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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest diagnoza réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a osobi-
stym, zidentyfikowanie kluczowych czynnikéw utrzymania réwnowagi, a takze okreslenie
przyczyn i skutkéw jej braku na przyktadzie przedsiebiorstwa Grupa Eltron sp. z 0.0. Gtow-
nym wnioskiem ptyngcym z niniejszych badan jest to, ze skuteczne zarzgdzanie czasem oraz
uwzglednienie réznorodnych aspektéw zycia zawodowego i osobistego sg kluczowe dla
osiggniecia rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym. W celu skutecznego osiaggniecia
harmonii w zyciu zawodowym i osobistym pracownikdéw w Grupie Eltron, zaleca sie imple-
mentacje elastycznych rozwigzan dotyczgcych organizacji pracy i czasu. Dostosowywanie
godzin pracy do indywidualnych potrzeb pracownikéw oraz aktywne wsparcie w zarzadza-
niu sferami zycia zawodowego i osobistego moze przyczyni¢ sie do stworzenia bardziej
zréwnowazonego i satysfakcjonujacego srodowiska pracy, sprzyjajgcego efektywnosci i za-
angazowaniu pracownikéw.

Stowa kluczowe

rownowaga miedzy zyciem zawodowym i osobistym, work-life balance, elastyczny czas
pracy
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Wstep

Zachowanie rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym (ang. work-
life balance) staje si¢ niezbg¢dne dla efektywnego funkcjonowania pracownikow.
W dobie konkurencji na rynku pracy, organizacje pragng przyciagac i zatrzymywacé
wykwalifikowanych pracownikéw poprzez oferowanie elastycznych harmonogra-
moéw pracy oraz umozliwienie im skutecznego zarzadzania obowigzkami zawodo-
wymi i osobistymi. Utrzymanie balansu mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym
zazwyczaj wiaze si¢ z kwestiami wydajnosci i efektywno$ci zawodowej, duzym na-
ktadem pracy i nadmiernym wysitkiem, wyborem i poczuciem kontroli, wahaniem
si¢ miedzy priorytetami a zobowigzaniami, kumulacjg ro6l zwigzanych z pracg i ro-
dzing, a takze osigganiem celow przy jednoczesnym radzeniu sobie ze stresem [To-
maszewska-Lipiec, 2018, s. 22]. Jak wskazujg wyniki badan prowadzonych w tym
obszarze jedna trzecia zatrudnionych uwaza, ze rOwnowaga w ich zyciu zachowana
jest na $rednim, ztym, a nawet bardzo zty poziomie, a nieco ponad potowa pracow-
nikow wskazuje, ze brak rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym powoduje
rozwazania 0 zmianie pracy [Raport Hays, 2019].

W zwigzku z powyzszym celem artykutu jest diagnoza rownowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a osobistym, okreslenie najwazniejszych czynnikow utrzymania
rownowagi oraz okreslenie przyczyn i skutkow braku takiej rownowagi wsrdd pra-
cownikow przedsigbiorstwa Grupy Eltron.

Artykut sktada si¢ z kilku czesci. W pierwszym rozdziale dokonano przegladu
literatury dotyczacej wystepowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a 0so-
bistym, przyczyn i skutkow jej braku oraz elementéw majace wptyw na rownowage.
W drugim rozdziale przedstawiona zostata metodyka badan. Nastepnie zostalty omo-
wione wyniki badania i przeprowadzono dyskusje. W zakonczeniu zawarto podsu-
mowanie wynikow badawczych.

1. Przeglad literatury

Rownowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym (ang. work-life balance)
polega na znalezieniu harmonii migdzy pracg a obowigzkami osobistymi. Istotne dla
utrzymania dobrej kondycji fizycznej i psychicznej oraz ogolnej satysfakcji z zycia
jest utrzymanie zdrowej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym
[https://kadry.infor.pl/kadry/hrm/6302471,rownowaga-miedzy-praca-a-zyciem-
prywatnym.html, 22.03.2024]. Work-life balance mozna definiowa¢ jako umiejet-
no$¢ skutecznego zarzadzania potencjalnymi rozbiezno$ciami migdzy réoznymi wy-
maganiami zycia zawodowego i prywatnego [Chudy-Laskowska, 2019, s. 50].
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W zakres zycia osobistego wchodza sprawy zwigzane z zyciem rodzinnym, samo-
poczuciem, zainteresowaniami i aktywnosciami. Jednak sposob, w jaki ta sfera jest
rozumiana, moze rézni¢ si¢ w zalezno$ci od tego czy osoba zyje samotnie, jest
w zwigzku matzenskim, czy posiada potomstwo. Wszystkie te czynniki wptywaja
na dziatanie jednostki i mogg istotnie wptywac na poczucie satysfakcji z zycia [ Secz-
kowska, 2019, s. 8-9]. Poczatkowo, w kontekscie teorii konfliktu praca — zycie, sku-
piano si¢ na aspekcie konfliktu mi¢dzy pracg a zyciem rodzinnym. Problem wyste-
puje, gdy wymagania zwigzane z pracg oraz zyciem rodzinnym sg w pewnym zna-
czeniu wzajemnie sprzeczne [Sadowska-Snarska, 2014, s. 22]. Spor powoduje obni-
zenie poziomu zadowolenia zard6wno w pracy, w zyciu rodzinnym, jak i ogolnie
W zyciu. Roznego rodzaju problemy Zzyciowe moga prowadzi¢ do do§wiadczania
stresu psychicznego, uczucia niepokoju i depresji. Czgsto odczuwa si¢ brak odpo-
wiednich zasobow psychicznych i fizycznych, aby sprosta¢ wymaganiom zwigza-
nym ze sprzecznoscig rol [Sirgy, 2018, s. 244-245]. Wystepujace komplikacje
w pracy odbijajg si¢ na sferze osobistej i odwrotnie [Chudy-Laskowska, 2019, s. 50].
Wspotzalezno$é zycia zawodowego i osobistego zaprezentowane zostaty na rysunku
1.

Praca Zycie

zawodowa — osobiste

Skutki

Rys. 1. Relacje miedzy pracg zawodowa a zyciem osobistym
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [Tomaszewska-Lipiec, 2018, s. 30].

Koncepcja work-life balance pomaga w zachowaniu spdjnosci z samym soba
poprzez efektywne zarzadzanie wydajnoscia, produktywnoscig oraz rolami, jakie
pelnimy w zyciu. Wskazuje, ze nalezy czasem zatrzymac si¢, gdy ilo$¢ wykonywa-
nych zadan przewyzsza jako$¢, gdy sukcesy przewazaja w stosunku do przyjemno-
$ci, a poscig za obowigzkami przestaje by¢ zgodny z wlasnymi wartosciami i celami.
Roéwnowaga zachodzi, gdy zycie prywatne nie dominuje nad zyciem zawodowym
i odwrotnie. Osiggniecie balansu opiera sie¢ na wielu zasadach [Piecuch i Chudy-
Laskowska, 2019, s. 32]. Mozna do nich zaliczy¢ m.in.:
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* utrzymywanie umiaru miedzy pracg a domem;

* ustalanie priorytetow w zyciu;

+ $wiadomo$¢ sytuacji panujacej na rynku pracy, co pozwoli okresli¢ rozwdj

swojej kariery;

* troszczenie si¢ o rodzing i bliskich;

» znajomo$¢ wilasnych praw i obowigzkéw [Piecuch i Chudy-Laskowska,

2019, s. 32].

Uwaza sig, ze aby osiggna¢ sukces zyciowy, nalezy zachowa¢ balans migdzy
zyciem prywatnym a zawodowym [Gerlach, 2014, s. 89]. Dazenie do harmonii po-
winno przynies¢ wiele pozytywnych efektow. Te korzy$ci mozna rozwazac w trzech
roznych aspektach: dla pracownika, przedsigbiorstwa oraz w wymiarze spolecznym
[Bityj, 2022, s. 15]. Z punktu widzenia podj¢tego tematu omdéwiono tylko wymiar
pracownika i przedsigbiorstwa (tab.1).

Tab. 1. Korzysci ze stosowania work-life balance

Wymiar: Korzysci

e  zadowolenie z pracy

o wieksza efektywnosé¢, produktywnosé

e  wieksza motywacja do pracy

Dla pracownika ®  mniejszy stres zwigzany z pracg

e mniejsza ilos¢ konfliktéw w relacji praca-zycie

e lepsze relacje miedzyludzkie

e  mozliwos$¢ pogodzenia zycia prywatnego z praca

e utrzymanie wartosciowych pracownikéw

e mniejsze koszty zwigzane z rekrutacjg oraz szkoleniem pracownikéw
Dla przedsiebiorstwa | ¢  mniejsza rotacja pracownikéw

e mniejsza konkurencja wsrdd pracownikow

e wieksza motywacja i kreatywnosé pracownikow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: [Gerlach, 2014, s. 89-90; Piecuch i Chudy-Laskowska, 2019,
s. 35; Bityj, 2022, s. 15-16)].

Wspdtczesny tryb zycia wyrdznia si¢ znaczacym skroceniem dostepnosci czasu,
co jest efektem zmian spoteczno-ekonomicznych i cywilizacyjnych. Jest to spowo-
dowane przymusem radzenia sobie z rosngcg iloscig obowigzkéw pomimo ograni-
czonego czasu. Dodatkowo presja bycia zawsze dostepnym jako pracownik, dazenie
do awansu oraz podkreslanie swojej roli w firmie w zwigzku z wigkszymi wymaga-
niami pracodawcOw sprawiajg, ze pracownicy stajg przed wyzwaniem rownowaze-
nia pracy i zycia osobistego [Burlita i Btonski, 2017, s. 22; Szydto 2017; 2018].
Istota balansu jest dla kazdego powszechnie znana. Niestety rzadko mozna dostrzec
jak tatwo jest jg zaburzy¢. Niezrownowazenie mi¢dzy obowigzkami zawodowymi
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a zyciem poza praca niesie za soba wiele niekorzystnych konsekwencji [Andrzejew-
ska, 2020, s. 160]. Dla pracownikow sa to: stres, konflikty, zte samopoczucie fi-
zyczne, wzrost agresji u dzieci, ograniczona troska o dzieci, naduzywanie alkoholu,
uzaleznienia od narkotykdw, palenie papieros6w i nadmierne spozywanie stodyczy,
deprecjacja wartosci pracownika, utrata poczucia bezpieczenstwa w kontekscie zy-
cia rodzinnego i zawodowego. W kontekscie organizacyjnym sg to: spadek wydaj-
nosci i jakosci pracy, nieobecnosci pracownikdw w szczegdlnosci te zwigzane z cho-
robami, wzrost rotacji kadry, gorsze skupienie w pracy, ograniczona kreatywnosc,
stabe relacje z klientami oraz ich utrata [Gerlach, 2014, s. 87-88].

Ponadto wyr6zni¢ mozna pewne konflikty, ktére pojawiaja sie¢ w przypadku
braku mozliwosci pogodzenia pracy z zyciem osobistym, co zostalo przedstawione
w tabeli 2 [Chudy-Laskowska, 2019, s. 50].

Tab. 2. Rodzaje konfliktow

Podmiot Rodzaj konfliktu
Naruszenie harmonii miedzy pracg a domem moze znaczgco wptynac na zdro-
Pracownik wie psychiczne pracownika. Im wiecej konfliktow w pracy tym wiekszy stres

cztowieka i wieksze prawdopodobiernstwo wypalenia zawodowego.
Problemy domowe przeniesione do pracy moga zmniejszy¢ energie i produk-
Organizacja tywnos¢ pracownika. Co wiecej nie czerpie on przyjemnosci z wykonywanej
pracy, co powoduje che¢ odejscia z niej.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Chudy-Laskowska, 2019, s. 51].

Firmy staraja si¢ sprosta¢ problemom wynikajacym z zakldcen miedzy praca
a zyciem osobistym. Pracodawcy chetnie wprowadzaja programy, ktére utatwiaja
pogodzenie tych dwoch sfer, sg one szczegodlnie istotne dla rodzicow posiadajgcych
dzieci oraz dla 0sob sprawujacych opieke nad osobami chorymi i starszymi. Dzigki
temu przedsigbiorstwa stajg si¢ bardziej popularne na rynku pracy, a pracownicy
chetnie zostajg w firmie na diugie lata. Pomaga to unikng¢ rotacji pracownikow
a takze kosztow zwigzanych ze szkoleniem nowych osob. Warto zauwazy¢, ze dzia-
fania praca-zycie stanowig fundament zatrzymania osoby na danym stanowisku
[Krzykus, 2019, s. 164].

Do kluczowych rozwigzan w tym zakresie zalicza si¢:

* prace zdalna;

» elastyczny czas pracy;

* prac¢ w niepelnym wymiarze godzin;

* job sharing;

» dodatkows opieke medyczna dla catych rodzin;

+ dodatkowe dni wolne na cele rodzinne;
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* zapewnienie opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi ze strony pracodawcy;

« wyprawke dla dziecka, zapomogi;

* wydluzone urlopy macierzynskie i rodzicielskie dla kobiet [S¢czkowska,

2019, s. 11].

Inicjatywy majace na celu zachowanie balansu sprzyjaja podniesieniu poziomu
zaangazowania w prace, doswiadczaniu satysfakcji z wykonywanych zadan i1 reduk-
cji wystgpowania choréb. Dla wielu firm programy work-life balance stanowia
istotny atut konkurencyjny, gdyz pracownicy chetniej wybierajg stanowisko pracy
z dodatkowymi korzysSciami [Seczkowska, 2019, s.11].

Praca zdalna okreslana rowniez jako telepraca to sposob wykonywania powie-
rzonych zadan poza tradycyjna siedzibg miejsca pracy, korzystajac z polaczenia te-
lekomunikacyjnego [Swiatek, 2018, s. 638]. Do charakterystycznych cech telepracy
mozna zaliczy¢: posiadanie dostepu do Internetu, mozliwos¢ pracy z kazdego miej-
sca na $wiecie, elastyczne godziny pracy oraz ograniczone do minimum kontakty
z innymi pracownikami [Seczkowska, 2019, s.11]. Korzystanie z tej formy pracy
przez pracodawcow moze przynies¢ wiele korzysci w postaci zmniejszenia kosztow
dotyczacych z powstaniem nowego stanowiska pracy, systemu wynagrodzen opar-
tego na osiggnieciach oraz pozbycie si¢ problemow zwigzanych z konfliktami
i opdznieniami. Natomiast istotng zaleta dla pracownika jest skoncentrowanie si¢ na
wynikach pracy, zamiast na ilo$ci przepracowanych godzin. Dodatkowo praca na
odleglos¢ stanowi duze znaczenie szczeg6lnie dla rodzicow posiadajacych mate
dzieci oraz dla osdb, ktore nie maja mozliwosci codziennie by¢ w firmie np. osoby
niepetnosprawne [Leonski, 2015, s. 134].

Kolejnym ze $rodkéw wspomagajacych integracje zycia zawodowego i osobi-
stego jest elastyczny czas pracy, ktéry mozna opisac¢ jako ruchomy czas pracy (flexi-
time) i skrocony czas pracy w tygodniu [Siemieniak i Rembiasz, 2018, s. 232]. Ru-
chomy czas pracy w ustalonych ramach czasowych jest uzalezniony od decyz;ji pra-
cownika, ktory ma swobode¢ wyboru rozpoczecia i zakonczenia pracy w okreslonym
przedziale czasowym [Skowron-Mielnik, 2014, s. 133]. Pracownik moze przyjs¢ do
pracy w godzinach np. od 7:00 do 10:00 i wykonuje swoje zadania przez 8 godzin
[Kalinowska-Sufinowicz, 2014, s. 97]. Mozliwo$¢ dostosowywania godzin rozpo-
czecia 1 zakonczenia pracy pozwala pracodawcom na wydtuzenie czasu dziatania
firmy, jednocze$nie dajac pracownikom mozliwos$¢ dostosowania pracy do innych
zobowigzan czasowych [Swiatek, 2018, s. 637]. Ta forma jest istotna przede wszyst-
kim dla oséb, ktore musza rownowazy¢ swoja kariere zawodowa z innymi zobowia-
zaniami. Wymaga ona posiadania odpowiednich zdolnosci psychicznych, ktore
umozliwiajg skuteczne funkcjonowanie, co przektada si¢ na do§wiadczanie satys-
fakcji i rado$ci z wykonywanej pracy [Matwiej, 2022, s. 81]. Skrocony czas pracy
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w tygodniu polega na wykonywaniu pracy do maksymalnie 12 godzin dziennie skra-
cajac takim sposobem tydzien pracy do mniej niz 5 dni w zaleznosci od przepraco-
wanych godzin [Kalinowska-Sufinowicz, 2014, s. 97]. Do elastycznego czasu pracy
mozna réwniez zaliczy¢ zadaniowy system czasu pracy, w ktérym pracownik samo-
dzielnie wykonuje okre$lone zadania bez nadzoru jego przetozonego. Dodatkowo
sam ustala harmonogram i tempo wykonywanych czynnosci. W tym przypadku, roz-
liczanie z pracy nie opiera si¢ na ilosci przepracowanych godzin, lecz na efektyw-
nosci w realizacji zadan [Wratny, 2021, s. 150].

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin oznacza wykonywanie pracy
W czasie krétszym niz 5 dni w tygodniu po 8 godzin. Mozna do niego zaliczy¢ prace
weekendowa tylko w piatki, soboty, niedziele i $wigta [Kalinowska-Sufinowicz,
2014, s. 97]. Ta forma pozwala pracownikom wykonywaé prace w mniejszym wy-
miarze czasu niz jest to okreslone w przepisach prawa pracy. Jest to interesujgca
forma dla pracujacych rodzicow, ktorzy szukaja efektywnej harmonizacji zycia za-
wodowego z osobistym. Dzigki niej pracodawcom tatwiej jest okresli¢ liczbe po-
trzebnych pracownikow i zarzadza¢ kosztami zatrudnienia [Jaskulska i Rutkowska,
2022, s. 66-67]. Zainteresowanymi tym wymiarem pracy moga by¢ uczniowie,
chcacy poszerzy¢ swoje umiejetnosci zawodowe oraz emeryci pragnacy dorobic
[Wratny, 2022, s. 437]. Porownanie wybranych dziatan na rzecz rownowagi praca-
zycie przedstawiono w tabeli 3.

Tab. 3. Wady i zalety wybranych dziatan

Czynniki determinujace
work-life balance Zalety Wady
e zaoszczedzony czas oraz pie- e brak kontaktu z pozostatymi
nigdze na dojazdy pracownikami
Praca zdalna . Iep§z§ skupienie e nie kazda praca moze by¢ wy-
® mniejszy stres konywana zdalnie
e udogodnienie dla oséb niepet- e mniejsza mozliwos¢ uzyskania
nosprawnych awansu
e mozliwos$¢ wyboru godzin e komplikacje w komunikacji
Elastyczne godziny pracy miedzy pracownikami
pracy o wieksza efektywnos$¢ pracy e trudnosci w skutecznym nad-
o dtuzsze godziny dziatania firmy zorze nad pracownikami
Zatrudnienie w niepel- e minimalne wynagrodzenie . Mniejsize wynagr.o.dzet]ife
. . e dodatkowy zarobek z nadgo- e Ograniczone mozliwosci roz-
nym wymiarze godzin . . )
dzin woju kariery

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: [Swiatek, 2018, s. 638; Smoder, 2021, s. 5-6; Skowron-
Mielnik, 2014, s. 137-138].
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Innowacyjnym i elastycznym podejsciem do organizacji pracy jest job sharing,
czyli podziat obowiazkéw dotyczacych jednego stanowiska pomiedzy dwoch lub
wigcej pracownikow. Liczba wspotpracujacych osob i metoda podziatu obowigzkoéw
zalezy od rodzaju pracy [Wratny, 2021, s. 149]. Pracownicy akceptuja petng odpo-
wiedzialnos¢ za wykonywanie obowiazkow zwigzanych z danym stanowiskiem
i wspolnie zarzadzajg czasem potrzebnym do ich realizacji. Ponadto dzielg si¢ rezul-
tatami swojej wspolnej pracy. Jest to korzystna opcja dla mam zajmujacych si¢ ma-
lymi dzie¢mi, absolwentéw rozpoczynajacych kariere¢ zawodows, studentow oraz
dla wszystkich ktorzy nie sg w stanie pracowac na pelnych etat. Korzyscia dla pra-
codawcow stosujacych job sharing jest uniknigcie sytuacji, w ktorej pracownik jest
nieobecny i stanowisko pracy jest nieuruchomione [Kalinowska i in., 2017, s. 33].

Atrakcyjne z punktu widzenia pracujacych rodzicéw jest wprowadzenie wsze-
lakich udogodnien. Mozna do nich zaliczy¢: dostgpnos¢ ztobka i przedszkola w bli-
skiej odleglosci od miejsca pracy, pokoj dla matek karmiagcych, wydhuzone urlopy
macierzynskie, ubezpieczenia dla rodzin, wydzielone miejsca parkingowe dla kobiet
w cigzy, wsparcie finansowe na wycieczki dla dzieci i prezenty §wigteczne, dodat-
kowa opieka zdrowotna oraz organizacja piknikoéw. Dziatania wspierajace rodzicow
nie tylko ksztaltuja pozytywny wizerunek przedsiebiorstwa w spotecznosci, lecz
roOwniez przyczyniaja si¢ do zwickszenia zadowolenia pracownikow z ich pracy, eli-
minujgc potencjalne trudnosci zwiagzane z bycia rodzicem. Pracownik korzystajac
z takich inicjatyw, moze zaoszczgdzi¢ czas dotyczacy codziennych obowigzkow ro-
dzicielskich. Warto podkresli¢, ze tego rodzaju programy generujg dodatkowe
koszty dla przedsiebiorcy. Natomiast pracownicy rewanzuja si¢ duza produktywno-
$cig. Korzystanie z tych dziatan przynosi wiele plusow takich jak: ksztattowanie po-
zytywnej atmosfery w pracy, redukcje stresu, budowanie silnych wiezi i lojalnosci
pracownikow, a takze zwigkszong motywacje [Leonski, 2015, s. 134-135, Szydto
iin., 2022,s. 71].

2. Metodyka badan

Gléwnym celem badan byla diagnoza rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym wsrod pracownikéw Grupy Eltron. Na tej podstawie sformutowano
nastepujace pytania badawcze:
Pb 1. Czy pracownicy zachowujg réwnowage migdzy zyciem zawodowym
i osobistym?
Pb 2. Jakie czynniki wplywajgce na utrzymanie rownowagi miedzy praca a zy-
ciem prywatnym pracownicy uznajg za kluczowe?
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Pb 3. Jakie sg najczestsze przyczyny wynikajgce z braku rownowagi miedzy

pracg a zyciem osobistym?

Pb 4. Jakie sa skutki braku harmonii miedzy zyciem zawodowym a osobistym?

Na potrzeby niniejszego artykutlu postawiono nastgpujace hipotezy badawcze:

HI1: Pracownicy zachowuja réwnowage migdzy zyciem zawodowym a osobi-
stym.

H2: Pracownicy uznaja elastyczne godziny pracy oraz dodatkowe dni wolne na
cele rodzinne za najwazniejsze czynniki wptywajace na rownowage miedzy
praca a zZyciem prywatnym.

H3: Najczestszymi przyczynami wynikajacymi z braku réwnowagi migdzy
praca a zyciem osobistym sa: nadmierna ilo§¢ obowiazkoéw oraz kumulacja
16l zwigzanych z pracg i rodzing.

H4: Gléwne skutki braku harmonii migdzy zyciem zawodowym a osobistym to
spadek wydajnosci pracy, niski poziom zadowolenia i stres.

W badaniach zastosowano jedna z metod ilosciowych, tj. badanie ankietowe wy-
korzystujace technike CAWI (ang. Copmuter Assisted Web Interview). Kwestiona-
riusz sktadat si¢ z 2 czeéci. Pytania w czgsci pierwszej dotyczyly rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a osobistym, a W drugiej czeSci byta metryczka zawierajaca
pytania dotyczace pici, wieku oraz doswiadczenia zawodowego, ktdra umozliwita
scharakteryzowanie proby badawczej. W ankiecie zostata wykorzystana 5 stop-
niowa skala Likerta, gdzie badani mogli dokonac¢ oceny od 1 do 5, przy czym 1 ozna-
czato ,,zdecydowanie nie zgadzam si¢” a 5 ,,zdecydowanie zgadzam si¢”. Kwestio-
nariusz sktadat sie¢ z pytan zamknietych z podana kafeteria odpowiedzi. Byly to
pytania jednokrotnego lub wielokrotnego wyboru. Ankieta zostata rozestana pra-
cownikom Grupy Eltron sp. z 0.0. za pomocg google forms. Dane byty zbierane od
31.01.2024 r. do 17.02.2024 r.

Do analizy wynikow zostala uzyta Statistica 13.3. oraz arkusz kalkulacyjny Ex-
cel. W celu weryfikacji hipotez zostaty wykorzystane miary statystyczne takie jak:
$rednia, mediana, dominanta oraz wspotczynnik zmiennos$ci. Zastosowane zostaly
testy nieparametryczne: test U Manna-Whitneya oraz test ANOVA rang Kruskala-
Wallisa.

W przeprowadzonym badaniu ankietowym uczestniczylo 110 respondentow
z firmy Grupa Eltron, co stanowito 74% wszystkich pracownikow. Wsrod ankieto-
wanych znaczng wigkszos¢ stanowili me¢zczyzni, bo az 71%, natomiast jedynie 29%
stanowily kobiety. Struktura respondentow wedtug plci jest wlasciwa ze wzgledu na
specyfike badanego przedsigbiorstwa. Firma Eltron dziata w branzy handlowe;j, bu-
dowlanej, projektowej oraz serwisowej. W badaniu wzigty udziat osoby w réznej
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kategorii wiekowe;j. Najliczniejszg grupe respondentow, bo az 48,2% (53 osoby) sta-
nowily osoby w wieku od 36 do 45 lat. Druga w kolejnosci grupa byly osoby
w wieku od 26 do 35 lat, ktore stanowity 24,5% badanych, co odpowiada 27 oso-
bom. Niewiele mniej, bo 19,1% respondentéw to osoby w wieku od 46 do 55 lat.
Natomiast najmniejsza grupg, bo jedynie 8,2% (9 osob) stanowily osoby w wieku
od 18 do 24 lat. Analizujac probg badawcza nalezy rowniez zwrdci¢ uwagg, ze two-
rza ja osoby o réznym doswiadczeniu zawodowym. Najwigksza grupe stanowia
osoby z doswiadczeniem zawodowym od 16 do 20 lat, co stanowi 31,8% badanych.
Druga najliczniejsza grupa sg osoby z do§wiadczeniem zawodowym od 11 do 15 Iat,
co stanowi 26,4% catej proby, natomiast 15,5% badanych stanowig osoby z do-
$wiadczeniem zawodowym w przedziale od 21 do 25 lat. Niewiele mniej, bo 12,7%
s3 to osoby z do$wiadczeniem zawodowym od 6 do 10 lat. 10,9% ankietowanych to
osoby z doswiadczeniem zawodowym ponizej 5 lat. Jedynie 2,7% ankietowanych to
osoby z doswiadczeniem zawodowym powyzej 25 lat.

3. Woyniki badan

Badania rozpoczgto od zdiagnozowania stanu zachowania rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a osobistym wsrdd pracownikow badanego przedsiebiorstwa.
Wynik badan wskazujg, ze prawie wszyscy respondenci (99%) odpowiedzieli ,,zde-
cydowanie tak” lub ,.raczej tak” (rys.1). Swiadczy to o tym, ze badani uwazaja, ze
zachowuja balans praca — zycie prywatne, co wystawia bardzo pozytywne $wiadec-
two dla badanego przedsi¢biorstwa.

80 75
70
60
50
40 34
30
20
10 0 0 1
0

zdecydowanie raczej nie nie mam raczej tak  zdecydowanie
nie zdania tak

liczba obserwacji

odpowiedzi respondentow

Rys. 1. Zachowywanie réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym w badanym przedsiebiorstwie

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Nastepnie respondenci zostali poproszeni o okreslenie, ktére z wymienionych
przyczyn braku rownowagi migdzy pracg a zyciem osobistym sg wedtug ich opinni
najwazniejsze. W tabeli 4 zostaly przedstawione wyniki badan.

Tab. 4. Przyczyny wynikajace z braku réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym

Statystyki opisowe
Przyczyny braku réwnowagi < . . Wsp.
Srednia Mediana Moda . L .
Zmiennosci
kumulacja rél zwigzanych z pracg i rodzing 1,56 1 1 51,64
nadmierna ilos¢ obowigzkdw w pracy 1,47 1 1 52,6
.che'c osmgamlaf)ostawmnych celéw i da- 1,44 1 1 55,41
zenie do ambicji
duzy naktad pracy 1,32 1 1 53,33
w.ahanl.e SI.Q miedzy priorytetami a zobo- 118 1 1 36,57
wigzaniami
konflikty w domu 1,15 1 1 35,56

Zrédto: opracowanie wiasne.

Najwyzsza $rednia wystepuje w przypadku przyczyny dotyczacej kumulacji rol
zwigzanych z pracg i rodzing, nadmiernej iloSci obowigzkow oraz checi osiggania
postawionych celéow i dazenia do ambicji. Najnizsza $rednia dotyczy konfliktow
w domu oraz wahania si¢ miedzy priorytetami a zobowigzaniami. Mediana oraz
moda w przypadku kazdej przyczyny wynosi 1. Przecigtne zré6znicowanie pracow-
nikow wzgledem odpowiedzi wystepuje w przypadku konfliktow w domu oraz wa-
haniem si¢ migdzy priorytetami a zobowigzaniami. Natomiast w przypadku pozo-
statych przyczyn braku réwnowagi istnieje silne zréznicowanie w odpowiedziach
respondentéw. Kumulacja rél zwigzanych z pracg i rodzing moze wynika¢ z braku
elastycznych godzin w miejscu pracy, gdzie pracownicy moga mie¢ trudnos$ci z po-
godzeniem obowiazkow zawodowych i rodzinnych, co prowadzi do braku réwno-
wagi. Nadmierna ilo$¢ obowiazkow moze wynika¢ ze skupienia pracownikow na
osigganiu sukcesow zawodowych i spelnianiu oczekiwan innych, zaniedbujgc wta-
sne potrzeby, takie jak odpoczynek, rodzina badz wtasne zdrowie psychiczne i fi-
zyczne. Cheé¢ pracownikoéw do osiggania postawionych celow i dgzenie do ambicji
moze wynika¢ z chgci rozwijania si¢ zawodowo i awansowac, co moze prowadzi¢
do nadmiernego zaangazowania w prac¢ i zaniedbywania innych obszarow zycia.
Pracownicy moga odczuwac presje, by stale udoskonala¢ swoje umiejetnosci i osig-
gac coraz wyzsze cele, ktora moze wynika¢ z duzej konkurencji o awans. Najczest-
sze wystepowanie tych przyczyn, moze by¢ zwigzane z presja spoteczng i oczeki-
waniami kulturowymi, aby by¢ ambitnym zawodowo jednocze$nie dbajac o rodzing.
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Respondenci zostali poproszeni rowniez o okreslenie, ktére z wymienionych
skutkow braku rownowagi mi¢dzy praca a zyciem osobistym sg wedtug ich opinii
najwazniejsze. W tabeli 5 zostatly przedstawione wyniki badan.

Tab. 5. Skutki braku réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym

Statystyki opisowe
Skutki braku réwnowagi $rednia Mediana Moda yvsp, N
Zmiennosci

stres 1,65 1 1 52,06
niski poziom zadowolenia 1,44 1 1 40,59
spadek wydajnosci wykonywanej pracy 1,34 1 1 40,82
zte samopoczucie 1,29 1 1 36,87
spadek zaangazowania 1,20 1 1 33,79
konflikty 1,10 1 1 30,03
utrajtz? ;.Joc.zuua I?ezplec'zenstwa w kon- 1,08 1 1 2545
tekscie zycia rodzinnego i zawodowego
zwiekszona konstumpCJa uzywek takich jak 1,07 1 1 2432
np. alkohol, papierosy
wzrost nieobecnosci w pracy 1,05 1 1 21,63

Zrédto: opracowanie wiasne.

Najwyzsza srednia dotyczaca skutkéw braku rownowagi wystepuje w przy-
padku stresu, niskiego poziomu zadowolenia oraz spadku wydajnosci wykonywanej
pracy. Natomiast najnizsza $rednia dotyczy wzrostu nieobecno$ci w pracy oraz
zwigkszonej konsumpcji uzywek takich jak np. alkohol, papierosy. Male zrdznico-
wanie w odpowiedziach pracownikow wystepuje przy skutkach dotyczacych wzro-
stu nieobecnosci w pracy oraz zwigkszonej konsumpcji uzywek. Duze zréznicowa-
nie w odpowiedziach pracownikow dotyczy jedynie stresu. Natomiast w przypadku
pozostatych skutkow braku rownowagi pojawia si¢ przecigtne zréznicowanie odpo-
wiedzi pracownikow. Wystepowanie stresu wskazuje, ze pracownicy moga miec
trudnosci z pogodzeniem obowigzkéw zawodowych z Zyciem prywatnym, co moze
prowadzi¢ do napig¢ i problemow komunikacyjnych zarowno w pracy, jak i w domu.
Niski poziom zadowolenia moze §wiadczy¢ o nadmiarze obowigzkow, braku czasu
dla siebie i bliskich, moze to przyczyniac si¢ do tego, Ze praca staje si¢ mniej Satys-
fakcjonujaca, co z kolei wptywa na motywacje i zaangazowanie w wykonywane ob-
owiazki. Spadek wydajnosci wykonywanej pracy moze wynika¢ ze zmeczenia,
braku koncentracji a takze z trudno$ci z wykonywaniem zadan.

Nastepnie poproszono respondentéw o okreslenie, ktore z wymienionych czyn-
nikdw majg najwazniejszy wplyw na rdwnowage mig¢dzy pracg a zyciem prywat-
nym. Odpowiedzi respondentoéw zostaty przedstawione na rysunku 2.
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praca zdalna 20
elastyczne godziny pracy 94

praca w niepelnym wymiarze godzin 6

dodatkowa opieka medyczna dla
calej rodziny

dodatkowe dni wolne na cele
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Rys. 2. Wptyw czynnikéw na réwnowage pracownikéw miedzy pracg a zyciem prywatnym

Zrédto: opracowanie wiasne.

Najistotniejszymi czynnikami wedtug badanych sa: elastyczne godziny pracy
(85,5%) oraz dodatkowe dni wolne na cele rodzinne (60%). Dodatkowa opieke me-
dyczna dla catej rodziny wybrato 30% badanych, a prace zdalng - 18,2%. Najmniej
istotnymi czynnikami wedlug respondentéw s3: wydhuzone urlopy macierzynskie
i rodzicielskie dla kobiet (5,5%), praca w niepelnym wymiarze godzin (5,5%) oraz
zapewnienie opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi ze strony pracodawcy (1,8%).
Swiadczy to o tym, ze pracownicy dbaja o zachowywanie rownowagi pomiedzy zy-
ciem zawodowym a osobistym.

Do oceny stosowanych w przedsigbiorstwie programow w zakresie zapewnienia
rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym w zaleznosci od plci pracownikow
zastosowany zostat Test U manna Whitneya. Poziom p osiagnat wartos¢ 0,33 przy
poziomie istotno$ci 0,05, zatem mozna zauwazy¢, ze nie ma istotnych réznic w od-
powiedziach respondentow. Uzyskany wynik jest statystycznie nieistotny, co po-
twierdza warto$¢ poziomu p=0,33, ktora jest wyzsza od poziomu istotnosci.

Obliczono rowniez Test ANOVA rang Kruskala-Wallisa do oceny zachowywa-
nia rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym w zaleznosci od do§wiadczenia
zawodowego. Poziom p osiagnat wartos¢ 0,08 przy poziomie istotnosci 0,05, zatem
mozna zauwazy¢, ze nie ma istotnych réznic w odpowiedziach respondentow w tym
zakresie. Uzyskany wynik jest statystycznie nieistotny, wskazuje na to warto$¢ po-
ziomu p=0,08, ktora jest wyzsza od poziomu istotnosci.
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4. Dyskusja wynikéw

Pierwsza hipoteza wskazywala, ze pracownicy Grupy Eltron zachowuja réwno-
wage miedzy zyciem zawodowym a osobistym. Na podstawie uzyskanych danych
mozna stwierdzi¢, ze hipoteza catkowicie zostala potwierdzona. Zdecydowana wigk-
szos$¢ respondentéw wskazata, ze zachowuje rownowage miedzy zyciem zawodo-
wym a osobistym. Mozna zauwazy¢, ze wyniki te nie koresponduja z wczesniej
przytoczonymi wynikami raportu, gdzie wskazywano na zdecydowanie wigkszy od-
setek pracownikow, ktorzy srednio lub nisko oceniaja utrzymanie balansu miedzy
zyciem zawodowym a osobistym. By¢ moze jest to kwestig kultury organizacyjnej
badanej firmy, w ktdrej dba si¢ o zachowanie réwnowagi.

Druga hipoteza wskazywata, ze pracownicy uznajg elastyczne godziny oraz do-
datkowe dni wolne na cele rodzinne za najwazniejsze czynniki wplywajace na row-
nowage miedzy pracg a zyciem prywatnym. Hipoteza zostala pozytywnie zweryfi-
kowana. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw wskazata elastyczne godziny pracy
oraz dodatkowe dni wolne na cele rodzinne jako czynniki majgce wptyw na balans
miedzy pracg a zyciem prywatnym. Wyniki te sg zbiezne z innymi wynikami badan,
ktore wsrod gtdéwnych elementéw wsparcia rownowagi ze strony pracodawcy wska-
zaly na elastyczny czas pracy i dostosowanie urlopéw do potrzeb pracownikow
[Krzykus, 2019].

Trzecia hipoteza wskazywala jako najczestsze przyczyny wynikajace z braku
rownowagi migedzy pracag a zyciem osobistym wsrod pracownikow Grupy Eltron:
nadmierng ilo$¢ obowigzkéw oraz kumulacje rol zwigzanych z praca i rodzing. Na
podstawie uzyskanych danych mozna stwierdzié, ze hipoteza zostata czeSciowo po-
twierdzona. Wyniki badan pokazaly, ze pracownicy Grupy Eltron wskazuja naste-
pujace przyczyny: nadmierna ilos¢ obowiazkow, kumulacja rél zwigzanych z praca
i rodzing oraz che¢ osiggania postawionych celéw i dgzenia do ambicji. Tylko jedna
z przyczyn wskazana przez pracownikéw, mianowicie - che¢ osiggania postawio-
nych celow i dazenie do ambicji nie zostala uwzgledniona w hipotezie.

Ostatnia hipoteza dotyczyta skutkéw braku rownowagi wsrdd ktorych wymie-
niono spadek wydajnos$ci pracownika, zmniejszenie zadowolenia i stres. I faktycznie
te konsekwencje braku harmonii migdzy Zzyciem zawodowym a osobistym zostaty
wskazane przez respondentow. Sg one zgodne z badaniami Se¢czkowskiej [2019],
ktora rowniez wskazuje na nizszy poziom satysfakcji pracownika, a co za tym idzie
— nizsze zaangazowanie, przy jednoczesnym wzroscie absencji i fluktuacji.

Powyzsze wyniki wskazujg na potrzebe podejmowania dziatan przez pracodaw-
cow majacych na celu wsparcie rownowagi migdzy zyciem zawodowym a 0sobi-
stym pracownikow.
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Podsumowanie

Dbanie o rownowage mi¢dzy praca a zyciem prywatnym wymaga okreslenia
oczekiwan pracownikow oraz wdrozenia praktyk zarzadczych w firmie. Na podsta-
wie uzyskanych wynikow badan, mozna wysnué¢ nastgpujace Wnioski:

Glowne czynniki rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym wedtug re-
spondentéw dotycza szczegolnie aspektow zwigzanych z organizacja pracy
i czasu. Skupienie si¢ na tych czynnikach, odgrywa wazng role w dazeniu
do balansu miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Glowne przyczyny braku rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym, we-
dtug respondentow skupiaja si¢ na sferze zycia zawodowego i osobistego,
wyrazajac rozne wymiary zycia cztowieka. Odniesienie si¢ do tych sfer, sta-
nowi istotny element dazenia do rownowagi mi¢dzy praca a zyciem osobi-
stym.

Na podstawie powyzszych wnioskéw mozna wskaza¢ pewne rekomendacje.
W celu osiggni¢cia rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym, zaleca
si¢ skoncentrowanie si¢ na organizacji pracy i czasu. Stosowanie tych dzia-
tan moze przyczyni¢ si¢ do stworzenia bardziej zrownowazonego i satys-
fakcjonujacego srodowiska pracy, ktore sprzyja efektywnosci, zaangazowa-
niu i dobrostanowi pracownikow Grupy Eltron.

W celu wyeliminowania braku réwnowagi migdzy pracg a zyciem osobi-
stym u respondentow nalezy skupi¢ si¢ na sferze zycia zawodowego i 0so-
bistego. Sa to sfery wystepujace najczesciej, ktore powodujg brak zachowa-
nej harmonii miedzy pracg a zyciem osobistym. Podjecie dziatan skoncen-
trowanych na tych obszarach zycia, moze znacznie wplyna¢ na poprawe za-
chowania rownowagi mig¢dzy pracg a zyciem osobistym pracownikow
Grupy Eltron.

W celu utrzymania i promowania rownowagi miedzy praca a zyciem pry-
watnym, zaleca si¢ wdrozenie mozliwosci dostosowywania godzin pracy do
zycia prywatnego. Wdrozenie takiego dziatania moze wptyna¢ na produk-
tywnos$¢ srodowiska pracy, gdzie pracownicy potrafig potaczy¢ swoje obo-
wigzki w pracy z zyciem prywatnym.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze istniejg pewne ograniczenia dotyczace tego bada-
nia. Ograniczenia badania ankietowego wynikaly z niewielkiej proby badawczej,
natomiast byla wystarczajgca, aby przeprowadzi¢ analiz¢. Z tego powodu analiza
moze by¢ ograniczona i trudno jest uogdlnia¢ wnioski. Wyniki badan dotycza bada-
nej organizacji Grupa Eltron. Natomiast istnieje ryzyko, ze cechy charakterystyczne
kazdego przedsigbiorstwa, takie jak kultura organizacyjna czy sposob zarzadzania,
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moga znaczgco wptywac na odpowiedzi respondentdw, co utrudnia uogoélnienie wy-
nikow. Ponadto, istnieje ryzyko, ze niektorzy uczestnicy badania udzielaja niepraw-
dziwych odpowiedzi lub pomijaja istotne informacje, co znicksztalca wyniki. Warto
roOwniez zauwazy¢, ze mozliwos¢ przeprowadzenia wywiadow mogtaby poglebié
analize, zapewniajac bardziej szczegdtowe 1 zréznicowane odpowiedzi. Aby posze-
rzy¢ analize zagadnienia mozna byto jeszcze zdiagnozowaé wystgpowanie u pra-
cownikow zagrozen braku rownowagi miedzy praca a zyciem takich, jak: pracoho-
lizm, ciagly stres, wypalenie zawodowe, mobbing czy tez molestowanie seksualne.
By¢ moze istotne bytoby okreslenie zalezno$ci pomig¢dzy brakiem rownowagi a zaj-
mowanym stanowiskiem.

Otrzymane wyniki stanowig istotny wktad w dziedzing zarzadzania oraz moga
by¢ wykorzystane do dalszych badan lub praktycznych zastosowan w obszarze za-
rzadzania czasem oraz zasobami ludzkimi. Zrealizowanie celu badawczego stanowi
istotny krok w rozwijaniu wiedzy na temat rownowagi miedzy zyciem zawodowym
1 osobistym oraz stanowi podstawe do dalszych badan i eksploracji tego obszaru.
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Work-life balance among Group Eltron Ltd. employees

Abstract

The purpose of this article is to identify the causes and consequences of work-life imbalance
and the key factors of work-life balance. A survey of Eltron Group Ltd. employees was con-
ducted. The main conclusion of this article is that effective time management and consid-
eration of the various aspects of work and personal life are key to achieving work-life bal-
ance. In order to effectively achieve work-life balance at Eltron Group, it is recommended
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that flexible work and time arrangements be implemented to enable employees to effec-
tively harmonize their work responsibilities with their personal lives. Adapting working
hours to the individual needs of employees and providing active support in managing the
spheres of work and personal life can contribute to creating a more balanced and satisfying
work environment that is conducive to employee efficiency and commitment.
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work-life balance, flexible working time
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