z zakresu Srodkowej czedci pasma przenoszenia filtrow korekcyjnych btad
pomiaru nie przekraczat 5%. Dla czestotliwosci lezacych na skraju pasma
przetwarzania, dlaktorych filtry korekcyjne wprowadzajg znaczne trumienie
sygnatu pomiarowego, btad pomiaru w najgorszym przypadku wynosit60%.
Przeprowadzone badania wykazaty, ze uktad dziata w sposob prawidto-
wy i, pomimo pewnych akceptowalnych btedéw pomiarowych, umozliwia
o0szacowanie zagrozenia hatasem i drganiami mechanicznymiw Srodowisku
pracy. Btedy pomiaru hatasu i drgar mechanicznych wynikaja z zastosowa-
nych rozwigzar technicznych, w tym z ograniczonej dynamiki przetwarzania
zastosowanych detektorow hatasu i drgait mechanicznych oraz zastoso-
wanych metod zasilania uktadéw pomiarowych, majacych réwniez wptyw
na dynamike przetwarzania. Takie rozwiazania byty podyktowane m.in.
potrzeba opracowania systemu, ktdry bytby tani w produkjii uzytkowaniu,
co pozwolitoby na jego szerokie praktyczne wykorzystanie. Na dalszych
etapach prac nad systemem btedy pomiarowe moga zostac zredukowane
poprzez wprowadzenie odpowiednich modyfikacji uktadéw pomiarowych.
W szczegdlnosci w przypadku uktadéw pomiarowych drgan pozadane
jest zastosowanie detektora drgar o wiekszej dynamice przetwarzania.

Podsumowanie

Zaprezentowany w artykule model systemu zdalnego monitoringu
parametréw wibroakustycznych Srodowiska pracy umozliwi lepszy
nadz6r nad zagrozeniami czynnikami wibroakustycznymi. Gtéwna
zaletg rozwigzania jest mozliwosc realizacji zdalnych pomiaréw w wielu
lokalizacjach na terenie przedsiebiorstwa réwnoczesnie. System bazuje
na wykorzystaniu odnawialnych Zzrédet energii do zasilania uktadéw
pomiarowych hatasu i drgaf mechanicznych. Zastosowanie Zzrédet energii
odnawialnej w uktadach pomiarowych niesie ze soba réwniez dodatkowe
korzy3ci, zaréwno dla Srodowiska, jak i ekonomiczne, poniewaz pozwala
na wyeliminowanie koniecznosci stosowania baterii, ktére — niewfasciwie
utylizowane stanowig zagrozenie dla Srodowiska, a ponadto znaczaco
wptywajg na koszt uzytkowania i konserwacji systeméw pomiarowych.

Wdrozenie do praktyki opracowanego systemu umozliwi lepszy
nadzor nad zagrozeniami wibroakustycznymi w Srodowisku pracy,
a w konsekwencji pozwoli na uruchomienie dziatai zapobiegawczych
pracownikéw na hatas i drgania mechaniczne. Dzigki systemowi mo-
nitoringu mozliwe bedzie niezwtoczne reagowanie na pojawiajace sie
nowe zagrozenia wibroakustyczne lub zmiany natezer czynnikéw
charakteryzujacych hatas i drgania mechaniczne juz istniejacych. Dane
na temat zagrozeri wibroakustycznych wystepujacych w przedsiebior-
stwie, zbierane w wielu jego punktach i w dtuzszym czasie, pozwolityby
réwniez na odpowiednie projektowanie procesdw pracy czy zabezpieczen
przeciwhatasowych i przeciwdrganiowych, ograniczajgcych narazenie
pracownikdw na te czynniki.
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Wspdtczesdnie, biorgc pod uwage tempo naszego zycia
oraz technologie pozwalajgce niemal non stop by¢ w pracy,
wyzwaniem staje sie znalezienie wiasciwej rownowagi mie-
dzy praca i zyciem codziennym (domem, rodzing, zyciem
osobistym). Réwnowaga praca - zycie jest przedmiotem
wielu opracowan naukowych, popularno-naukowych,
a takze tematem wielu debat i dyskusiji. Przyczyna tak duzego
zainteresowania tym tematem jest niestety problem braku
réwnowagi w zyciu, z ktérym zmaga sie coraz wiecej 0séb.
Celem artykutu jest przedstawienie wynikéw badan do-
tyczacych postrzegania réwnowagi praca — zycie przez
pracownikéw oraz zalecefi dotyczacych utatwienia godzenia
tych dwoch sfer.

Stowa kluczowe: réwnowaga praca — Zycie, pracownicy,
zalecenia

Work-life balance in the opinion of employees

Today we live very quickly. Thanks to many advanced technologies,
we can almost constantly be at work. In these circumstances, the
most important challenge is to find an optimal balance between
work and life (family, home, private life). A work-life balance is
nowadays a topic of many scientific papers, social debates and
discussions. This popularity of the subject is triggered by the lack
of work-life balance among the workforce. This paper presents
the results of a survey on the perception of the work-life balance
by employees and recommendations on how those two domains
of our lives can be reconciled.

Keywords: work-life balance, employees, recommendations

Wstep

Mozliwos¢ harmonijnego pofaczenia pracy, obowigzkéw rodzinnych
i zycia osobistego jest istotna dla dobrego samopoczucia nie tylko pra-
cownika, ale takze wszystkich domownikéw. Dla wiekszoci Polakéw
(82%) rodzina stanowi najwazniejsza wartos¢ w zyciu [1]. Praca, poza tym,
ze jest zrodtem dochodéw, bywa jednoczesnie miejscem samorealizadji,
zaspokajania wiasnych aspiracji, a przy tym moze przynosic satysfakdje.

Te dwie najwazniejsze sfery zycia staja sie niestety niejednokrotnie
przyczyna konfliktu rél spotecznych, np. rodzica i pracownika. Z kazda
z r6l wigzg sie inne obowiazki, ktre niekiedy trudno pogodzié, gtownie
z powodu czasu, poswiecanego na ich wypetnianie. Zta organizacja
czasu - zardwno pracy, jak i zaje¢ poza nig — jest jedna z najczescigj
wskazywanych przyczyn braku réwnowagi praca - zycie. Oprocz tego
wymienia sie: samotne rodzicielstwo i brak pomocy w prowadzeniu go-
spodarstwa domowego, niedobdr instytucjonalnej opieki nad dziecmi,
a takze starszymi cztonkami rodziny itd.
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ROWnowaga praca — zycle

widziana oczami pracownikow

Brak réwnowagi praca - zycie wywotuje
przede wszystkim stres, prowadzacy do wielu
choréb. Zbyt duze wymagania pracodawcy
wobec pracownika, brak kontroli i wsparcia,
ado tego brak elastycznosci w organizacji czasu
pracy prowadza do skutkéw zdrowotnych dla
pracownikéw i ich rodzin [2].

Celem artykutu jest zaprezentowanie wyni-
kéw badanh wiasnych, dotyczacych postrzegania
rownowagi praca — zycie przez pracownikow.
Jest to kontynuacja tematu podjetego w artykule
pt.,, Temat réwnowagi pracy i Zycia pracownikow
widziany oczami pracodawcéw” [3]. Dodat-
kowo, w artykule zamieszczono, opracowane
na podstawie przeprowadzonych badan, zale-
cenia dotyczace dziata zwiekszajacych poczucie
rownowagi praca — zycie wiréd pracownikow.

Metodyka badan

Badaniami objeto 600 pracownikéw w wieku
od 20 do 64 lat, majacych pod opieka osobe
zalezna (dziecko, osobe starsza lub niepetno-
sprawng itp.).

Dobér préby do badania opierat sie na dobo-
rze kwotowo-celowym, w ktorym kwoty wyzna-
czone zostaty poprzez: branze (budownictwo,
administracja, handel, opieka zdrowotnaipomoc
spofeczna oraz zakwaterowanie i gastronomia),
strukture whasnosci (sektor prywatny vs. pu-
bliczny) oraz wielkos¢ przedsiebiorstw, a takze
pte¢ respondentéw. Respondenci zostali dobrani
do badania wedtug ustalonych kwot N=300
pracujacych kobiet i N=300 pracujacych mez-
czyzn z réwnomiernym podziatem na branze.
W badaniach brali udziat tylko pracownicy, ktérzy
sprawujg opieke nad osobami zaleznymi (dzie¢-
mi, starszymi rodzicami, niepetnosprawnymi
cztonkami rodziny).

Badania wsrod pracownikéw przeprowadzo-
no technika PAPI (ang. paper and pencil inte-
rview). Byt to wywiad bezposredni, zrealizowany
przy uzyciu wczesniej przygotowanych pytad,
zadawanych osobie badanej przez wykwalifiko-
wanego ankietera.

Na potrzeby badania opracowano ankiete
wiasna, sktadajaca sie z kilku czesci, zawieraja-
cych informacje o: osobie wypetniajacej ankiete
(wiek, pte¢, wyksztatcenie, migjsce zamieszkania,
stan cywilny, dzieci oraz inne osoby zalezne, sy-
tuacja materialna); przedsigbiorstwie (branza),
warunkach zatrudnienia (rodzaj pracy, rodzaj
umowy, stanowisko); stanie zdrowia pracownika
(samoocena zdrowia, odczuwane dolegliwosci);
godzeniu pracy i zycia (rozumienie pojecia
réwnowaga praca — zycie, samoocena stopnia
godzenia pracy i zycia prywatnego, dzielenie
obowiazkéw pozazawodowych z zong/me-
zem/partnerka/partnerem/inng osoba, czas
poswiecany obowigzkom pozazawodowym,
wptyw pracy na zycie prywatne i odwrotnie,
determinanty i konsekwencje braku réwnowagi
praca — zycie, pozostawanie w pracy ,po godzi-
nach”, korzystanie z urlopu, czas na rozrywke,
rekreacje, dziatania z zakresu godzenia pracy
i Zycia podejmowane w przedsiebiorstwie, ab-
sencje spowodowang opiekg nad osobg zalezng,
sugestie dotyczace utatwienia pracownikom
godzenia pracy i zycia prywatnego).

Wyniki badan
GodZzenie pracy i Zycia

Pracownikéw zapytano przede wszystkim
oto, czym jest dla nich réwnowaga praca - zycie,
jak rozumieja to pojecie. W tym celu poproszono
o wskazanie, sposrod podanej kafeterii', dowolnej
liczby opinii. Ponad potowa pracownikéw uwaza,
ze godzenie tych dwoch obszardw polega przede
wszystkim na wygospodarowaniu czasu dla swo-
jejrodziny i przyjaciét. Odpowiedzi zamieszczono
na rysunku 1.

Whptyw pracy na zycie

Zdaniem 42% respondent6w praca wptywa
na zycie prywatne pracownikéw; w tym 32,8%
z nich uwaza, ze wptyw ten jest duzy, natomiast
'Kafeteria—w badaniach spofecznych jest to lista mozliwych

odpowiedzi na pytanie zamkniete lub pototwarte dotaczana
w kwestionariuszu do tego pytania. [przyp. red.]

9,2% ocenia go jako bardzo duzy. Innego zdania
jest 13,5% badanych, ktdrzy uwazaja, ze praca
nie ma wptywu na zycie prywatne. Uwzgledniajac
zmienne niezalezne, nie odnotowano istotnych
zwigzkdw pomiedzy wptywem pracy na zycie
zawodowe a pfcia oraz branza, w ktérej za-
trudnieni byli pracownicy. Duzy lub bardzo duzy
wptyw pracy na zycie zawodowe w najwiek-
szym stopniu odczuwajg pracownicy fizyczni,
natomiast w mniejszym stopniu pracownicy
umystowi (rys. 2.).

Whptyw zycia na prace

Zdaniem ankietowanych, zycie prywatne
W mniejszym stopniu wptywa na prace zawo-
dowa, niz zycie zawodowe na sfere prywatna.
Najwiekszy odsetek respondentéw (41,9%)
twierdzi, ze zycie prywatne w niewielki sposéb
oddziatuje na prace. Ponad 25% badanych uwa-
Za, Ze Zycie prywatne wptywa na sfere zawodo-
wa. 22,4% badanych nie dostrzega wptywu zycia
osobistego na prace zawodowa (rys. 3.). Kobiety
nieznacznie czesciej niz mezczyzni uwazaja,
ze zycie prywatne wptywa na zycie zawodowe.
W przypadku branz nie odnotowano istotnych
roznic. Zdaniem zdecydowanie wiekszego od-
setka pracownikow fizycznych niz pracownikéw
umystowych zycie prywatne wptywa na zycie
zawodowe.

Czas ,dla siebie”

Prawie potowa badanych (48%) uwaza,
ze brakuje im czasu, ktéry mogliby poswiecic dla
rodziny oraz na swoje sprawy. Innego zdania byto
tacznie 36,3% ankietowanych, ktérzy dysponuja
wolnym czasem zaréwno dla siebie, jak i rodzi-
ny. Odpowiedz ,trudno powiedzie¢” wybrato
natomiast 15,7% respondentow (rys. 4.). Czasu
dla siebie i rodziny brakuje 50,3% badanych
kobiet i 45,7% mezczyzn. Ten brak odczuwaja
zwiaszcza pracownicy z branzy ,gastronomia
i zakwaterowanie” - 51,7% wskazan. Okazuje
sie, ze najwiecej czasu na wiasne sprawy majg
pracownicy umystowi (41,5%).




czas dla siebie (zadbanie o swoje zdrowie, hobby) - GGG 36,6 %
czas dla swojej rodziny, prayjaciot - G 54,3 %

czas na rozrywke (np.. Kino, teatr) NG 28,1 %

korzystanie z urlopu wypoczynkowego | INEEG—_—_—— 29,9 %
brak negatywnego wplywu pracy na zycie | EEG_G————— 29,2 %

,wyrabianie sig” ze wszystkimi obowigzkami zawodowymi NG 24,1 %
nie zabieranie pracy do domu  EEEG—— 31,8 %

nie pozostawanie w pracy ,po godzinach” NG 30,0 %
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Rys. 1. Rozktad odpowiedzi na pytanie, czym dla badanych jest
rownowaga praca - zycie (N=600, w %)

Fig. 1. Definitions of a work-life balance (N=600, in %)
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Rys. 2.Wptyw pracy na zycie prywatne pracownikow (N=600, w %)
Fig. 2. Impact of work on employees’ private life (N=600, in %)
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Rys. 3. Wptyw zycia prywatnego na prace (N=600, w %)
Rys. 3. Impact of private life on work (N=600, in %)
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Rys. 4. Procentowy rozktad odpowiedzi na pytanie: ,Czy brakuje
Panu(i) czasu dla siebie i rodziny?” (N=600 w %

Fig. 4. Percentage distribution of answers to the question: "Do you
have too little time for yourself and your family?" (N = 600)

Pracownikéw zapytano takze o wskazanie
tych rodzajow aktywnodci, na ktore najbardziej
brakuje im czasu. Ankietowani wskazali przede
wszystkim na spotkania towarzyskie (39,4%).
Badani nie dysponuja takze wolnym czasem
na hobby/zainteresowania — 26,7% wskazan
- oraz na wypoczynek i rekreacje - 26,1%. Brak
czasu dla rodziny wymienito 17,1% badanych
(rys.5.).

Czynniki wptywajgce na zachwianie
réwnowagi praca - zycie

Zdaniem pracownikdw, czynnikiem, ktéry
wptywa na zachwianie rownowagi pomiedzy zy-
ciem zawodowym a zyciem prywatnym sg gtow-
nie godziny pracy: nieelastyczne, niedopasowane
indywidualnie, nadgodziny. Ten powéd prowa-
dzacy do destabilizacji tych dwdch sfer wskazato
34,4% ankietowanych. Drugi powdd, ktéry
wptywa na zachwianie réwnowagi to nadmiar
obowiazkow w pracy — 24,1% wskazan. Kolejne
czynniki, ktére moga wptywac na brak réwno-
wagi to nadmiar obowigzkéw w domu - 12,7%
oraz zbyt duze zaangazowanie w prace - 11,2%.
Pozostate czynniki w zdecydowanie mniejszym
stopniu oddziatujg na brak stabilizacji pomiedzy
pracg i zyciem osobistym (rys. 6.).

Konsekwengje braku rownowagi praca - zycie

Najwazniejsza konsekwencja braku réwno-
wagi pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym,
jest, zdaniem badanych, stres (43,2%). Inne
wazne nastepstwa to problemy rodzinne oraz
brak satysfakgji z zycia, ktére wskazato odpo-
wiednio 17,5% oraz 16,4%. Destabilizacja zycia
rodzinnego i zawodowego prowadzi¢ moze takze
do probleméw zdrowotnych - 7,5% oraz braku
satysfakgji z pracy - 7,1% (rys.7.).

Dziatania oferowane pracownikom w zakresie
réwnowagi praca - zycie

Niektorzy pracodawcy proponuja pracowni-
kom dziatania, majace prowadzi¢ do zréwnowa-
zenia sfery pracy i zycia prywatnego. Wiekszos¢
firm umozliwia pracownikom mozliwo3¢ wyjscia
z pracy o dowolnej porze w razie zaistnienia
nagtej potrzeby. Takie udogodnienie wskazato
79,2% respondentow (rys. 8.). Pozostate udo-
godnienia byty wskazywane znacznie rzadziej.
Mozliwos¢ pracy w elastycznym czasie (np. roz-
poczynanie i koficzenie pracy w indywidualnie
ustalonych porach, zmienne godziny) wymienito
niespetna 30% respondentdéw, podobna liczba
badanych (29,4%) wskazata prawo do dtuzszej
przerwy. Inne dziatania oferowane przez praco-
dawcéw to mozliwos¢ zadaniowego rozliczania
pracy — 18,4% oraz praca w domu (np. kilka dni
w tygodniu).

Potrzeby i sugestie pracownikéw dotyczgce
réwnowagi praca — zycie

Badanym pracownikom zadano dwa pytania
otwarte: ,Jakie dodatkowe dziatania uwaza Pan
(i) za niezbedne do zachowania rownowagi
praca - zycie prywatne? Jakie ma Pan (i) potrzeby
w tym zakresie? " oraz ,Jakie ma Pan (i) sugestie
dotyczace rozwigzania problemu godzenia pracy
i zycia prywatnego w Pana (i) firmie? . Zaréwno
potrzeby, jak i sugestie byty zblizone i czesto sie
powtarzaty. Badani wymienili przede wszystkim:

— przestrzeganie czasu pracy

— przestrzeganie prawa do przerw i urlopdw

- brak nadgodzin; odbieranie godzin i dni
wolnych za nadgodziny

— mnigj stresu w pracy

- wyrozumiatos¢ i wsparcie szefa

— nieprzenoszenie stresu z pracy do domu

— mniej obowigzkdw w pracy

— odpowiednie wynagrodzenie

— dobra atmosfera w pracy

— pewnos¢ pracy

- wsparcie szefa

- zaplecze socjalne (gtbwnie stotdwka, positki,
dofinansowanie do wczasow).

Zalecenia dotyczace
godzenia pracy i zycia

Nadmierne obcigzenie obowigzkami (w pracy
i poza nig) wywotuje przede wszystkim stres,
ktory wptywa na dobrostan pracownika, jego
zdrowie i bezpieczenstwo. W dalszej kolejnosci
odbija sie to negatywnie zaréwno na jakosci
zycia zawodowego oraz pozazawodowego
pracownikéw, jak i na wynikach dziatalnosci
firmy. Podstawa wszelkiego dziatania w zakresie
réwnowagi praca - zycie powinna by¢ integracja
celéw firmy i pracownikdw, a zatem w interesie
pracodawcy lezy taka organizacja i zarzadzanie,
ktore owg integracje utatwiajg.

Zaleca sie, aby polityka firmy, zwigzana z uta-
twianiem pracownikowi godzenia przez niego
pracy i zycia, dotyczyta pracownikéw w kazdym
wieku i obejmowata Srodki:

— organizacyjne: organizacja czasu pracy
utatwiajaca pracownikom pogodzenie obowigz-
kéw zawodowych i pozazawodowych (m.in.
przestrzeganie godzin pracy, prawa do przerw
i urlopéw), umozliwienie pracownikom uczestni-
Czenia w procesie poprawy organizacji ich czasu
i srodowiska pracy (np. poprzez indywidualne
ustalanie grafikéw oraz godzin rozpoczynania
i koficzenia pracy)

—Srodowiskowe: dbatos¢ o przyjazne psycho-
spoteczne srodowisko pracy (m.in.: réwnowaga
miedzy wymaganiami pracy a mozliwosciami pra-
cownika, dostateczna kontrola pracownika nad
wykonywana praca, wsparcie od przetozonych
i wspdtpracownikow)

- indywidualne: wspieranie dobrostanu - fi-
zycznego, psychicznego i spotecznego (np. przez
utatwianie dostepu do poradnictwa psycho-
logicznego, czy tez prowadzenie konsultacji
i szkoleri w zakresie radzenia sobie ze stresem
w kontekscie konfliktu praca - dom).

Dziatania z zakresu polityki dotyczacej uta-
twienia pracownikom godzenia pracy i zycia
powinny obejmowac co najmniej trzy obszary:
organizacje pracy, promocje zdrowia oraz zarza-
dzanie r6znorodnoscia.

Organizacgja pracy

Organizacja pracy to zardwno jej czas (go-
dziny pracy i odpoczynku), wynagrodzenie, jak
i warunki fizyczne oraz psychospoteczne panu-
jace w miejscu pracy. To w duzej mierze od nich
zalezy zdrowie pracownika, jego satysfakcja
z pracy i motywacja. Odpowiednia organizacja
pracy, w tym zwifaszcza czasu, moze miec
korzystny wptyw nie tylko na dobrostan pra-
cownika, ale w takze na jego efektywnos¢, tak
wazng z punktu widzenia celéw organizacji [4].



Elementy, mogace mie¢ wptyw na zachowanie
réwnowagi praca - zycie to m.in.:

* przestrzeganie czasu pracy

* przestrzeganie prawa do przerw

* przestrzeganie prawa do urlopu

+ dostosowanie czasu pracy do potrzeb
pracownika:

- elastyczny czas pracy (ruchome godziny
pracy, indywidualnie dobrany grafik)

— zadaniowe rozliczanie pracy

— czedciowa praca w domu

—indywidualnie dopasowane harmonogramy
prac

- ruchome godziny pracy

—mozliwos¢ wyjscia z pracy w razie zaistnienia
nagtej potrzeby

- dodatkowa przerwa oraz dodatkowe dni
urlopu

—odbieranie godzin /dni wolnych za przepra-
cowane nadgodziny.

Promogja zdrowia

Promocja zdrowia w miejscu pracy pozy-
tywnie wptywa na zdrowie i samopoczucie
pracownikéw, a tym samym przyczynia sie do:
zmnigjszenia absencji, zwiekszenia motywacji,
wzrostu produktywnosci, mniejszej rotacji kadr
oraz kreowania pozytywnego wizerunku przy-
jaznego przedsiebiorstwa wsrdd spoteczefistwa
[5]. Powinna obejmowac takie obszary, jak:

« radzenie sobie ze stresem

+ prozdrowotny styl zycia, w tym dwa najwaz-
niejsze jego elementy:

a. zdrowe odzywianie (racjonalnie zbilanso-
wana dieta dostarczajaca organizmowi wszyst-
kich niezbednych sktadnikéw, zapewniajace m.in.
utrzymanie statego poziomu glukozy we krwi,
co zapobiega m.in. spadkom koncentracji uwagi:
niedobdr cukru we krwi zaburza prace mézgu,
a co za tym idzie, prace catego organizmu,
co w dalszej kolejnosci moze zagraza¢ bezpie-
czefistwu pracownika)

b. aktywnos¢ fizyczna (ruch, zwtaszcza
na Swiezym powietrzu pozytywnie wptywa
na caty organizm, w tym przede wszystkim uktad
krazenia; pozwala zredukowac stres i napiecie,
a tym samym zapobiega¢ wielu chorobom)

+ badania profilaktyczne, przesiewowe

* przestrzeganie podstawowych zasad organi-
zadji pracy, minimalizujgcych rozwéj m.in. choréb
migsniowo-szkieletowych.

Zarzqdzanie réznorodnoscig

Zarzadzanie réznorodnoscia to strategia
skierowana na Swiadome wykorzystanie zrézni-
cowanego potencjatu wszystkich pracownikéw
w przedsiebiorstwie. Jej podstawa jest ksztat-
towanie takiego srodowiska pracy, w ktérym
wszystkim pracownikom zapewniony zostat
rowny dostep do rozwoju, co jednoczednie
przyczynia sie do zwiekszenia zyskow firmy.
Niezbednym elementem zarzadzania ré6zno-
rodnodcig jest danie rownych szans kobietom
i mezczyznom w zakresie: dostepu do pracy,
mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu,
wynagrodzenia, godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego, ochrony przed dyskryminacja
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i molestowaniem [6]. W my3l tej strategii, dzia-
fania majace na celu pomoc w godzeniu pracy
i zycia powinny by¢ skierowane do wszystkich
pracownikéw, zaréwno kobiety, jak i mezczyzn:

+ mtodych, majacych mate dzieci

« starszych, majacych pod opiekg rodzicow,
wnuki, dorastajace dzieci badZ osoby niepet-
nosprawne

« chorych (np. przewlekle) i niepetnospraw-
nych.

Podsumowanie

Godzenie pracy i zycia to wedtug badanych
pracownikéw przede wszystkim posiadanie
czasu dla rodziny, przyjaciét oraz dla siebie;
prawie potowie ankietowanych wiasnie takiego
czasu brakuje. Potrzeby pracownikdw odnosnie
do zachowania rownowagi praca — zycie oscyluja
rowniez wokét szeroko pojetego czasu (czas
nazycie poza praca - rodzina, przyjaciele, wasne
hobby, czas pracy - elastyczny, brak nadgodzin).
Praca bardziej wptywa na zycie prywatne pra-
cownikdw niz zycie prywatne na prace (wiekszy
wzajemny wptyw obu tych sfer odnotowano
u pracownikéw fizycznych), za$ najczestsza
konsekwencja braku réwnowagi praca — zycie,
w opinii badanych pracownikdw, jest stres.

Réwnowaga praca — zycie oraz potrzeby
pracownikéw w tym zakresie dotycza przede
wszystkim organizacji czasu pracy (w tym m.in.:
znalezienie czasu dla siebie i rodziny, przestrzega-
nie godzin pracy, elastyczny czas pracy); oprocz
tego badani wskazali na: wsparcie pracodawcy,
pewnos¢ pracy, odpowiednie wynagrodzenie,
dobra atmosfere.

Znalezienie rownowagi praca — zycie, czyli
pogodzenie wszystkich obowiazkéw powinno
zatem stac sie wyzwaniem zaréwno dla praco-
dawcow, jak i pracownikéw, co pozwoli uzyskaé
obopdlne korzysci. Dla pracownika bed3 to:
o0gbIny dobrostan (dobre zdrowie fizyczne i psy-
chiczne, mniejszy stres), motywacja, satysfakcja
zzyciaipracy, a dla pracodawcy — przede wszyst-
kim zdolny do pracy, efektywny pracownik.

Rozwigzania organizacyjne wspierajgce row-
nowage praca — zycie powinny znalez¢ sie tuz
obok inicjatyw narzecz poprawy bezpieczefstwa
i higieny pracy, promocji zdrowia w miejscu pracy.
Polityka firmy dotyczaca utatwienia godzenia
pracy i zycia powinna by¢ statym elementem
kultury organizacyjnej firmy.
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rodzina 17,1%
obowiazki domowe 15,1%
spotkania towarzyskie 39,4%
hobby 26,7%
sport 13,4%
wypoczynek/rekreacja 26,1%
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Rys. 5. Procentowy rozktad odpowiedzi na pytanie: ,Na co przede
wszystkim brakuje Panu(i) czasu?” (N=600, w %)

Fig. 5. Percentage distribution of answers to the question: "What do
you have least time for?" (N = 600, in %)

godziny pracy 34,4%
nadmiar obowiazkéw w pracy 24,1%
nadmiar obowiazkéw w domu 12,7%
zaangazowanie w prace 11,2%
chet zrobienia kariery zawodowej 3%
brak zrozumienia ze strony pracodawcy 4,6%
brak wsparcia od wspéipracownikéw 1 1,2%
brak pomocy w obowiazkach domowych 1 1,2%
rodzaj pracy 4,6%
inne 3%
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Rys. 6. Procentowy rozktad odpowiedzi na pytanie: ,Ktdry czynnik ma
najwiekszy wptyw na brak rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym w Pana/-i przypadku?” (N=600, w %)

Fig. 6. Percentage distribution of answers to the question: "Which
factor has the biggest impact on your work-life imbalance?”
(N=4600,in %)

stres 43,2%
prblemy zdrowotne 7,5%
problemy rodzinne 17,5%
brak satysfakeji z zycia 16,4%
brak satysfakcji z pracy 71%
brak motywacji do pracy 5,5%
inne 2,8%
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Rys. 7. Konsekwencje braku réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym (N=600, w %)

Fig. 7. Consequences of a work-life imbalance (N = 600, in %)

Mozliwosé pracy w elastycznym czasie 29,9%
Motliwos¢ pracy w domu (np. Kilka dni w tygodniu) 14,8%
Motliwosézadaniowego rozliczania pracy 18,4%

Prawo do dodatkowej lub diuzszej przerwy 29,4%

Motliwos¢ wyjécia z pracy o dowolnej porze w razie

zaistnienia naglej potrzeby 79,2%

Obecnoé¢ przyzaktadowego przedszkola/ztobka 5,5%
Poradnictwo dotyczace godzenia pracy i zycia 6,2%
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Rys. 8. Udogodnienia oferowane pracownikom przez pracodawcow
(N=600, w %)

Fig. 8. Help offered by employers (N = 600, in %)
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