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Streszczenie

Aspekt poczucia réwnowagi praca — zycie jest znaczgcy w obecnym rynku pracy. Warunkuje
efektywnos¢ oraz poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy. Wptywa takze na kondycje psy-
chiczng i fizycznga zatrudnionych. Celem artykutu jest zaprezentowanie réwnowagi work-life
balance kobiet i jej kreowaniu przez praktyki HR. Badang kwestig s elastyczne godziny
pracy. Pod uwage wzieto takze dzietnos¢ respondentek. Przebadane kobiety byty w réznym
wieku. Pochodzity one z wojewddztwa lubelskiego. Do realizacji celu wykorzystano kwe-
stionariusz ankiety opracowany przez S. Easton i D. Van Laar, ktory zawierat w sobie
6 wskaznikéw. W badaniu wziety udziat 243 kobiety. Otrzymane wyniki zebrano przed mar-
cem 2020 r., zanim rozpoczeta sie w Polsce epidemia koronawirusa. Otrzymane wyniki
wskazujg na umiarkowany poziom zadowolenia z poziomu work-life balance kobiet. Zau-
wazono takze, ze kwestia posiadania dzieci nie jest tu znaczaca i réznicujgca wyniki. Po prze-
prowadzonym badaniu mozna wnioskowac, ze kobiety, ktére pracuja i zajmujg sie domem
odczuwajg umiarkowany konflikt na ptaszczyznie WLB. Posiadanie dzieci nie wptywa na po-
ziom tejze zmiennej.

Stowa kluczowe

réwnowaga praca-zycie, elastyczne godziny pracy

Wstep

Wiele przemian spotecznych i strukturalnych spowodowalo znaczng poprawe
jakosci zycia. Spoteczenstwo jest bardziej wyksztatcone, a kobiety aktywniejsze za-
wodowo. Upowszechniony zostal model dwojga pracujacych rodzicéw (dual earner
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model). Mozna zauwazy¢ takze, ze zarowno matka, jak i ojciec, w rOwnym stopniu,
angazujg si¢ w zycie rodzinne [Kotowska, 2009]. Osoby wykonujace prace zawo-
dowa sa bardziej zadowolone i przejawiaja wigksza rado$¢ z zycia, niz te pozostajace
bez pracy [Watson i in., 2010]. W starszych pozycjach literatury mozna odnalez¢
stwierdzenia, ze potrdjna rola kobiet (praca, dom i dzieci) wptywa negatywnie na
ich samopoczucie [Macran i in., 1996]. Depresje oraz nasilenie negatywnych uczué
s bardziej powszechne u spotecznosci pici zenskiej [Diener iin., 1999]. Réwno-
wagi-praca zycie sg istotne dla satysfakcji z zycia zawodowego pracownikow.

Interesujace jest zatem poznanie odpowiedzi na pytanie czy elastyczne godziny
pracy, praktykowane przez HR, majg swoje odzwierciedlenie w poziomie work-life
balance kobiet. Czy dzietno$¢ ma wptyw na odczuwany poziom WLB? W artykule
zaprezentowano wyniki badan, ktore otrzymano po wypetnieniu przez kobiety kwe-
stionariusza ankiety.

1. Work-life balance

Z roku na rok znacznej zmianie ulega polityka zawodowa. Pracownicy oraz pra-
codawcy ktadg coraz wickszy nacisk na harmonijne zycie. Zwracajg uwage na waz-
nos$ci umiejetnosci taczenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Sam termin
work-life balance ttumaczy si¢, jako rOwnowaga praca- zycie osobiste. Samo ze-
tknigcie si¢ z problemem nie $wiadczy o jego istnieniu. Ma miejsce wtedy, gdy po-
jawia si¢ rzeczywisty problem z godzeniem tych dwoch sfer. Cztowiek praktykujacy
WLB jest w stanie rozdysponowac czas pomiedzy cztery obszary [Smoder, 2012]:

1. Czas dlasiebie.

2. Czas na bliskich.

3. Czas na obowiazki zawodowe.
4. Czas na zycie spoleczne.

Sama idea wywodzi si¢ ze Stanéw Zjednoczonych. Powstata w latach 80 XX w.
Pracownicy zaczeli bowiem zwracaé uwage nie tylko na otrzymywane wynagrodze-
nie, ale takZze na panujgcg atmosfer¢ w miejscu pracy czy mozliwosé efektywnego
taczenia zycia osobistego i zawodowego [Mazur-Wierzbicka, 2012, s. 141]. Wor-
kers Preferences and Workplace Ability z 2014 roku [Kelly Services, 2014, s. 7]
podaje, ze az 42% polskich pracownikow uznato wyzszo$¢ idei WLB nad zarobkami
czy mozliwo$cig otrzymania awansu.

S. Borkowska pisze, ze work-life balance to umiejetnos¢ tgczenia pracy zawo-
dowej z innymi obszarami zycia (dom, rodzina, hobby, zycie spoteczne) [Borkow-
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ska, 2004, s. 54]. Rozwigzania te majg charakter systemowy oraz wspomagajg pra-
cownikom osiggna¢ satysfakcje i zadowolenie we wszystkich plaszczyznach zycia
[Tchibo, 2015].

Z badan CBOS z 2019 r. wynika, ze dla 84% Polakow najwazniejszg wartoscia
jest rodzina. Chcg zatem mie¢ mozliwo$¢ petnego uczestniczenia w zyciu swoich
najblizszych [CBOS, 2019]. Im wigcej cztowiek pracuje, tym mniej ma czasu na
inne zajecia. Wypoczynek i relaks sg takze bardzo wazne dla dobrego funkcjonowa-
nia i samopoczucia pracownika. Spetniajg takze kilka waznych funkcji: umozliwiaja
rozw0j zainteresowan, nowych umiej¢tnosci, dajg rozrywke oraz poczucie przyna-
lezno$ci do spoteczenstwa [Bywalec i Rudnicki, 2002, s. 98].

Praktykowanie WLB wptywa na mentalno$¢ oraz psychike czlowieka. Ma takze
znaczenie na efektywnos$¢ wykonywanej pracy czy powierzane zadania zawodowe.
Wskaznik lepszego zycia Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)
umiejscowit Polske¢ na 27 miejscu w roku 2019 [OECD, 2019]. Na wspotczynnik
ten sktada si¢ kilka elementow, a jednym z nich jest sfera WLB. Respondenci byli
pytani o ilo$¢ wolnego czasu w ciggu doby.

Przepracowanie jest nastepstwem zaburzen rownowagi pomiedzy praca, a zy-
ciem osobistym. W nastepstwie pracownik czesto bierze urlop lub przebywa na
zwolnieniu lekarskim, jest wypalony i zmeczony. Pogorszeniu ulega takze jego wy-
dajnos¢ w pracy. Z danych Eurostatu wynika, ze Anglicy spedzaja w pracy 42,3
godziny tygodniowo, na drugim miejscu pod wzgledem przepracowanych srednio
godzin plasuje sie¢ Cypr (42,3 godz.), nastepnie Austria (41,4), Grecja (41,2) oraz
Polska i Portugalia. Analizujac tydzien roboczy, to najdtuzszy maja goérnicy oraz
osoby pracujace w przemysle budowniczym [Eurostat, 2018].

Work-life balance mozna takze rozpatrywac jako instrument przewagi konku-
rencyjnej przedsigbiorstw. Elastyczne godziny pracy, mozliwo$¢ wykonywania
swoich obowigzkow zdalnie, czy udogodnienia dla rodzicow, pozytywnie wptywaja
na ogolny wizerunek przedsigbiorstwa, na rynku pracy. Eliminowane sg bariery
zwigzane z rodzicielstwem. Atmosfera w pracy takze ulega poprawie, pracownicy
czuja si¢ dobrze i1 chetnie wypelniaja powierzone zadania. Pracodawcy osiagaja
znacznie lepsze wyniki pracy przy nizszych naktadach finansowych. Nie musza
utrzymywac duzych biurowcow, czy ogranicza¢ godzin pracy (niektérzy moga pra-
cowac rano, inni po potudniu, czy wieczorem). Rodzice matych dzieci chetnie ko-
rzystajg ze ztobkow, przedszkoli ulokowanych przy miejscach pracy, pakietow me-
dycznych czy dofinansowan na wakacyjne wyjazdy [Leonski, 2015; Szydto i Widel-
ska, 2017].
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2. Praktyki HR — elastyczne godziny pracy

Kilka lat wcze$niej, gdy dominowal rynek pracodawcy, a poziom bezrobocia
byt na dosy¢ wysokim poziomie duzo tatwiej byto pozyska¢ pracownika. Obecnie
juz sam proces rekrutacji generuje wysokie koszty, a potencjalni kandydaci oczekuja
takze innych korzysci, anizeli te ptacowe [Albrychiewicz- Stocinska i Robak, 2017].
Przedsigbiorstwa staraja si¢ zainteresowac rynek swoja oferta pracy. Najczesciej
wybierang forma sg rozwiazania z zakresu work-life balance, do ktorych nalezg ela-
styczne formy zatrudnienia oraz elastyczne godziny pracy.

Termin elastyczne formy zatrudnienia, czgsto okreslane jako niestandardowe
pochodzi z literatury anglosaskiej: flexible forms of employment [Kallenberg, 2000;
Domanski, 2007]. Pojgcie thumaczy si¢ jako prace w innej formie niz tradycyjna,
ktora taczy sie z 40- godzinnym czasem pracy, umowa na czas nieokreslony, jedno-
zmianowym, o$miogodzinnym trybem pracy. Pracownik przychodzi do siedzimy
firmy i przebywa tam przez pie¢ dni w tygodniu (od poniedziatku, do pigtku) [Do-
browolska, 2010]. Musi on wypracowaé okreslong ilos¢ godzin w okresie rozlicze-
niowym. Elastyczne formy pracy sg udogodnieniem dla pracownikow, ale nie wpty-
wajg negatywnie na pracodawce. Koszty pracy nie zwigkszajg sie, a czasami nawet
ulegaja obnizeniu [Al Falahy, 1986].

Elastyczne godziny pracy sa korzystne dla oséb, ktéore musza godzi¢ prace za-
wodowa z innymi obowigzkami. Nalezy jednak pamigtac, ze taki sposob zarobko-
wania wymaga od jednostki dyspozycji psychicznych, ktére pomagaja efektywnie
dziata¢, a tym samym odczuwac zadowolenie i satysfakcj¢ z wykonywanej pracy
[Banka, 1995].

Elastyczne godziny pracy bardzo czesto charakteryzujg samo zatrudnienie. Taki
typ pracy moze pozwoli¢ kobietom na lepsze radzenie sobie z obowigzkami zawo-
dowymi oraz rodzinnymi. Z drugiej strony wigksze wymagania oraz stres zwigzany
z prowadzeniem wlasnej dziatalnosci moga znacznie obniza¢ dobrostan spoteczno-
emocjonalny jednostek [Bericat, 2016].

3. Metodyka badan

Celem badan byto sprawdzenie czy elastyczne godziny pracy kobiet maja wptyw
na odczuwany poziom rownowagi praca- zycie osobiste. Wykorzystano kwestiona-
riusz ankiety opracowany przez S. Easton & D. Van Laar [Easton i Van Laar, 2018].
Udzielane odpowiedzi umieszczane byly na pigciopunktowej skali (1 oznaczato:
zdecydowanie si¢ nie zgadzam, a 5- zdecydowanie si¢ zgadzam). Pytanie zwigzane
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z poziomem odczuwanego stresu miato odwrocong skale, warto$¢ 5 przybrata by tu
odpowiedz potwierdzajaca, a 1 odrzucajaca stwierdzenie.
Postawiono nastepujace pytanie badawcze:
1. Czy elastyczne godziny pracy, praktykowane przez HR, majg swoje od-
zwierciedlenie w poziomie work-life balance kobiet?
2. Czy poziom work-life balance jest zréznicowany w zwiazku z posiadaniem
i nieposiadaniem dzieci?

3.1. Ogdlne samopoczucie (GWB)

Ogolne samopoczucie (GWB) ocenia czynnik w jakim stopniu dana osoba czuje
si¢ dobrze. Ogolne dobre samopoczucie jest rozumiane jako wptywanie i bycie pod
wplywem pracy. Dlatego GWB zawiera szerszy aspekt samopoczucia psychicznego,
jak réwniez ogodlne zdrowie fizyczne. Kiedy ludzie czujg si¢ dobrze, to bardziej
prawdopodobne jest, ze beda tez dobrze pracowac i cieszyC si¢ ze swojej pracy.
W sytuacji gdy czuja si¢ niespokojnie lub Zle, niezaleznie od tego, czy pracuja w nie-
bezpieczenstwie lub borykaja si¢ z trudnosciami w domu, to wptywa to na efektyw-
nos¢ pracy. Czynnik odnosit si¢ do 6 pytan dotyczacych samopoczucia i zadowole-
nia z zycia, np. Jestem og6lnie zadowolona ze swojego zycia.

3.2. Rbwnowaga miedzy praca, a Zyciem prywatnym (HWI)

Work-life balance ocenia, w jakim stopniu pracownicy czuja, ze majg kontrole
nad tym, kiedy, gdzie i jak dzialajg. To moze odzwierciedla¢ indywidualne postrze-
ganie, ze pracownik ma spetnione zycie wewnatrz i na zewnatrz pracy, z obopolng
korzyscia dla indywidualnych potrzeb, biznesu i spoteczenstwa. W ramach dziatania
WRQoL, HWI sprawdza w jakim stopniu pracodawca wspiera pracownika w opisy-
wanym aspekcie. Czynnik ten zawieral 3 pytania, np. M6j pracodawca zapewnia mi
odpowiednie udogodnienia i elastycznos¢, abym mogta dopasowaé mojg prace do
zycia rodzinnego.

3.3. Satysfakcja z pracy i kariery zawodowej (JCS)

JCS reprezentuje poziom satysfakcji, jaki miejsce pracy zapewnia osobie zatrud-
nionej. Co sprawia, ze czuje si¢ dobrze: poczucie spetnienia, wysoka samoocena
i realizacja potencjatu. Wspotczynnik ten jest koncepcyjnie zwigzany jest z warun-
kami pracy (WKS) w ramach obecnego modelu QoWL. Czynnik ten zawierat 6 py-
tan np. Mam jasny zakres celow i zadan dotyczacych wykonywania mojej pracy.

82 Academy of Management — 6(1)/2022



Percepcja elastycznosci godzin pracy a poczucie rownowagi praca-zycie kobiet

3.4. Kontrola w Pracy (CAW)

Wspodtczynnik CAW odzwierciedla poziom, przy ktorym pracownik czuje, co
moze wykonywac zgodnie z odpowiednim poziomem kontroli w $srodowisku pracy.
Czotowi autorzy w dziedzinie sugeruja, ze postrzeganie kontroli osobistej moze sil-
nie wptywac¢ zaré6wno na przezycia osob fizycznych, stresu i ich zdrowie. Czynnik
ten posiadat 3 pytania, np. W miejscu pracy mogg wyraza¢ wlasne opinie i wptywaé
na zmiany w obszarze mojej pracy.

3.5. Warunki pracy (WCS)

WCS ocenia obszar, w ktorym pracownik jest zadowolony z podstawowych za-
sobow, warunkdw 1 bezpieczenstwa pracy niezbgdnej do skutecznego wykonywania
swoich zadan. Niezadowolenie z fizycznych warunkow pracy, takich jak zdrowie
oraz bezpieczenstwo i higiena pracy, moze mie¢ istotny negatywny wplyw na
QoWL pracownikow. Czynnik ten zawierat 3 pytania, np. Mdj pracodawca zapew-
nia mi to, co jest potrzebne, abym mogta skutecznie wykonywac swoja praceg.

3.6. Stres w pracy (SAW)

Definicja ta opiera si¢ na zalozeniu, ze czyje$ doswiadczenie stresu zalezy od
indywidualnego postrzegania sytuacji i wiary, ze mozna sobie poradzi¢. Aspekt ten
ma bezposredni wptyw na jakosc 1 efektywno$¢ wykonywanych obowiazkow. Czyn-
nik ten zawierat 2 pytania np. Czgsto odczuwam nadmierny stres zwigzany z praca.

4. Charakterystyka proby badawczej

Dobor proby do badan empirycznych miat charakter losowy. Byty to pracujace
kobiety, w wieku od 25 do 55 lat. Wybrana metoda to kula $niezna. Kwestionariusz
ankiety umieszczono na platformie gmail, gdzie byt on anonimowo wypetniany.
Ostatecznie w ankiecie wziety udziat 243 kobiety (54% z przebadanych responden-
tek posiadato dzieci, a 46% nie posiadato)

Tabela nr 1 pokazuje $rednie arytmetyczne 1 wyniki dotyczace odchylenia stan-
dardowego dla kazdego z badanych wymiarow.
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Tab. 1. Wyniki badan

Dobrostan Réwno- Satysfakcja z Kontrola Warunki Stres (R)
waga praca- | pracy, kariery pracy
Zycie
x~; SD x~; SD x~; SD x~; SD x~; SD x"; SD

Wyniki badan wtasnych

3,53;1,18 3,49; 1,35 3,64;1,19 | 3,63;1,09 3,86; 1,04 2,93;1,28

X" - Srednia, SD — odchylenie standardowe; w przypadku stresu skala jest odwrdcona

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zuzyskanych odpowiedzi wynika, ze najwicksza warto$¢ uzyskata zmienna do-
tyczaca warunkow pracy (3,86). Mozna zatem powiedzie¢, ze wymiar ten jest na
satysfakcjonujacym poziomie. Najgorzej oceniono réwnowage pomigdzy praca,
a zyciem osobistym. Aspekt ten jest problematyczny dla respondentek. Zmienna do-
tyczaca stresu w pracy jest na §rednim poziomie.

W celu uzyskania rozktadu zwigzanego z postawionym pytaniem badawczym
utworzono ponizszg tabele.

Tab. 2. Poziom odczuwanego konfliktu pomiedzy pracg, a zyciem osobistym

Réwnowaga praca- zycie Czy czesto w ciggu ostatniego roku odczuwata Pani konflikt
zwigzany z zachowaniem rownowagi miedzy pracg, a Zyciem?
x"; SD x_; SD
3,49; 1,35 3,51;1,13

X~ - $rednia, SD — odchylenie standardowe

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analizujgc wskaznik Rownowaga miedzy pracg, a zyciem prywatnym (HWI)
brane sg pod uwagg udogodnienia pracownicze, ktore polegaja na elastycznosci go-
dzin pracy. Aspekt ten jest zostat oceniony $rednio na poziomie 3,49. Samo pytanie
odnoszace si¢ do poczucia konfliktu na ptaszczyznie praca- zycie osobiste jest na
podobnym poziomie ( 3,51). Mozna zatem powiedzie¢, ze elastyczne godziny pracy
doskonale wpisuja si¢ w potrzeby kobiet.
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Tab. 3. Konflikt WLB, a dzietnos¢

Czy posiada Pani dzieci? Czy czesto w ciggu ostatniego roku odczuwata Pani konflikt
zwigzany z zachowaniem réwnowagi miedzy pracy, a Zzyciem?
Tak x~; SD
3,50; 1,13
Nie x~; SD
3,53;1,14

X" - $rednia, SD — odchylenie standardowe

Zrédto: opracowanie wiasne.

Ponad potowa respondentek (54%) posiada dzieci, a wigc moze odczuwac syn-
drom napigcia rol. Musza one godzi¢ zycie zawodowe, z prywatnym. Czesto jest tak,
ze w zadnej z tych sfer nie moga osiaggna¢ zadowolenia i satysfakcji. Partnerski po-
dziatl obowigzkoéw coraz bardziej umacnia si¢ w spoteczenstwie, jednak nadal to ko-
biety odpowiadaja za wigkszo$¢ domowych obowiazkéw. Znaczna aktywizacja za-
wodowa kobiet wptyneta na zanik tradycyjnego modelu rodziny, w ktorym mezczy-
zna odpowiada tylko za utrzymanie rodziny, a kobieta zajmuje si¢ domem oraz
dzie¢mi [Smoder, 2012].

Z przeprowadzonych badan wynika, ze dla kobiet posiadajacych, jak i nieposia-
dajacych dzieci konflikt wynikajacy z koniecznosci godzenia obu zyciowych 1ol jest
na podobnym poziomie. WLB jest odczuwany praktycznie identycznie w sytuacji
koniecznosci opieki nad dzieckiem i jej brakiem. Posiadanie potomstwa nie jest tu
powodem zachwiania rownowagi pomi¢dzy pracg zawodowa, a zZyciem osobistym.
Wczeéniej wykonane badania pokazujg, ze poziom stresu i niezadowolenia jest wyz-
szy u kobiet pracujacych [Coltrane, 2000; Sironi i Mencarini 2006].

5. Wyniki badan oraz dyskusja

Przebadana grupa pracownikow angielskich przejawia $rednig satysfakcje
Z umiejetnosci godzenia pracy zawodowej z zyciem osobistym [Easton i Van Laar,
2018]. Wskazani badacze wykorzystali ten kwestionariusz do badania r6znych grup
zawodowych. Dokonali takze podzialu wynikéw wzglgdem plci. Po analizie badan
wlasnych okazuje si¢, ze wspolczynnik HWI (w grupie kobiet), czyli zwigzany
z Work-Life Balance jest na podobnym poziomie u pracownikow brytyjskich oraz
polskich (3,58; 3,49).
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Z badan przeprowadzonych przez GUS wynika, ze dla 83% zbiorowos$ci spra-
wowanie opieki nad dzie¢mi nie wptyneto na zmiang sytuacji zawodowe;j. Nie prze-
jawiali oni takze trudnosci z godzeniem dwoch rol zyciowych- pracy z zyciem oso-
bistym. Prawie 69% spotecznos$ci przyznato, ze nie odczuwa konfliktu na plaszczyz-
nie WLB [GUS, 2018]. Analiza badan wtasnych, przeprowadzonych w 2020 r.
wskazuje, ze az 55% respondentéw czgsto doswiadcza konfliktu w godzeniu pracy
z zyciem osobistym. Liczby te majg tendencje wzrostowa. Na taki stan rzeczy moze
mie¢ wpltyw wzrost wymagan na rynku pracy oraz coraz wigksza ilo§¢ obowigzkow
stawianych przez pracodawcow. Globalizacja, zmiany koniunkturalne, postgp tech-
nologiczny i informacyjny oraz nieustannie rosnaca konkurencja wymusza na pra-
cownikach wigksza dyspozycyjnos¢ oraz zaangazowanie [Borkowska, 2011]. Do-
chodza tu takze sytuacje stresowe, ktore wynikaja z mnogosci obowiazkdéw, inten-
sywnosci pracy lub niepewnosci zatrudnienia [Machol- Zajda, 2008].

Ograniczeniem zaprezentowanych badan jest niereprezentatywno$¢ proby ba-
dawczej oraz jej mata wielko§¢. W przysztosci warto jest si¢ pochyli¢ si¢ nad wpty-
wem epidemii Covid-19 na poczucie Work-Life Balance wsrod kobiet. Catkowite
przeniknigcie si¢ dwoch, kluczowych sfer zycia moze powodowaé wiele frustracji
i konfliktow. Konieczno$¢ pracy zdalnej mogta przyczyni¢ si¢ do powstania innych,
odmiennych niz dotychczas trudnos$ci. Podziat respondentek wzgledem obszaru za-
trudnienia moglby takze generowac¢ nowe wnioski. Kazda branza jest inna oraz sta-
wia odmienne wymagania wzgledem zatrudnionych.
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The perception of the flexibility of working hours, the
sense of the price of women's work-life

Abstract

The aim of the article is to present women's work-life balance and its creation through HR
practices. The issue under study is flexible working hours. Their fertility was also taken into
account. The surveyed women were of different ages. They came from the Lublin Province.
A questionnaire developed by S. Easton & D. Van Laar, which contained 6 indicators, was
used to achieve the goal. The survey questionnaire was hosted on the gmail website. It was
transferred using the snowball method. 155 women took part in the study. The obtained
results were collected before March 2020, before the corona virus epidemic began in Po-
land. The obtained results indicate the average level of satisfaction with the level of wom-
en's work-life balance. It was also noticed that the issue of having children is not significant
and differentiating the results.
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satisfaction, professional life, young women, working women
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