijomis. Susiformavusi asmenybés vertybiné sistema lemia jos veiklos
kryptingumg — pirmenybés teikimg darbui arba $eimai. Teigiama, kad jei darbuotojas pirmenybe teikia darbui,
jauciasi patenkintas praleisdamas darbe daug laiko, jis bus linkes labiau jsipareigoti organizacijai emociskai
(Greenhaus & Powell, 2006). D¢l to padidéja darbuotojo emociniai ir psichologiniai i$tekliai, kurie gali bati
panaudoti Kitose gyvenimo srityse (Prottas & Hyland, 2011), ir sumazéja jtampa, kad maZziau laiko ir energijos licka
Seimai (Buonocore & Ruso, 2013). Yra nuomoniy, kad kuo daugiau vaidmeny zmogus atlieka (iki tam tikro lygio),
tuo jo psichiné ir fiziné sveikata yra geresné (Nelson, Sorensen, & Berkman, 2012) — jis gauna daugiau asmeniniy
i§tekliy, padedanciy kovoti su stresu ir nesékmémis (Innstrand et al., 2009). Todé¢l darbe patirta sékmé gali buti
naudinga Seimyniniams santykiams (pvz., finansiskai) ir paveikti bendra asmens poziiirj j gyvenima (Gareis, Barnett,
Ertel, & Berkman, 2009). Be to, stiprus emocinis jsipareigojimas yra susij¢s su paramos Vienas kitam teikimu (Sani,
Magrin, Scrignaro & McCollum, 2010), todél darbai atlieckami na$iau ir efektyviau (Tanghe, Wisse, & Van der Flier,
2010), taip sutaupant laiko kitiems vaidmenims atlikti.

Kiek kitokiu poveikiu darbuotojy pozitriui j darbo ir Seimos vaidmeny saveikg turéty pasiZyméti testinis
isipareigojimas. Tyrimo rezultatai parodé, kad testinis isipareigojimas organizacijai gali sustiprinti motery patiriama
darbo ir Seimos konflikta, kuris kyla dél elgesio modeliy, naudojamy darbe, tatiau netinkané¢iy namuose. Sie tyrimo
rezultatai papildé kity mokslininky (Akintayo, 2010; Buonocore & Ruso, 2013) studijas, kuriose teigiama, kad dél
testinio jsipareigojimo darbuotojai nesijaucia galintys savarankiSkai kontroliuoti savo jsitraukimo j darba, turi
iStverti sglygas, kurios galbiit netenkina jy pagrindiniy poreikiy, o patiriamas nepasitenkinimas sustiprina §j
vaidmeny konflikta (Benligiray & Sonmez, 2012). Netikéta tai, jog Sie rezultatai nustatyti tik motery grupéje, nors
Sio tyrimo rezultaty analizé parodé, kad néra skirtumo tiek tarp vyry ir motery testinio jsipareigojimo, tiek tarp dél
elgesio kylanéio darbo ir Seimos konflikto. IeSkant atsakymo reikéty atlikti tolesnius tyrimus.

Sis tyrimas papildo labai negausiy tyrimy, Kuriais siekiama nagrinéti normatyvinj jsipareigojimo komponenta,
gretas. Vis délto rezultatai atskleidé, kad normatyvinis jsipareigojimas néra reikSmingas prognozuojant vyry ir
motery neigiama saveika tarp darbo ir Seimos ir nepatvirtino keltos prielaidos, jog stipresnis normatyvinis
isipareigojimas galéty prognozuoti stipresnj darbo ir Seimos konflikta. Vertinant kity jpareigojimo komponenty
svarbg, vertéty atkreipti démesj, kad regresijos modeliai vyry ir motery imtims paaiSkino tik maziau nei 10 % darbo
ir Seimos konflikto duomeny sklaidos. Tai jrodo, jog greta emocinio ir tgstinio jsipareigojimo yra kity, ypac
reik§mingy kintamyjy, kurie veikia darbuotojy darbo ir Seimos konflikto pasirei$kimo vertinima, todél btini tolesni
tyrimai.

Apibendrinant galima daryti i§vada, kad, tiriant darbo ir $eimos konflikto ry§j su jsipareigojimu organizacijai,
skatintina atkreipti démesj tiek | lyties kintamajj, tiek j skirtingy jsipareigojimo komponenty reikSme.

ISvados

Vyry ir motery jsipareigojimas organizacijai nesiskiria. Moterys dazniau nei vyrai patiria dél laiko ir jtampos kylantj
darbo ir Seimos konflikta. Skirtingi jsipareigojimo organizacijai komponentai turi skirtingg reik§Sme darbo ir Seimos
konfliktui: emocinis jsipareigojimas sumazina, o testinis — padidina tikimybe moterims patirti darbo ir Seimos
konflikta.
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Abstract. The aim of this study was to determine the importance of organizational commitment for the work—family conflict of men and
women; 388 men and 437 women completed the revised version of the Organizational Commitment Questionnaire (Meyer et al., 1993)
which assesses the emotional, normative and continuous commitment and the, Work—Family Conflict questionnaire (Carlson et al., 2000)
which measures time, strain and the behavior-based work—family conflict. Also, data about age, gender, education, family status were
gathered. The results have showed that women experience a stronger time (p < 0.001) and strain (p = 0.004) based work—family conflict
than men, whereas there was no difference in three components of organizational commitment between men and women. The multiple
regression analysis has revealed that women and men with a stronger emotional commitment tend to experience a weaker time-strain-and
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behavior-based work—family conflict. Also, women with a strong continuous commitment tend to experience a stronger behavior-based
work—family conflict, The findings suggest that organizational commitment can be a useful predictor of the employees’ work—family
conflict, and the different components of organizational commitment and gender should be taken into account.

Keywords. Organizational commitment, work—family conflict, gender.
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