Debiuty Naukowe Studentédw Wyzszej Szkoty Bankowej
2020, Nr 20

MARTYNA ANDRZEJEWSKA

Wyzsza Szkota Bankowa w Poznaniu, Wydziat Finanséw i Bankowosci
e-mail: m-andrzejewska1995@o02.pl

Identyfikacja organizacyjnych czynnikéw
wspierajacych réwnowage praca -

zycie z perspektywy réznych generacji
na przyktadzie oséb swiadczacych prace

ook

w Polsce i Danii

Streszczenie. Godzenie pracy z zyciem pozazawodowym to obecnie ogromne wyzwanie, przed
ktérym stojg pracownicy nie tylko w Polsce, ale i na $wiecie. Jednostki wybieraja pomigdzy
kariera zawodowa a obszarami zycia, takimi jak rodzina czy tez relacje spoleczne, co niesie za
soba wiele konsekwencji nie tylko dla nich samych, ale takze dla organizacji i spoteczenstwa.
W artykule przedstawiono wyniki badania warunkéw dla zapewnienia rownowagi mi¢dzy praca
a zyciem pozazawodowym na przyktadzie pracownikéw z Polski oraz Danii. Analiza zebranych
wynikow pozwolita ustali¢, jak pracownicy postrzegaja swoja rownowage mi¢dzy pracg a zyciem,
jakie czynniki organizacyjne wspierajace work-life balance sa wazne dla poszczegdlnych genera-
cji, a takze jakie dzialania na rzecz réwnowagi migedzy pracg a zyciem pozazawodowym swoich
pracownikoéw podejmuja organizacje.

Stowa kluczowe: work-life balance, satysfakcja z pracy, pracownicy, organizacja, generacje,
czynniki organizacyjne

1. Wprowadzenie

»Wyobraz sobie zycie jako gre, w ktorej zonglujesz pigcioma pitkami. Nazwij-
my je praca, rodzina, zdrowie, przyjaciele oraz dusza — wcigz utrzymujesz je
w powietrzu. Wkrotce zrozumiesz, ze praca jest jak gumowa pitka. Za kazdym

* Artykul zostal przygotowany na podstawie pracy magisterskiej autorki pt. ,,Idea work-life
balance z perspektywy roznych generacji. Identyfikacja organizacyjnych czynnikow wspierajacych
réwnowage praca — zycie”, napisanej pod kierunkiem dr Iwony Werner.
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razem, gdy ja upuscisz, odbije si¢ i wroci do ciebie. Ale pozostate cztery pitki
— rodzina, zdrowie, przyjaciele i dusza — zrobione sa ze szkta. Jesli upuscisz
jedna z nich, pozostanie nieodwracalnie zarysowana, nadszarpni¢ta, okaleczona,
uszkodzona lub nawet zdruzgotana. Nigdy nie bedzie juz taka sama. Musisz to
zrozumie¢ 1 dgzy¢ do rownowagi w swoim zyciu” [cyt. za Tomaszewska-Lipiec
(red.) 2014: 13]. Stowa te wypowiedzial prezes i dyrektor generalny Cola-
-Cola Enterprises B.G. Dyson w Georgia Institute of Technology w 1991 r. Sa
one niezwykle wazne z punktu widzenia poruszanej w artykule problematyki,
poniewaz zwracajg uwage na potrzebe i wage balansu miedzy pracg a zyciem
pozazawodowym u kazdego czlowieka.

Osiggnigcie 1 utrzymanie rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym
stanowi ogromne wyzwanie, przed ktorym stoi obecnie wickszo$¢ osob pra-
cujacych. Nalezy jednak zauwazy¢, ze pracownik jest czg¢$cig organizacji,
a wigc praca nad osigganiem i utrzymywaniem owej roOwnowagi nie powinna
pozostawa¢ wylacznie w jego rgkach. Organizacje majg wptyw na to, w jaki
sposob pracownicy wykonujg powierzone im obowigzki zawodowe, dlatego tez
powinny uczestniczy¢ w dzialaniach zmierzajacych do zapewnienia rownowagi
migdzy pracg a zyciem osobistym swoich pracownikow. Najpierw jednak mu-
sza poznac ich potrzeby, poglady i systemy warto$ci. Wigkszo$¢ organizacji ma
zroznicowane wiekowo zespoly pracownikéw. Istotne jest zatem, by wiedziaty
one, jak postepowaé z przedstawicielami poszczegdlnych pokolen, by osiggali
oni rownowage miedzy pracg a zyciem pozazawodowym i byli dla organizacji
zrodtem przewagi konkurencyjne;.

Celem artykutu jest przedstawienie wynikow badan warunkéw dla zapewnie-
nia rownowagi miedzy praca a zyciem pozazawodowym na przyktadzie pracow-
nikéw z Polski oraz Danii. Gléwnym celem byto zidentyfikowanie czynnikow
organizacyjnych wspierajacych rownowage pomiedzy pracg a zZyciem pozazawo-
dowym oraz zaproponowanie rozwigzan w obszarach wymagajacych najpilniejsze;j
poprawy. Ponadto, podstawowemu celowi pracy towarzyszyty cele poboczne:

— ustalenie, czy przynalezno$¢ pokoleniowa ma wptyw na to, jak postrzega
sie satysfakcj¢ z pracy i work-life balance,

— ustalenie, ktére z czynnikow organizacyjnych wspierajacych rownowage
pomiedzy praca a zyciem osobistym sg wazne dla poszczegdlnych generacji,

— ustalenie, ktére z czynnikéw wspierajagcych rownowage pomiedzy praca
a zyciem osobistym wystepuja w organizacjach,

— ustalenie, jak wyglada realizacja koncepcji work-life balance z perspektywy
0s6b §wiadczacych pracg w Polsce, a jak z perspektywy 0sob pracujacych w Danii.

Zatozono, ze osiaggnigcie przyjetych celoéw badawczych bedzie mozliwe po
uzyskaniu odpowiedzi na pytania:

— jak ksztattuje si¢ zwiazek postrzeganej rOwnowagi praca — zycie a poczucia
satysfakcji z pracy?
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— jakie czynniki organizacyjne wspieraja rownowage pomiedzy praca a zy-
ciem osobistym?

— jakie czynniki organizacyjne wspierajace rOwnowage pomigdzy praca
a zyciem sg wazne dla poszczegdlnych generacji?

— jak ocenia si¢ wystepowanie czynnikow organizacyjnych wspierajacych
rownowage pomigdzy pracg a zyciem?

— jak z perspektywy osob swiadczacych prace w Polsce oraz z perspektywy
0s6b $wiadczacych prace w Danii realizowana jest koncepcja work-life balance?

Na potrzeby badania przyjeto nastgpujace hipotezy badawcze:

HI1: Subiektywna ocena satysfakcji z pracy koresponduje z tym, jak pra-
cownik postrzega swojg rownowage migdzy pracg a zyciem, bez wzgledu na
przynalezno$¢ pokoleniowa.

H2: Czynniki organizacyjne wspierajace rOwnowage praca — zycie sg zroz-
nicowane z punktu widzenia poszczegdlnych generacji.

H3: Organizacje w Polsce nie podejmuja dziatan na rzecz rownowagi migdzy
praca a zyciem pozazawodowym.

H4: Organizacje w Danii podejmuja liczne dziatania wspierajace rowno-
wage praca — zycie pracownikow, a subiektywna ocena satysfakcji z pracy
jest wysoka.

2. Idea work-life balance w swietle literatury przedmiotu

Idea work-life balance po raz pierwszy pojawita si¢ w Stanach Zjednoczonych
mniej wiecej w latach 70. XX w. Poczatkowo dotyczyla wylacznie inicjatyw
prorodzinnych, stad takie pojgcia jak work-family balance lub work-family con-
Sict. Od lat 90. skupia si¢ natomiast na ogole pracownikow, nie zwazajac na to,
jaka jest ich sytuacja rodzinna [Sadowska-Snarska 2014: 33-34].

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele definicji pojecia work-life
balance. W poszczegolnych sferach zycia cztowiek wykonuje rézne zadania,
sprawuje rozne funkcje. Bardzo wazne, by nie traktowaé tych sfer oddzielnie.
Nalezy je faczy¢, traktujac jako elementy pewnej catosci. Niemozliwe jest bowiem
poswiecenie takie samej ilosci czasu kazdej ze sfer, zaangazowanie si¢ w nie
w takim samym stopniu i osiggnigcie takiego samego poziomu satysfakcji z kaz-
dej z nich. Idea work-life balance to metoda, czy tez sposob taczenia réznych
sfer zycia w jedng cato$¢ [Sadowska-Snarska 2014: 34-35].

Work-life balance jest przedmiotem zainteresowan wielu Swiatowych or-
ganizacji. Kwesti¢ te poruszaja m.in. Europejska Fundacja na rzecz Poprawy
Warunkéw Zycia i Pracy (znana bardziej pod nazwg EUROFOUND) oraz
Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (znana takze jako OECD).
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O potrzebie rownowagi miedzy pracg a zyciem pozazawodowym nie trzeba
zatem nikogo przekonywacé. Nieczesto jesteSmy jednak §wiadomi, jak tatwo
mozna t¢ rownowage zaktoci¢ i jak powazne konsekwencje niesie za sobg brak
rownowagi — nie tylko dla pracownika, ale rowniez dla organizacji, gospodarki
i calego spoleczenstwa.

Wsréd czynnikow zaburzajacych work-life balance wymienia si¢ postepujaca
globalizacje, rozwdj technologii, zmiany demograficzne, wzrost udzialu sektora
ustlugowego w gospodarce, zmiany spoteczne, jak wejscie kobiet na rynek pracy
czy zmiana modelu rodziny, ale rowniez czynniki zwigzane z samg organizacja,
tj. zmiany struktur organizacji, zmiany dotyczace zatrudnienia, zmiany organi-
zacji pracy.

Liste najczesciej wskazywanych w literaturze przedmiotu konsekwencji braku

rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Konsekwencje braku rownowagi migdzy praca a zyciem pozazawodowym

Dla pracownikow,
bezrobotnych
1 wykluczonych

Dla przedsigbiorstw

Dla spoteczenstwa

* stres

* frustracja

* nerwowos¢

* depresja

» wypalenie zawodowe

* pogorszenie stanu zdrowia
zarowno psychicznego, jak

i fizycznego

* zwigkszone ryzyko btedow
i wypadkow

* uzaleznienia

(od papierosow, narkotykow,
alkoholu, a nawet stodyczy)
* konflikty w rodzinie

* rozwody

* klopoty wychowawcze

« gorsza opieka nad dzie¢mi
i innymi cztonkami rodziny
* brak satysfakcji z pracy

* obnizenie jakosci
$wiadczonej pracy

* brak poczucia
bezpieczenstwa rodzinnego
* brak poczucia
bezpieczenstwa pracy

 wzrost absencji, gtownie
chorobowych

» wzrost fluktuacji

* utrata inwestycji w kapitat
ludzki

* mniejsza produktywnosé

* mniejsza innowacyjnos¢

* mniejsze zaangazowanie
w realizacj¢ zadan

* mniejsze utozsamianie si¢
pracownikow z celami firmy
* gorsza jako$¢ pracy

* pogorszenie relacji

z klientami

* pogorszenie stosunkow
miedzyludzkich wewnatrz
organizacji

* nizsze zyski

* gorsza pozycja
konkurencyjna organizacji

* mniejszy PKB

na mieszkanca

* zmiana struktur
spotecznych

* duza skala biernosci
zawodowej

* bezrobocie

* rosnace nierdéwnosci
spoteczne

 wigksza zapadalnos¢

na choroby

* malejaca liczba urodzen
* odraczanie narodzin
pierwszego dziecka

* rosngca liczba rozwodow
* rosngca liczba rodzin
niepetnych

» powigkszajaca si¢ sfera
patologii i uzaleznien

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie Borkowska 2010; Sadowska-Snarska 2014; Machol-Zajda 2014.
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3. Generacja - aspekty teoretyczne

Podejmujac probe zdefiniowania pojecia generacji, mozna zauwazy¢€, ze czgsto
stosowanym zabiegiem jest uzywanie naprzemiennie termindw generacja oraz
pokolenie. Niezaleznie od nomenklatury mowi sie, ze jest to grupa 0oséb w po-
dobnej sytuacji zyciowej (podejscie spoleczne), grupa oséb urodzonych w danym
okresie (podejscie ekonomiczne), a takze grupa ludzi wyznajaca podobny system
warto$ci (podejscie kulturowe) [Wiktorowicz, Wyrwas 2016: 19-20].

Uwzgledniajac powyzsze podejscia, definicje pokolenia mozna podzieli¢ ze
wzgledu na aspekt w nich dominujacy, a mianowicie wiek (definicje o charak-
terze demograficznym), zarys historyczny (definicje demograficzno-historyczne)
oraz zestaw wartosci i postaw ludzkich powstatych pod wptywem wydarzen
historycznych (definicje o charakterze psychologiczno-historycznym) [Mirostaw
2014: 132].

Definicje taczaca wszystkie trzy aspekty proponuje Hartmut M. Griese, we-
dlug ktorego ,,za pokolenie uwaza sie sume wszystkich nalezacych do danego
kregu kulturowego os6b w mniej wigcej rownym wieku, ktéore na podstawie
wspolnej sytuacji historyczno-spotecznej wykazuja podobienstwo postaw, moty-
wacji, nastawien i systemow wartosci” [Mendryk 2019: 59]. Obecnie wyrdznia
sie pie¢ pokolen: tradycjonalistow, baby boomers, X, Y i Z.

Pokolenie tradycjonalistow, zwane rowniez pokoleniem budowniczych, to
grupa 0sob urodzonych w latach 1925-1945. Jego przedstawiciele charaktery-
zuja si¢ duzg lojalnoscig wobec pracodawcy oraz przywigzaniem do organizacji.
Prace stawiajg ponad wszystko inne. Kieruje nimi poczucie obowigzku oraz
odpowiedzialno§¢ za powierzone zadania. Wysoko cenia autorytet, honor oraz
ciezka pracg. Generacja ta jest bardzo oporna na zmiany.

Pokolenie baby boomers to grupa osob urodzonych w latach 1946-1964.
Okres ksztaltowania si¢ tego pokolenia przypada na czas zmian w organizacjach,
odzwierciedlajagcych zmiany zaréwno polityczne, jak i spoteczne na $wiecie.
Przedstawiciele tego pokolenia, podobnie jak starsze pokolenie, nie maja poje-
cia o rownowadze miedzy praca a zyciem osobistym. Czesciej jednak okazuja
potrzebe doceniania i prestizu. To generacja pracoholikéw, ludzi zyjacych, by
pracowa¢ [Mazur-Wierzbicka 2019: 118]. Z uwagi na silng potrzebe stabilno$ci
1 bezpieczenstwa przyjmuje si¢, ze glownym motywatorem jest strach przed utrata
pracy i zarobku. Przedstawiciele tego pokolenia darza pracodawcow zaufaniem,
ale oczekuja od nich jasnych procedur i regut zarzadzania.

Pokolenie X to osoby urodzone w latach 1965-1979'. To pierwsze z pokolen,
ktére mimo sktonnosci do pracoholizmu, dostrzega wazno$¢ pozostatych aspektow

! Niektore zrodla przyjmuja zakres 1961-1981.
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zycia, a co za tym idzie — zaczyna dostrzega¢ potrzebe rownowagi mi¢dzy praca
a zyciem pozazawodowym. Pienigdze nie zawsze motywujg przedstawicieli tego
pokolenia. Ich brak natomiast z pewnos$cig bedzie dziatat demotywujaco [Tolbize
2008: 4]. Oprocz tego za motywator uznajg mozliwo$¢ rozwoju w pracy oraz
atmosfere, jaka w niej panuje [Mazur-Wierzbicka 2019: 119]. Generacja X ma
dobrze rozwini¢te umiejetnosci komunikacyjne. Radzi sobie réwniez z techno-
logia, ale preferuje zarzadzanie dokumentacjag w wersji papierowe;.

Generacja Y, nazywana réwniez milenialsami, to grupa oséb urodzonych
w latach 1980-19942. Wychowani w erze globalizacji uznajg technologi¢ za
nieodtgczny element pracy, co$ naturalnego. Podejmujac prace, biorg pod uwa-
ge marke pracodawcy, jej rozpoznawalno$¢ na rynku oraz oferowane warunki
finansowe. Chociaz ostatni z czynnikéw jest dla nich bardzo wazny, to praca
musi odpowiadac ich pasjom, by¢ zgodna z ich priorytetami. Gotowi sg podjac
mniej optacalng prace, jesli tylko da im ona satysfakcje. Przedstawiciele tego
pokolenia potrzebuja pewnego rodzaju autonomii, niezaleznosci w dzialaniu,
jednoczes$nie jednak wykazujac wysoka potrzebe integracji [Mazur-Wierzbicka
2019: 119-120]. Potrzebujg przetozonych zorientowanych na osiagniecia,
z podej$ciem coachingowym. Trzeba ich nieustannie stymulowaé do pracy,
zapewnia¢ rodzinng atmosferg oraz atrakcyjny pakiet benefitow. Milenialsi nie
sg stworzeni do czekania na emeryturg, nie bojg si¢ tez zrezygnowac z pracy
na rzecz podrdzy. Pracuja, zeby zy¢. Ci¢zka praca nie jest im straszna, ale
wychodzg z zalozenia, ze ,,mozna pracowaé¢ madrzej, niekoniecznie ci¢zej”
[Espinoza, Ukleja 2018: 41]. Generacja Y jest wierna wyznawanym przez siebie
ideom, a nie organizacjom, dla ktérych pracuja. Jesli organizacja nie pozwala
im si¢ rozwijaé, realizowa¢ zawodowo, to nie widza nic zlego w tym, by z niej
odejs¢ i szuka¢ nowego zajgcia.

Pokolenie Z, okre$lane rowniez pokoleniem C3, to osoby urodzone od 1995 .
Wychowani w erze powszechnego dostepu do Internetu, nie pamigtaja Swiata
bez technologii. W $rodowisku zawodowym podejmuja si¢ zadan bedacych dla
nich wyzwaniem, ktore ich rozwijaja. Od pracodawcy oczekuja precyzyjnego
okreslania celow i zadan, ale tez odzwierciedlenia naktadéw pracy w wynagro-
dzeniu. Dla generacji Z zycie zawodowe i prywatne stanowi jednos¢, dlatego
w pracy chcg si¢ kierowa¢ tymi samymi warto$ciami co w zyciu osobistym.
Z jednej strony pokolenie pochtonigte technologia, z drugiej cenigce sobie rozwdj,
oczekujace szacunku i bardziej sceptyczne, ostrozne w dzialaniu, przyktadajace
wickszg wage do stabilizacji niz milenialsi [Kroenke 2015: 221]. Cechy, jakie
przypisuje si¢ temu pokoleniu, oraz ich podejscie do pracy pozwalajg dostrzec,
ze jest to niejako potaczenie cech generacji X oraz milenialsow.

2 Niekiedy mozna znalez¢ inne przedziaty 1980-1989, 1981-1995 lub tez 1982-2003.
3 Z ang. connected, tj. podlaczeni do sieci.
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4. Work-life balance w swietle badan wtasnych

4.1. Metodyka badan wiasnych

Badanie zostato przeprowadzone przy uzyciu kwestionariusza ankietowego z za-
stosowaniem metody CAWI.

Na jego potrzeby przygotowano dwie wersje — kwestionariusz w jezyku
polskim skierowany do o0sob $wiadczacych prace w Polsce oraz kwestionariusz
w jezyku dunskim skierowany do oséb $§wiadczacych pracg w Danii.

W kwestionariuszu ankietowym obok pytan zamknigtych jednokrotnego
wyboru znalazty si¢ roéwniez pytania pototwarte z kafeteria odpowiedzi oraz
mozliwoscig wskazania dodatkowego czynnika, ktory nie zostal wczesniej
wspomniany — odpowiedz ,,Inne (jakie?)”. Ankietowani zostali poproszeni o za-
znaczenie maksymalnie pieciu odpowiedzi.

W metryczce kwestionariusza ankietowego stworzono cztery przedziaty wie-
kowe, odpowiadajagce umownym ramom czasowym stosowanym w odniesieniu do
poszczegdlnych pokolen obecnych na rynku pracy. Pierwszy przedziat wiekowy
stanowily osoby utozsamiane z generacja Z, a wigc osoby do 25. roku zycia.
Drugi — osoby w wieku 26-40 lat, czyli tzw. pokolenie Y, nazywane rowniez
milenialsami. Trzeci z przedzialow obejmowat respondentéw w wieku 41-55 lat,
czyli generacje X. Ostatni za$, czwarty przedzial wiekowy, tworzyly osoby ma-
jace 56 lat i wigcej, czyli pokolenie baby boomers. W badaniu nie uwzgledniono
pokolenia tradycjonalistéw z uwagi na to, ze s3 to osoby w wieku 75 lat i wigcej,
ktore raczej nie sa juz aktywne zawodowo.

Warto zaznaczy¢, ze wyniki uzyskane w badaniu przeprowadzonym wsérod
pracownikoéw z Danii nie zostaly poddane analizie szczegotowej, tj. z podziatem
na poszczegolne generacje. Badanie to miato charakter pomocniczy, kontekstowy.
Otrzymane wyniki miaty stanowi¢ jedynie ilustracje badawcza, dajaca odniesie-
nie do gléwnej problematyki pracy zwigzanej z doswiadczeniami pracownikow
$wiadczacych prace w Polsce.

4.2. Prezentacja wynikéw badan

Pierwsza grupe stanowity osoby swiadczace prace w Polsce. W badaniu wzigto
udziat 171 os6b, w tym 108 kobiet i 63 mezczyzn. W pierwszym przedziale
wiekowym, przez ktéry rozumie si¢ osoby w wieku do 25 lat, znalazto si¢
53 badanych. Podobng grupe stanowili milenialsi — 58 0s6b. Nieco mniej 0so6b
zadeklarowato 41-55 lat — bylo to 49 ankietowanych. W ostatnim przedziale
znalazto si¢ tylko 11 osob.
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Druga grup¢ badanych stanowity osoby $wiadczace prace w Danii. W ba-
daniu uczestniczyto 106 oséb, w tym 67 kobiet i 39 mezczyzn. W pierwszym
przedziale wiekowym znalazty si¢ 44 osoby w wieku do 25 lat, w drugim
— 32 milenialsow. 22 osoby tworzyly nieco wezszg grupe w trzecim prze-
dziale wieckowym. Podobnie jak w przypadku badanych $wiadczacych prace
w Polsce najmniej liczng grupe stanowily osoby w wieku 56 lat i wigcej.
Wsréd ankietowanych z Danii znalazlo si¢ tylko 8 osob w tym przedziale
wiekowym.

4.2.1. Rbwnowaga praca - zycie a satysfakcja z pracy

Brak satysfakcji z pracy, a dalej — wypalenie zawodowe sa jednymi z najczesciej
przytaczanych w literaturze przedmiotu konsekwencji braku rownowagi migdzy
praca a zyciem pozazawodowym. Dlatego na poczatku badania poproszono ankie-
towanych o subiektywna oceng ich satysfakcji z pracy oraz poczucia rOwnowagi
miedzy pracg a zyciem. Takie dzialanie miato na celu zbadanie, jak ksztaltuje
si¢ zwigzek postrzeganej rownowagi praca — zycie i poczucia satysfakcji z pracy
oraz czy przynalezno$¢ pokoleniowa ma na to wplyw.

Wsrod badanych swiadczacych prace na terenie Polski nieco ponad potowa
uznata, ze jest usatysfakcjonowana z pracy w mniejszym lub wiekszym stopniu.
Pozostatym praca nie przynosi satysfakcji. Blisko 57% ankietowanych z Polski,
oceniajagc swoj poziom rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym, uznato,
ze w ich poczuciu te rownowage zachowuje. Srednio co trzeci badany wskazat,
ze raczej nie zachowuje rownowagi migdzy praca a zyciem pozazawodowym,
a co dziesigty — zdecydowanie jej nie odczuwa.

Prawie 95% ankietowanych z Danii przyznato natomiast, Zze odczuwa satys-
fakcje z pracy. Ponad 90% deklaruje tez, ze osigga rownowage migdzy praca
a zyciem pozazawodowym. Tylko niespetna 5% uznato, Ze raczej tej rownowagi
nie zachowuje, a niecate 3% — zdecydowanie jej nie zachowuje.

Wyniki badania przeprowadzonego ws$rdd osob $wiadczacych prace na
terenie Polski, jak uzasadniono wyzej, poddane zostaly szczegolowej analizie.
Wykazala ona, ze najmniejsza satysfakcj¢ z pracy odczuwa najstarsze z bada-
nych pokolen. Zdecydowana wigkszos$¢ (72,7%) przedstawicieli generacji baby
boomers raczej nie jest usatysfakcjonowana ze swojej pracy. Dokladnie taka
sama liczba os6b przyznala tez, ze nie zachowuje rownowagi miedzy praca
a zyciem osobistym, co pozwala sadzi¢, ze kazda zmiana w obszarze pracy
bedzie miata wptyw na to, jak osoby po 55. roku zycia bgda postrzegaty swoja
rownowage.

W przypadku pozostatych generacji w kazdej z grup ponad potowa badanych
przyznata, ze jest usatysfakcjonowana z pracy i w swoim odczuciu zachowuje
work-life balance.
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Odpowiedzi wszystkich ankietowanych na terenie Polski zawarte zostaty
w tabeli 2.

Tabela 2. Zestawienie poczucia satysfakcji z pracy badanych i postrzeganej rownowagi migdzy
pracg a zyciem osobistym

Subiektywna ocena Liczba Rownowaga Liczba
satysfakcji z pracy odpowiedzi miedzy praca a zyciem odpowiedzi

pokolenie baby boomers

Usatystakcjonowany 3 tak 3

Nieusatysfakcjonowany 8 nie 8

pokolenie X

Usatysfakcjonowany 28 tak 28

Nieusatysfakcjonowany 21 nie 21

pokolenie Y

Usatysfakcjonowany 33 tak 32

Nieusatysfakcjonowany 25 nie 26

pokolenie Z

Usatysfakcjonowany 29 tak 34
Nieusatysfakcjonowany 24 nie 19
Objasnienia:

,Jusatysfakcjonowany” — suma odpowiedzi ,,zdecydowanie usatysfakcjonowany/a” i ,raczej usatysfakcjonowany/a”,
hieusatysfakcjonowany” — suma odpowiedzi ,,zdecydowanie nieusatysfakcjonowany/a” i ,raczej
nieusatysfakcjonowany/a”,

»tak” — suma odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak”,

,hie” — suma odpowiedzi ,,zdecydowanie nie” i ,,raczej nie”.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety.

4.2.2. Czynniki organizacyjne wspierajgce réwnowage praca - zycie

W badaniu poproszono ankietowanych o wskazanie czynnikow, ktore utatwityby
im osiagnigcie lub zachowanie rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym.
Wyniki badania zawarto w tabeli 3.

Najczesciej wskazywanymi przez osoby §wiadczace prace w Polsce czynni-
kami byly: jasno okreslony zakres odpowiedzialnosci (50,88%), elastyczny czas
pracy (47,95%), stabilno$¢ zatrudnienia (40,94% wskazan), mniejsza liczba zadan
do wykonania w ciagu dnia (34,50% wskazan) oraz mozliwo$¢ skorzystania
z dodatkowego dnia wolnego, bez koniecznosci korzystania z urlopu (33,33%
wskazan).

Nieco inaczej przedstawiajg si¢ wyniki badania przeprowadzonego wsrod
0s6b $wiadczacych prace w Danii, co przedstawiono w tabeli 4.
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Tabela 3. Czynniki ulatwiajace osobom $wiadczacym prace na terenie Polski osigganie
lub/i zachowanie rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym (wedlug czestosci
w kolejnosci od warto$ci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czestose Procent

Jasno okres$lony zakres odpowiedzialnosci 87 50,88
Elastyczny czas pracy 82 47,95
Stabilno$¢ zatrudnienia (umowa o pracg) 70 40,94
Mniejsza liczba zadan do wykonania w ciggu dnia 59 34,50
Mozliwos$¢ skorzystania z dodatkowego dnia wolnego,

bez koniecznosci korzystania z urlopu 37 3333
Poprawa relacji z przelozonym 49 28,65
Mozliwos$¢ pracy zdalnej 48 28,07
Brak konieczno$ci wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 47 27,49
Bilety na wydarzenia kulturalne i rozrywkowe finansowane przez firme 45 26,32
Karnet sportowy finansowany przez firme¢ 39 22,81
Poprawa relacji ze wspotpracownikami 38 22,22
Mozliwo$¢ wzigcia bezptatnego urlopu 29 16,96
Przyzaktadowy ztobek/przedszkole 24 14,04
Inne — ,,godziwe wynagrodzenie” 10 5,85
Inne — ,,wysokie wynagrodzenie” 5 2,92

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow ankiety.

Tabela 4. Czynniki ulatwiajace osobom $wiadczacym prace w Danii osigganie lub/i zachowanie
roéwnowagi miedzy praca a zyciem osobistym (wedtlug czgstosci w kolejnosci od wartosci
najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstose Procent

Elastyczny czas pracy 93 87,74
Mozliwo$¢ pracy zdalnej 60 56,60
Jasno okreslony zakres odpowiedzialno$ci 56 52,83
Brak konieczno$ci wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 46 43,40
Mozliwo$¢ wzigcia bezptatnego urlopu 37 34,91
Poprawa relacji z przetozonym 25 23,58
Stabilno$¢ zatrudnienia 22 20,75
Bilety na wydarzenia kulturalne i rozrywkowe finansowane przez firme 22 20,75
Poprawa relacji ze wspotpracownikami 21 19,81
Karnet sportowy finansowany przez firme¢ 16 15,09
MoZ!iwos'c' skor.zystania z dodatkowego dnia wolnego, bez koniecz- 15 1415
nosci korzystania z urlopu ’

Mniejsza liczba zadan do wykonania w ciagu dnia 11 10,38
Przyzaktadowy ztobek/przedszkole 7 6,60

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety.
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Na podstawie czesto$ci wyboru ustalono, ze najwazniejszym czynnikiem
wspierajacym work-life balance jest elastyczny czas pracy. Osiaganiu i zachowy-
waniu rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym sprzyja rowniez mozliwos¢
pracy zdalnej (56,6%) oraz jasno okreslony zakres odpowiedzialnosci (52,83%).

Uzyskane wyniki pokazuja, jak istotng kwestig dla pracownikow $wiadczacych
prace w Danii jest przede wszystkim czas, jaki poswigcajg na wykonywanie swoich
obowigzkéw zawodowych. W przypadku ankietowanych z Polski poza kwestig
czasu istotne sg rowniez czynniki bardziej formalne, jak stabilno$¢ zatrudnienia.

W celu sprawdzenia, ktore czynniki sag wazne dla poszczegélnych generacji,
wyniki uzyskane w badaniu przeprowadzonym wsrdéd pracownikéw z Polski
poddano szczegdtowej analizie.

W pierwszej kolejno$ci przebadano osoby w wieku 56 lat i wigcej, a wyniki
zamieszczono w tabeli 5.

Tabela 5. Czynniki utatwiajace osobom w wieku 56 lat i wigcej $wiadczacym prace
na terenie Polski osigganie lub/i zachowanie rownowagi migdzy praca a zZyciem osobistym
(wg czestosci w kolejnoscei od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstose Procent

Stabilno$¢ zatrudnienia (umowa o pracg) 7 63,64
Jasno okreslony zakres odpowiedzialno$ci 7 63,64
Poprawa relacji z przelozonym 5 45,45
Inne — ,,wysokie wynagrodzenie” 5 45,45
Inne — ,,godziwe wynagrodzenie” 4 36,36
Mozliwo$¢ wzigcia bezptatnego urlopu 1 9,09
Brak konieczno$ci wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 1 9,09
Elastyczny czas pracy 0 0,00
Mozliwo$¢ pracy zdalnej 0 0,00
Moi@iwoéc’ skor.zystania z dodatkowego dnia wolnego, bez koniecz- 0 0.00
nosci korzystania z urlopu ’

Mnigjsza liczba zadan do wykonania w ciggu dnia 0 0,00
Poprawa relacji ze wspolpracownikami 0 0,00
Przyzaktadowy ztobek/przedszkole 0 0,00
Karnet sportowy finansowany przez firme¢ 0 0,00
Bilety na wydarzenia kulturalne i rozrywkowe finansowane przez firme 0 0,00

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety.

Jak tatwo zauwazy¢, udzielane odpowiedzi wskazujg bardzo wyraznie na
cechy przypisywane temu pokoleniu (baby boomers), a mianowicie — potrzebe
stabilno$ci 1 bezpieczenstwa, a takze docenienia i jasnych regul zarzadzania
przez pracodawcow.
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Pokolenie X w literaturze przedmiotu uznawane jest za pierwsze, ktore
dostrzeglo potrzebe rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym. Strukture
udzielonych odpowiedzi przedstawia tabela 6.

Tabela 6. Czynniki ulatwiajace osobom w wieku 41-55 lat $wiadczacym prace
na terenie Polski osigganie lub/i zachowanie rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym
(wedlug czestosci w kolejnoscei od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstos¢ Procent

Jasno okreslony zakres odpowiedzialno$ci 35 71,43
Elastyczny czas pracy 25 51,02
Stabilno$¢ zatrudnienia (umowa o prace) 24 48,98
Mniejsza liczba zadan do wykonania w ciaggu dnia 24 48,98
Brak konieczno$ci wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 13 26,53
Poprawa relacji z przetozonym 12 24,49
Poprawa relacji ze wspotpracownikami 11 22,45
Mozliwos$¢ skorzystania z dodatkowego dnia wolnego, bez koniecz- 10 2041
nosci korzystania z urlopu ’

Bilety na wydarzenia kulturalne i rozrywkowe finansowane przez firme 10 20,41
Przyzaktadowy zlobek/przedszkole 8 16,33
Inne — ,,godziwe wynagrodzenie” 6 12,24
Mozliwos$¢ pracy zdalnej 5 10,20
Mozliwo$¢ wzigcia bezplatnego urlopu 2 4,08
Karnet sportowy finansowany przez firmeg 2 4,08

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety.

Wisrod udzielonych odpowiedzi sa te odzwierciedlajace naturg tego pokolenia
— ludzi potrzebujacych stabilnosci, a jednoczesnie dostrzegajacych, jak istotna
jest rownowaga migdzy pracg a zyciem osobistym.

Przedstawiciele milenialsow podobnie jak przedstawiciele starszych pokolen
réwniez najczesciej wskazywali na czynniki, ktére w literaturze uznane sg za
typowe dla tej grupy. Wyboér tych czynnikoéw pokazuje, jak istotna jest dla mi-
lenialséw kwestia niezaleznosci, a wiec decydowania o tym, kiedy pracuja oraz
gdzie te prace wykonuja (tab. 7).

Czynniki wskazane przez przedstawicieli najmtodszego pokolenia pozwalaja
stwierdzi¢, ze pokolenie Z to potaczenie milenialsow i pokolenia X (tab. 8).

Analiza wynikow badania wlasciwego pokazuje, ze czynniki wspierajace
rownowage miedzy pracg a zyciem osobistym obejmujg kazdy obszar pracy,
tj. czas pracy, miejsce, warunki oraz $rodowisko pracy. Nie znaczy to jednak,
ze pracodawcy powinni podejmowaé dziatania bez nalezytego ich rozpoznania
Wzmocnienie rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym nie zalezy tylko od
kompleksowosci dziatan — musza by¢ one takze dopasowane odpowiednio do
preferencji pracownikow. Ze szczegdtowej analizy wynika bowiem, ze kazda
generacja inaczej okre$la waznos¢ danego czynnika.
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Tabela 7. Czynniki ulatwiajace osobom w wieku 26-40 lat $wiadczacym prace
na terenie Polski osigganie lub/i zachowanie rownowagi mi¢dzy praca a zZyciem osobistym
(wedlug czestosci w kolejnosci od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstos¢ Procent

Elastyczny czas pracy 30 51,72
MoZ?iwoéé skor;ystania z dodatkowego dnia wolnego, bez koniecz- 23 4308
nosci korzystania z urlopu ’
Mozliwo$¢ pracy zdalnej 25 43,10
Mozliwo$¢ wziecia bezptatnego urlopu 23 39,66
Jasno okreslony zakres odpowiedzialno$ci 21 36,21
Bilety na wydarzenia kulturalne i rozrywkowe finansowane przez

firme 19 32,76
Stabilnos¢ zatrudnienia (umowa o pracg) 18 31,03
Brak koniecznosci wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 18 31,03
Poprawa relacji z przelozonym 18 31,03
Karnet sportowy finansowany przez firme¢ 17 29,31
Poprawa relacji ze wspotpracownikami 16 27,59
Przyzaktadowy ztobek/przedszkole 15 25,86
Mniejsza liczba zadan do wykonania w ciggu dnia 12 20,69

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow ankiety.

Tabela 8. Czynniki utatwiajace osobom w wieku do 25 lat $wiadczacym prace
na terenie Polski osigganie lub/i zachowanie réwnowagi miedzy pracg a zyciem osobistym

(wedlug czestosci w kolejnosci od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstos¢ Procent

Elastyczny czas pracy 27 50,94
Jasno okreslony zakres odpowiedzialno$ci 24 45,28
Mnigjsza liczba zadan do wykonania w ciggu dnia 23 43,40
Stabilno$¢ zatrudnienia (umowa o prace) 21 39,62
Karnet sportowy finansowany przez firme 20 37,74
MoZ@iwos’é skor.zystania z dodatkowego dnia wolnego, bez koniecz- 19 35.85
nosci korzystania z urlopu ’

Mozliwo$¢ pracy zdalnej 18 33,96
Bilety na wydarzenia kulturalne i rozrywkowe finansowane przez firme 16 30,19
Brak konieczno$ci wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 15 28,30
Poprawa relacji z przetozonym 14 26,42
Poprawa relacji ze wspotpracownikami 11 20,75
Mozliwo$¢ wzigcia bezptatnego urlopu 3 5,66
Przyzaktadowy ztobek/przedszkole 1,89

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow ankiety.
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4.2.3. Wystepowanie czynnikéw organizacyjnych
wspierajacych réwnowage pomiedzy praca a zyciem

W ramach badania wlasnego poproszono ankietowanych z Polski i Danii
o udzielenie informacji, czy poszczegdlne czynniki wspierajace rdwnowage
migdzy pracg a zyciem wystepuja w ich organizacjach. Wyniki przedstawiono
w tabelach 9 oraz 10.

Tabela 9. Ocena wystgpowania czynnikow wspierajacych rownowage praca — zycie w miejscu
pracy oraz ich waznos$ci dla osob $wiadczacych pracg na terenie Polski [%]

Wystgpowanie Stopien
czynnika waznosci
2| g £
Czynnik ° 2| 8 s
.0 o 2 > B >
IV RVIR I < 21 3
= o E =R I S =
g 5| ¥§ %252
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o [SI =} R B sz = = N &

Wspotpracownicy wykazuja zrozumienie i wsparcie
w przypadku Pana/i problemow z pogodzeniem pracy
ze sprawami prywatnymi
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W
>
W
(=]
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o4
oo
—_
>
N
S
s
(=3
S

Przetozony wykazuje zrozumienie dla Pana/i potrzeb

53,80 | 46,20 | 59,06 | 30,99 | 9,94 | 0,00
zawodowych

Przetozony wykazuje zrozumienie dla Pana/i potrzeb
osobistych lub uwaza Pan/i, ze w potencjalnie trudnej 56,14 | 43,86 | 52,05 | 33,33 | 1345 | 1,17
dla Pana/i sytuacji zyciowej wykazatby si¢ zrozumieniem

W pracy ma Pan/i jasno okreslony zakres

. L 43,86 | 56,14 | 67,25 | 28,65 | 1,75 | 2,34
odpowiedzialnosci

Pracodawca stosuje si¢ do przepisow wynikajacych z ko-

deksu pracy i wydaje Panu/i nieprzerwany urlop 14-dniowy 80,70 | 19,30 1 69,59 | 22,81 | 5,26 | 2,34

Pracodawca zapewnia Panu/i stabilne zatrudnienie,

. . 81,29 | 18,71 | 65,50 | 20,47 | 12,87 | 1,17
tj. na podstawie umowy o pracg

W Pana/i organizacji realizowane sg dziatania, ktore maja
wplyw na wzmacnianie rownowagi miedzy praca a zyciem | 21,05 | 78,95 | 37,43 | 34,50 | 23,39 | 4,68
osobistym (np. programy praca — zycie)

Pana/i organizacja promuje zdrowy styl zycia,
np. oferuje darmowe owoce, karnety sportowe, 22,81 | 77,19 | 36,84 | 30,41 | 25,15 | 7,60
zapewnia masaz w trakcie przerwy w pracy itp.

W Pana/i organizacji stosuje si¢ ruchomy czas pracy
(przedzialy czasowe, w ktorych rozpoczyna si¢ 48,58 | 51,46 | 45,61 | 32,16 | 18,13 | 4,09
i konczy prace)

W Pana/i organizacji stosuje si¢ ograniczenia
co do liczby godzin nadliczbowych w miesiagcu

Pracodawca daje Panu/i mozliwos¢ pracy zdalnej 26,90 | 73,10 | 34,50 | 19,88 | 31,58 | 14,04

Pana/i organizacja oferuje udogodnienia dla rodzicow
matych dzieci (np. w postaci dodatkowych dni wolnych 26,32 | 73,68 | 32,75 | 23,98 | 34,50 | 8,77
lub przyzaktadowej opieki nad dzie¢mi)

41,52 | 58,48 | 51,46 | 22,81 | 19,30 | 6,43

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow ankiety.
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Analizujac dane zawarte w tabeli 9, mozna zauwazy¢, ze osoby $wiadczace
prace w Polsce najczesciej moga liczy¢ na nieprzerwany 14-dniowy urlop oraz
zatrudnienie na podstawie umowy o prace. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wyste-
powanie tych czynnikdw moze wynikaé z regulacji prawnych, a nie prowadzone;j
przez organizacje polityki wspierajacej work-life balance. Wigkszo$¢ ankieto-
wanych moze liczy¢ réwniez na zrozumienie i wsparcie wspotpracownikow
w przypadku probleméw z pogodzeniem pracy ze sprawami prywatnymi, a ponad
potowa na zrozumienie ze strony przetozonego, gdy chodzi o potrzeby osobiste
1 zawodowe. Pozostate czynniki nie wystgpujg nawet u potowy ankietowanych,
a trzeba podkresli¢, ze s3 one dla nich wazne.

Zupehie inaczej przedstawia si¢ sytuacja w dunskich organizacjach.

Dane zawarte w tabeli 10 pokazuja, ze czynniki wspierajgce rownowage praca
— zycie wystepuja u zdecydowanej wickszosci ankietowanych z Danii. Za czynnik
najrzadziej wystepujacy w organizacjach mozna uzna¢ mozliwo$¢ pracy zdalne;j.

Analiza danych zawartych w tabelach pozwala zauwazy¢, ze zar6wno pracownicy
w Polsce, jak i w Danii uznajg, ze wiekszo$¢ wymienionych czynnikow wspierajacych
réwnowage miedzy praca a zyciem pozazawodowym jest wazna. Roznica polega na
tym, ze zdecydowana wickszos¢ dunskich pracownikdéw rzeczywiscie je otrzymuje,
natomiast w Polsce zapewnia si¢ je czg¢sto mniej niz potowie pracownikow.

4.2.4. Czynniki utrudniajace osiaggniecie lub zachowanie réownowagi
praca - zycie

W ramach jednego z pytan poproszono ankietowanych o wskazanie, ktore z czyn-
nikow przeszkadzajg im w osiggnieciu lub zachowaniu réwnowagi migdzy praca
a zyciem osobistym.

Najczestszg przeszkoda w osiggnigciu i zachowaniu rownowagi, zdaniem
0sOb $§wiadczacych prace w Polsce, jest praca pod ciagla presja czasu. Czynnik
ten wskazato 57,31% badanych. Za problem uznano takze brak jasno okreslo-
nego zakresu obowigzkow (37,43% wskazan) i brak mozliwosci pracy zdalnej
(30,99% wskazan). Niemale znaczenie, wedlug ankietowanych, majg rowniez
sztywno okreslone godziny rozpoczecia 1 zakonczenia pracy (28,65% wskazan)
oraz powierzanie zadan nicodpowiednich do kwalifikacji (25,15%).

W przypadku os6b $wiadczgcych prace w Danii najczestszg przeszkoda
w osiagganiu i zachowywaniu rownowagi migdzy pracg a zyciem osobistym jest
brak mozliwosci pracy zdalnej (40,48% wskazan). Nieco mniejszy problem sta-
nowi praca pod ciagla presja czasu (23,81% wskazan) oraz sztywno okreslone
godziny pracy (17,86% wskazan).

Problemy przedstawione przez pracownikoéw z Danii pokrywaja si¢ z czynni-
kami przeszkadzajacymi osiagnaé work-life balance osobom $wiadczacym prace
w Polsce. Co jednak bardzo istotne, analiza wynikow badania przeprowadzonego
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wsrod osob z panstwa nordyckiego wykazata, ze ankietowani praktycznie nie ko-
rzystali z maksymalnej liczby odpowiedzi, jakie zatozono (zaden ankietowany nie
zdecydowal si¢ na zaznaczenie pigciu czynnikéw). Wszyscy ankietowani (zarowno
z Polski, jak 1 z Danii) mieli mozliwo$¢ wyboru opcji ,,nie dotyczy”. Warto podkres-
li¢, ze zadna z 0sob $wiadczacych prace w Polsce nie zdecydowata si¢ na wybor
tej odpowiedzi, podczas gdy az 22 respondentow z Danii, sposrod 106 bioracych
udziat w badaniu, uznato, ze zaden z czynnikow organizacyjnych nie przeszkadza
im w osigganiu lub zachowywaniu rownowagi migdzy praca a zZyciem osobistym.
Mozna zatem sadzi¢, ze w organizacjach tych respondentow czynniki wspierajace
work-life balance s odpowiednio dobrane do preferencji pracownikow.

W celu zbadania, jakie czynniki organizacyjne sa przeszkoda w osiagnigciu
i zachowaniu rownowagi migdzy pracg a zyciem osobistym dla poszczegolnych
generacji, wyniki badania przeprowadzonego wsrod osob $wiadczacych prace
w Polsce poddano analizie szczegotowe;.

Osoby po 55. roku zycia, utozsamiane z pokoleniem baby boomers, s z re-
guly nieco mniej mobilne. Praca pod presja czasu, czy tez praca w godzinach
nocnych moze sprawia¢ im trudnosci. To zapewne dlatego przedstawiciele tego
pokolenia wskazali na te czynniki jako przeszkadzajace im w osiaganiu work-life
balance. Odpowiedzi tej grupy badanych zawarto w tabeli 11.

Tabela 11. Czynniki przeszkadzajace osobom w wieku 56 lat i wigcej §wiadczacym prace
na terenie Polski w osiagnigciu lub zachowaniu rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym
(wedlug czestosci w kolejnosci od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstos¢ Procent

Praca pod ciagta presja czasu 8 72,73
Brak jasno okreslonego zakresu obowigzkéw 7 63,64
Narzucane z gory terminy odbioru godzin nadliczbowych 6 54,55
Brak wsparcia ze strony przelozonego 4 36,36
Inne — ,,praca w nocy” 3 27,27
Inne — ,,nocne zmiany” 2 18,18
Inne — ,.koniecznos$¢ pracy w nocy” 1 9,09
Sztywno okreslone godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy 0 0,00
Brak mozliwosci pracy zdalnej 0 0,00
Brak mozliwosci wzigcia bezptatnego urlopu 0 0,00
Koniecznos¢ wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 0 0,00
Zbyt duza liczba zadan do wykonania — konieczno$¢ zabierania 0 0.00
pracy do domu ’

Brak wsparcia ze strony wspotpracownikow 0 0,00
Powierzanie zadan nieodpowiadajacych posiadanym kwalifikacjom 0 0,00
Nie dotyczy 0 0,00

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow ankiety.
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Dla przedstawicieli pokolenia X, w odréznieniu od starszej generacji, poza
praca pod presja czasu czy brakiem jasno okreslonego zakresu obowigzkow
przeszkoda jest takze konieczno$¢ zabierania pracy do domu, wynikajaca ze zbyt
duzej liczby zadan do wykonania, oraz brak ruchomego czasu pracy. Wszystkie
odpowiedzi zebrano w tabeli 12.

Tabela 12. Czynniki przeszkadzajace osobom w wieku 41-55 lat $wiadczacym prace
na terenie Polski w osiggnigciu lub zachowaniu rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym
(wedtug czestosci w kolejnosci od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czestose Procent

Praca pod ciagta presja czasu 25 51,02
Brak jasno okreslonego zakresu obowigzkow 22 44,90
Zbyt duza liczba zadan do wykonania — konieczno$¢ zabierania

pracy do domu 20 40,82
Narzucane z gory terminy odbioru godzin nadliczbowych 16 32,65
Sztywno okreslone godziny rozpoczgcia i zakonczenia pracy 15 30,61
Powierzanie zadan nicodpowiadajacych posiadanym kwalifikacjom 13 26,53
Brak mozliwoéci pracy zdalnej 10 20,41
Brak mozliwo$ci wzigcia bezptatnego urlopu 10 20,41
Brak wsparcia ze strony przetozonego 3 6,12
Brak wsparcia ze strony wspotpracownikoéw 2 4,08
Konieczno$¢ wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 1 2,04
Nie dotyczy 0 0,00

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety.

Za najwicksza przeszkode w osiggnigciu i zachowaniu rownowagi miedzy
praca a zyciem osobistym milenialsi uwazaja prace pod ciagla presja czasu.
Brak mozliwosci pracy zdalnej, konieczno$¢ wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych i brak wsparcia ze strony przetozonego réwniez stanowia dla
nich niemaly problem. Warto zauwazy¢, ze wymienione czynniki sa dokladnym
przeciwienstwem tego, co zdaniem milenialsow wspiera ich work-life balance
oraz tego, czego oczekuja oni od swoich organizacji. Odpowiedzi ankietowanych
zawarto w tabeli 13.

Dla najmlodszego z pokolef (Z) niezwykle wazne sa jasno okre§lone cele
i zadania, jak roéwniez kwestia elastycznosci co do czasu i formy wykonywania
pracy. Nie dziwi wigc fakt, ze ankietowani z tej grupy wiekowej za najwigksze
przeszkody w osiggni¢ciu i zachowaniu work-life balance uznali prace pod ciggla
presja czasu, niemozno$¢ pracy w trybie zdalnym, brak jasno okreslonego zakresu
obowigzkow oraz sztywno okreslone godziny pracy (tab. 14).
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Tabela 13. Czynniki przeszkadzajace osobom w wieku 26-40 lat $wiadczacym prace

na terenie Polski w osiagnieciu lub zachowaniu réwnowagi mi¢dzy praca a zyciem osobistym
(wedlug czestosci w kolejnosci od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstosé Procent

Praca pod ciagta presja czasu 32 55,17
Brak mozliwosci pracy zdalnej 18 31,03
Konieczno$¢ wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 17 29,31
Brak wsparcia ze strony przetozonego 17 29,31
Powierzanie zadan nieodpowiadajacych posiadanym kwalifikacjom 17 29,31
Sztywno okreslone godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy 14 24,14
Zbyt duza liczba zadan do wykonania — koniecznos$¢ zabierania

pracy do domu 13 2241
Brak jasno okreslonego zakresu obowigzkéw 13 22,41
Narzucane z gory terminy odbioru godzin nadliczbowych 10 17,24
Brak mozliwo$ci wzigcia bezplatnego urlopu 8 13,79
Brak wsparcia ze strony wspotpracownikow 8 13,79
Inne — ,.koniecznos$¢ pracy w nocy” 1 1,72
Nie dotyczy 0 0,00

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow ankiety.

Tabela 14. Czynniki przeszkadzajace osobom w wieku do 25 lat $wiadczacym prace

na terenie Polski w osiagnieciu lub zachowaniu réwnowagi mi¢dzy pracg a zyciem osobistym

(wedhlug czestosci w kolejnosci od wartosci najwigkszej do najmniejszej)

Czynnik Czgstose Procent

Praca pod ciagla presja czasu 33 62,26
Brak mozliwosci pracy zdalnej 25 47,17
Brak jasno okreslonego zakresu obowigzkow 22 41,51
Sztywno okreslone godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy 20 37,74
Brak wsparcia ze strony przelozonego 17 32,08
Powierzanie zadan nieodpowiadajacych posiadanym kwalifikacjom 13 24,53
Koniecznos¢ wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych 11 20,75
Narzucane z gory terminy odbioru godzin nadliczbowych 5 9,43
Zbyt duza liczba zadan do wykonania — konieczno$¢ zabierania 5 9.43
pracy do domu ’

Brak wsparcia ze strony wspotpracownikow 5 9,43
Brak mozliwosci wzigcia bezptatnego urlopu 4 7,55
Nie dotyczy 0,00

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow ankiety.
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Nalezy zauwazy¢, ze praca pod ciagla presja czasu byla najczgsciej wska-
zywanym czynnikiem uznawanym za przeszkod¢ w osiagnigciu i zachowaniu
rownowagi praca — zycie. Na czynnik ten zwrdcili uwage przedstawiciele wszyst-
kich pokolen, co pozwala sgdzié, ze nie jest to wylacznie kwestia przynalezno$ci
pokoleniowej, a raczej czasow, w jakich obecnie zyjemy.

5. Podsumowanie

Dzisiejsza rzeczywisto$¢ nie sprzyja zachowaniu réwnowagi praca — zycie. Po-
woduje dezorientacj¢. Sprawia, ze postrzegamy poszczeg6lne sfery zycia jako
przeciwstawne sobie. Mtodzi ludzie kazdego dnia stajg przed dylematem, czy
podaza¢ droga wyznaczonej przez kariere zawodowa samodzielno$ci zyciowej,
czy moze skupi¢ si¢ na pozostalych sferach zycia i zatozy¢ rodzine. Przepro-
wadzone badania miaty da¢ odpowiedz na wiele pytan dotyczacych warunkoéw
rownowagi praca — zycie. W tym celu sformutowano cztery hipotezy badawcze.

Pierwsza z nich zaktadata, Ze subiektywna ocena satysfakcji z pracy korespon-
duje z tym, jak pracownik postrzega swoja rownowage miedzy pracg a zyciem,
bez wzgledu na przynaleznos¢ pokoleniowa. Dane zawarte w tabeli 2 pokazuja, ze
zdecydowana wigkszo$¢ respondentow twierdzacych, ze odczuwa satysfakcije z pracy,
w swoim poczuciu zachowuje takze work-life balance, za$ osoby nicodczuwajace
satysfakcji z pracy — nie zachowuja tez rownowagi migdzy pracg a zZyciem pozaza-
wodowym. Wyniki te pozwalajg przyjac, ze pierwsza hipoteza zostata potwierdzona.

Jak wynika z przeprowadzonej analizy literatury przedmiotu oraz badan
wlasnych, poszczegolne pokolenia maja odmienne potrzeby, oczekiwania i sy-
stemy warto$ci, a co za tym idzie — réznig si¢ podejsciem do pracy i zycia
pozazawodowego. Analiza wynikow pokazata, ze kazda z generacji inaczej
okresla wazno$¢ poszczegdlnych czynnikéw wzmacniajacych rownowage mig-
dzy pracg a zyciem pozazawodowym, a zestaw najwazniejszych czynnikow dla
kazdej z nich jest inny. Potwierdza to hipoteze druga, wedtlug ktorej czynniki
organizacyjne wspierajace rownowage praca — zycie sg zroéznicowane z punktu
widzenia poszczegolnych pokolen.

Kolejna z hipotez przedstawiata obraz polskich organizacji w negatywnym, ale
jak sie okazuje — prawdziwym $wietle. Zaktadata ona, ze organizacje w Polsce nie
podejmujg dziatan na rzecz rOwnowagi migdzy pracg a zyciem pozazawodowym.
Analiza wynikéw badan prowadzi do spostrzezenia, ze wigkszo$¢ czynnikow nie
wystepuje nawet u polowy ankietowanych, co pozwala przyjac¢ hipoteze trzecia
za potwierdzong.

Zupehnie inaczej sytuacja przedstawia si¢ w dunskich organizacjach. Czgstos¢
wystepowania w nich czynnikow wspierajacych work-life balance (tab. 10) oraz fakt,
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ze 95% ankietowanych odczuwa satysfakcje z pracy, a ponad 90% przyznaje, ze
zachowuje work-life balance, pozwalajg przyjac ostatnig — czwartg — hipoteze, ktora
zakladata, Ze organizacje w Danii podejmujg liczne dziatania wspierajgce rownowage
praca — zycie pracownikow, a subiektywna ocena satysfakcji z pracy jest wysoka.

Organizacje czgsto wychodza z zalozenia, ze dziatania wspierajace rdwno-
wage miedzy pracg a zyciem osobistym sg kosztowne. Tymczasem wiele z tych
rozwigzan wiaze si¢ ze sposobem wykonywania codziennych obowigzkéw
zawodowych. Moga one dotyczy¢ czasu pracy (ograniczenie godzin nadliczbo-
wych, zapewnienie elastycznego czasu pracy, bezplatny urlop itp.), miejsca pracy
(umozliwienie pracy zdalnej), ale tez srodowiska pracy (zapewnienie stabilnego
zatrudnienia, jasno okreslony zakres obowiazkow, mozliwos¢ rozwoju, mozliwosé
pracy z mentorami, docenienie pracownika, przekazywanie informacji zwrotne;j
itp.). Najwazniejsze jednak, by czynniki organizacyjne byly odpowiednio dopa-
sowane do pracownikéw w danej organizacji.

Idea work-life balance i1 dziatania z nig zwigzane z pewnoscia nie naleza do
najprostszych. Wymagaja czasu oraz odpowiednich przygotowan. Organizacje
powinny jednak wzig¢ pod uwage wiele korzysci, jakie moga nie$¢ za sobag
wiasciwie dopasowane do pracownikow dziatania na rzecz rownowagi praca —
zycie, a mianowicie wzrost motywacji pracownikow, wzrost produktywnosci,
wzrost ich lojalno$ci wobec organizacji, czy tez zmniejszenie poziomu rotacji
pracownikow. Zamiast spogladania na dziatania wspierajace work-life balance jak
na co$ koniecznego, nalezy spojrzec¢ na to, jak na inwestycje w zasoby ludzkie,
a co za tym idzie — przewage konkurencyjng organizacji.

Bioragc pod uwage, ze Polska lokuje si¢ nisko w rankingach dotyczacych
work-life balance, podczas gdy Dania od wielu lat jest ich niekwestionowanym
liderem, uznano, ze wyniki badania mogg stanowi¢ zrodlo informacji, a by¢ moze
i dobrych praktyk dla organizacji w Polsce. W artykule, z racji obszernosci badan,
przedstawiono jedynie wyniki pewnej ich czgsci. Pozostale wyniki wskazujg na
znaczenie rownowagi w zyciu pracownikOw oraz na istniejgce réznice w tym
obszarze migdzy Polskg a Danig. Zwazywszy na poziom réwnowagi mig¢dzy
praca a zyciem osobistym wsrod pracownikow z Polski oraz dostepne rankingi,
niezbedne wydaje si¢ wykonanie dalszych, poglgbionych badan i podjgcie prob
wprowadzania ich efektow w zycie.
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Organizational factors supporting work-life balance
from the point of view of different generations
of people working in Poland and Denmark

Abstract. The ability to balance professional and personal life is currently a huge challenge
for employees, not only in Poland, but also elsewhere in the world. Employees have to choose
between a focusing on their professional career and other areas of life, such as family or social
relations, which has a number of consequences not only for them but also for their company and
society as a whole. The article presents results of a study of factors that help to maintain a balance
between work and personal life, which is based on information collected from Polish and Danish
employees. The results provide insights into how employees perceive their work-life balance, what
organizational factors supporting work-life balance are important for each generation and what
activities organizations undertake to promote work-life balance.

Keywords: work-life balance, job satisfaction, employees, organization, generations, organizational
factors






