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Wstep

Oddajemy w rece Czytelnika drugg publikacje stanowigca rezultat projektu ba-
dawczego z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Przewodnim tematem edycji
w roku 2016 — o czym juz byla mowa we Wstepie do PN 429 — sa Dylematy zarzg-
dzania kadrami w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Przypomnijmy
tez, ze o ile w PN 429 dylematy byly rozpatrywane w kontekscie problemow zarzad-
czo-ckonomicznych, to w tomie niniejszym akcent zostaje przesuni¢ty na problemy
zarzadczo-psychologiczne. Zatem i w jednym, i w drugim tomie wspolnym punk-
tem odniesienia jest zarzadzanie, ktéorego podmiotem oddziatujacym i jednoczesnie
przedmiotem oddzialywania sa pracownicy. Z tego tez wzgledu obydwie publika-
cje majg charakter komplementarny. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu publika-
cjach terminy ,,zarzadzanie kadrami”, ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi” czy ,,zarza-
dzanie kapitalem ludzkim” sg czgsto stosowane zamiennie.

W PN 429 zidentyfikowano sze$¢ zasadniczych obszaréw problemowych, do
ktorych nawigzywali poszczegolni autorzy. Byly to: wybrane narzedzia realizacji
celow zarzadzania zasobami ludzkimi, ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego, kapitat ludzki i kompetencje pracownicze w perspektywie
miedzynarodowej, przywodztwo i rozwigzania kadrowo-zarzadcze w sektorze pu-
blicznym, dylematy logiczne i analityczne w teorii i praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz nowa gospodarka i nowe trendy. Zatem przyjmowana przez autorow
perspektywa dotyczaca dylematow byta stosunkowo szeroka. Podobnie rzecz si¢ ma
w niniejszym tomie. Chociaz i tutaj artykuty uporzadkowano wedtug kolejnosci al-
fabetycznej nazwisk ich autorow, to w strukturze problemowej PN 430 mozna wy-
odrebnic sze$¢ zasadniczych obszarow tematycznych.

Jednym z nich sg czynniki pozackonomiczne warunkujace postawy i motywacje
pracownikéw. Autorzy zainteresowani tg problematyka podjeli dyskusj¢ m.in. nad
takimi zagadnieniami, jak: ksztattowanie warunkow pracy z wykorzystaniem party-
cypacji pracownikow jako wyrazu respektowania ich interesow, zrodta satysfakcji
zawodowej w §rodowisku pracownikow wiedzy, organizacyjne zachowania obywa-
telskie i dzielenia si¢ wiedza, motywacja osiggania celd6w a oczekiwania pracowni-
kow wobec dziatan prorozwojowych organizacji czy postawy pokolenia Y wobec
wirtualnej pracy zespotowe;.

W niniejszym tomie mozna tez wyodrebnic obszar, ktorego problematyka doty-
czy negatywnych zjawisk w organizacji i metod przeciwdzialania im. W tej grupie
artykutow prezentowane sa wnioski badawcze i refleksje dotyczace: strachu w miej-
scu pracy i jego negatywnych konsekwencji, organizacyjnych mechanizmow pre-
wencji i przeciwdziatania mobbingowi, korelacji narcyzmu z orientacjg na sprze-
daz czy tez orientacja na klienta w kontaktach handlowych, nieetycznych zachowan
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pracownikéw w organizacji oraz dylematow kierownikow zwiazanych z obecnoscia
w pracy pracownikow chorych.

Zainteresowanie wsrod autorow wzbudza tez problematyka funkcjonowania or-
ganizacji z perspektywy jednostki i jej kompetencji. Artykuty, ktére mozna tutaj te-
matycznie przypisaé, dotycza utrzymania rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, rezultatdéw podejmowanych przez jednostke autoprezentacji jako ele-
mentu rozwoju jej zasobéw osobistych, wptywu elastycznosci czasowej na funkcjo-
nowanie poznawczo-behawioralne pracownikéw organizacji mi¢dzynarodowych,
atrybutow kompetencji pracowniczych w pracy z informacjami i kompetencji wy-
roézniajacych pracownikow okreslanych jako talenty.

Wsrod zgromadzonych referatdéw pojawiajg sie réwniez takie, dla ktérych
wspolnym mianownikiem sg marka i odpowiedzialno$¢ spoteczna pracodawcy. Au-
torzy w swoich pracach koncepcyjnych i badawczych podejmuja kwestie zwigzane
z perspektywa CSR w kontekscie ekosystemu mediow spotecznosciowych, postrze-
ganiem pracownika z perspektywy zarzadzania spolecznie odpowiedzialnego, dyle-
matami zarzgdzania roznorodnos$cig pracowniczg oraz z relacjami, jakie pojawiaja
si¢ migdzy derekrutacja a budowaniem marki pracodawcy.

Jeszcze inny zbidr artykuldw stanowia prace poswigcone przywodztwu i decy-
zjom menedzerskim. W tym zakresie poruszane zagadnienia dotyczg roli przywod-
cOw organizacyjnych w ksztattowaniu postaw wobec pracy, sylwetki lidera wedtug
przedstawicieli pokolenia ,,Z”, relacji przywddczych w warunkach akademickich,
jak rowniez dylematoéw decyzyjnych menedzeréw w najwazniejszych decyzjach za-
wodowych.

Ostatni wyodrebniajacy si¢ obszar problemowy stanowia pomiary oraz anali-
zy ilo$ciowe i jakosciowe migkkich obszarow zarzadzania. Przedmiotem zaintere-
sowania autoré6w sa psychologiczne i ekonomiczne wskazniki szacowania stresu za-
wodowego, znaczenie pomiaru wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow
w zarzadzaniu kapitatem ludzkim, zarzadzanie do$wiadczeniami pracowniczymi
w handlu i ustugach, zarzadzanie zaangazowaniem utalentowanych pracownikéw
w krajach Europy Wschodniej czy tez studenci (polscy oraz zagraniczni) i nauczy-
ciele akademiccy wobec pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych stanowia-
cych tzw. kategori¢ 65+.

Konczac bardzo ogoélne omowienie zawartosci niniejszej publikacji, pragniemy
przypomnie¢, ze gldwnym celem realizowanego projektu jest zaprezentowanie wy-
nikow badan teoretycznych i empirycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi, podzielenie si¢ doswiadczeniami badawczymi i wywodzacymi si¢ z praktyki
gospodarczej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszarow
badan. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, w wymiarze zarowno naukowym, jak i prak-
tycznym, ma charakter interdyscyplinarny. W naszej ocenie ta interdyscyplinarnos¢
znajduje swoje odzwierciedlenie w réznorodnosci dylematow 1 ich rozstrzygnieé
publikowanych w tym i w poprzednim tomie Prac Naukowych Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu. Zywimy nadzieje, ze Czytelnicy podzielg t¢ opinie.
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Zyczymy zatem milej lektury, ktéra byé moze stanie si¢ natchnieniem do kon-
tynuowania podjetych tutaj rozwazan koncepcyjnych czy tez inspiracjg do nowych
badan empirycznych. Pragniemy tez ztozy¢ podzigkowania wszystkim Autorom, za-
rowno tym, ktorzy juz od 23 lat wspierajg nas w naszym przedsigwzieciu, jak 1 tym,
ktory dotaczyli do nas w ostatnim czasie.

Na zakonczenie, podobnie jak to uczyniliSmy w tomie poprzednim, pragniemy
Czytelnikom zadedykowa¢ pewna sentencje. Wywodzi si¢ ona z przyjetego ency-
klopedycznego zatozenia, ze dylemat to wybdr miedzy réznymi racjami, ktore sg
réwnorzedne badz to w ich niedogodnosci, badz to w ich atrakcyjnosci. Nasza sen-
tencja odnosi si¢ do wielo$ci 1 réznorodnosci dylematdéw zaprezentowanych w obu
tomach, a brzmi nast¢pujgco:

Jezeli nie ma rownowagi w ocenie racji i wyboru — dwoch encyklopedycznych
komponentow dylematu — to czy im wiekszy wybor atrakcyjnych racji, tym mniej-
sza atrakcyjnos¢ samego wyboru, czy tez im mniejszy wybor atrakcyjnych racji, tym
wigksza atrakcyjnos¢ samego wyboru? Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE dr Agnieszka Fornalczyk
Katedra Zarzadzania Kadrami Instytut Psychologii
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Uniwersytet Wroctawski
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Streszczenie: Celem artykutu jest prezentacja relacji pomigdzy wybranymi aspektami stylu
zycia a utrzymaniem rownowagi migedzy zyciem zawodowym a prywatnym na przykladzie
badan przeprowadzonych wsrod pracownikow KGHM Cuprum sp. z 0.0. Centrum Badaw-
czo-Rozwojowe. Przekonanie o utrzymaniu rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a pry-
watnym jest ujemnie skorelowane z deklaracja zaniedbywania zycia prywatnego z powodu
pracy oraz z uwagami rodziny, ze ankietowany za duzo czasu spedza w pracy. Im dtuzej osoba
pracuje, tym bardziej jest przekonana, ze zaniedbuje Zycie prywatne z powodu pracy oraz
tym czgsciej rodzina zatrudnionego zwraca na ten aspekt uwage. Posiadanie hobby i aktyw-
nos¢ fizyczna sa zwigzane z umiejetnoscia utrzymania rOwnowagi miedzy zyciem prywatnym
a praca. Jak si¢ okazuje, dwie trzecie pracownikéw uwaza, ze potrafi faczy¢ zycie zawodowe
z prywatnym, ale tylko 10% nie zaniedbuje zycia prywatnego z powodu pracy.

Stowa kluczowe: styl zycia, rOwnowaga mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym, réwno-
waga migdzy zyciem zawodowym a zyciem rodzinnym.

Summary: The aim of the article is a presentation of the relationship between the selected
aspects of life style and work-life balance on the example of the research conducted among
employees of KGHM Cuprum Research and Development. The conviction of maintaining
a balance between work and private life is negatively correlated with the declaration of pri-
vate life neglecting due to work and with family members remarks that a respondent spends
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too much time at work. The longer one works, the stronger is her or his believe that she or he
neglects private life because of work and more often family of an employee draws attention
to this aspect. Having a hobby and physical activity are related to the ability to maintain
a balance between private life and work. As it turns out the two-thirds of employees believe
that they can balance work life with private life, but only 10% does not neglect the private
life because of work.

Keywords: lifestyle, work-life balance, work-family balance.

1. Wstep

Dane Eurostatu z 2014 r. przedstawiajg Polakow jako nardd bardzo zapracowany.
Spedzamy w pracy 40,7 godziny tygodniowo [Hipsz 2014]. W przeliczeniu na go-
dziny w Unii Europejskiej tylko Grecy i Bulgarzy pracuja wiecej: odpowiednio 41,9
i 40,8. Ponad 50 godzin tygodniowo pracuje 7,4% Polakéw, co daje nam 5. miej-
sce w UE. W soboty aktywnych zawodowo jest 10,2%, a w niedziele 7,6% Polakow
[Kowaloéwka 2015]. Prezentowane wskazniki pozwalaja sadzi¢, ze Polacy moga
mie¢ problem z utrzymaniem rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Celem naszego artykutu jest prezentacja relacji pomigdzy wybranymi aspek-
tami stylu zycia a utrzymaniem réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym na przykladzie badan przeprowadzonych wsrod pracownikow KGHM Cuprum
sp. z 0.0. Centrum Badawczo-Rozwojowe.

KGHM Cuprum sp. z o.0. Centrum Badawczo-Rozwojowe jest spotka, ktora
wchodzi w sktad Grupy Kapitatowej] KGHM Polska Miedz SA. Od niemal 50 lat
prowadzi dzialalno$¢ badawcza na rzecz Legnicko-Glogowskiego Okregu Mie-
dziowego, kopaln wegla kamiennego oraz dla Kopalni Soli w Wieliczce. Prace te
dotycza gornictwa nie tylko w Polsce, ale 1 na $wiecie. Dzialalno$¢ naukowo-ba-
dawcza KGHM Cuprum sp. z 0.0. CBR obejmuje szeroki zakres dziedzin: od geolo-
gii, hydrogeologii i geofizyki, przez goérnictwo, mechanike gorotworu, wentylacje,
automatyzacje, elektryfikacje, mechanizacje¢ kopaln, wzbogacanie rudy, sktado-
wania odpadéw poflotacyjnych i ochrony $rodowiska, az po psychologi¢ stoso-
wang i profilaktyke zdrowotna. Przedsigbiorstwo Cuprum, a $cislej podejmowane
Ww jego ramach prace, s odpowiedzig na potrzeby naukowo-badawcze oraz projek-
towe kopaln. Idac dalej, realizowane sag w nim projekty majace na celu podnosze-
nie efektywnosci pracy w kopalniach poprzez m.in. zwickszanie bezpieczenstwa
prac gorniczych, poszerzania bazy zasobowej, unowocze$niania kopaln, W chwi-
li obecnej Cuprum zatrudnia 165 oséb. Wsrod kadry naukowej liczacej 126 osoby
jest 5 profesorow i 14 doktorow. Wiedza oraz do$wiadczenie zdobyte przez prawie
50 lat istnienia firmy sg wykorzystywane we wszystkich realizowanych inicjaty-
wach badawczych.
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2. Definicje pojeé

Styl zycia definiowany jest w rézny sposob przez autorow reprezentujacych odmienne
stanowiska i dziedziny. Wskazuje sie, Ze jest to sposob zaspokajania potrzeb wybiera-
ny przez grupe lub jednostke [Gateski 1977]. W innym opracowaniu mozna znalez¢
definicje, w ktorej poprzez styl zycia rozumie si¢ zakres i formy codziennych zacho-
wan specyficznych dla okreslonej zbiorowos$ci spotecznej lub danej jednostki, cha-
rakterystyczny ,,sposob bycia” w spoteczenstwie [Sicinski 1997]. Do jednostkowych,
osobistych wzorcow dziatan, zainteresowan i przekonan nawigzuja Foxall i Gold-
smith [1998], podkreslajac znaczenie rdéznic indywidualnych w omawianym obszarze.

O stylu zycia mowi si¢ w kontekscie konsumpcji, wykorzystania czasu i zasobow,
np. pieniedzy [Assael 1990], zgodnie z priorytetami (por. [Rudnicki 2012]). Priorytety
sa wskaznikiem rodzaju samooceny, czyli pozytywnej lub negatywnej postawy wobec
siebie. W sensie ilo§ciowym rozpatrujemy samoocen¢ jako wysokg badz niska, a w ro-
zumieniu jakosciowym analizujemy jej istotne obszary [Rosenberg i in. 1995]. Na sa-
moocen¢ wplyw maja inne osoby oraz otoczenie spoteczne, ktore determinuje sposob za-
spokajania potrzeb [Rudnicki 2012]. W definicjach stylu zycia uwzglednia si¢ ten wplyw
grupy, ktdra nazwa¢ mozna ,.konsumencka”. Osoby o podobnym stylu zycia w zblizo-
ny sposob zaspokajaja swoje potrzeby [Solomon 2006]. Style zycia moga si¢ zmieniac,
poniewaz zmieniajg si¢ ludzkie potrzeby i sposoby ich zaspokajania [Rudnicki 2012].

Znany socjolog Pierre Bourdieu [1984] postrzega roznorodno$¢ spoteczna po-
przez stratyfikacj¢ stylow zycia zwigzanych z wyborami i upodobaniami kulturo-
wymi, ktore sg zespotem preferencji cztonkow pewnej klasy spotecznej. Odzwier-
ciedlajg one ich pozycje spoleczng. Bourdieu [1984] uzyt pojecia ,habitusu” jako
matrycy spostrzezen, ocen i dziatan, ktéra transferuje schematy pozwalajace rozwia-
zywac podobne problemy. Habitus ma charakter strukturujacy, inaczej: porzadkuja-
cy rzeczywisto$¢ w obrebie danych klas spotecznych. Sprzyja wzajemnemu zrozu-
mieniu pomig¢dzy jej cztonkami [Bourdieu 2007].

Na podstawie przegladu powyzszych definicji stwierdzi¢ mozna, ze styl zycia
jest zbiorem wzorcow zachowan przejawianych przez dang osobe w okreslonym
czasie. Zachowania te sg nastawione na zaspokajanie potrzeb za pomocg metod pre-
ferowanych przez jednostke. Style zycia sa wspolne dla grup (klas) spolecznych
i stanowig ich spoteczny wyréznik.

Analize zwigzkoéw stylu Zycia z obszarem zdrowia mozna datowac na lata 70.
XX wieku, a najwyrazniej zostaly omowione w publikacji tzw. raportu Lalonde’a
[1978]. Autor wymienit cztery grupy czynnikow wpltywajacych na ,,pole zdrowia”:
styl zycia, medycyne, biologi¢ i sSrodowisko zewnetrzne. Przy czym stylowi zycia
przypisuje si¢ 50% wptywu na zdrowie [Sadowski 1994]. Co wigcej, styl zycia od-
powiedzialny za omawiany aspekt sktada si¢ z zachowan majacych na celu utrzy-
manie lub poprawe zdrowia. Z tego powodu jest pojeciem wezszym niz styl zycia
w ogole. Obejmuje bowiem takie zachowania, ktore nie maja bezposredniego wpty-
wu na zdrowie, jak np. kupno ubran, samochodu lub wyposazenia mieszkania.
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W zwiazku z tym, ze Polacy sa jednym z najbardziej zapracowanych narodow
w Unii Europejskiej, nasuwa si¢ pytanie, czy ich aktywnos¢ zawodowa nie wptywa
negatywnie na ich zdrowie i zycie prywatne? Czy w sytuacji obciazenia obowigzka-
mi zawodowymi jest mozliwe zachowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym?

Aby dokona¢ proby odpowiedzi na te pytania, nalezy okresli¢ optymalne rela-
cje miedzy obiema sferami, zapewniajace jednostce poczucie dobrostanu i wysokiej
jakosci zycia. Oba terminy, tj. dobrostan i jako$¢ zycia, maja ugruntowang pozycje
w opracowaniach psychologicznych. Dobrostan pojmuje si¢ dwojako: w podejsciu
hedonistycznym jako dobrostan subiektywny (subjective well-being, SWB), a w eu-
dajmonistycznym ma on charakter psychologiczny (psychological well-being, PWB)
i mozna go okresli¢ jako dobrostan ,,zobiektywizowany”. Dobrostan subiektywny
(hedonistyczny) sktada sie z trzech komponentow tworzacych szczescie: satysfak-
cji z zycia, obecnosci pozytywnego nastroju i braku negatywnego nastroju [Diener,
Lucas 2000]. Natomiast dobrostan psychologiczny (eudajmonistyczny) odpowiada
za szeroko pojety osobisty wzrost (personal growth) i sensownos¢ (meaningfulness).
Oba rodzaje dobrostanu sg z sobg skorelowane na srednim poziomie. Nie zawsze
bowiem to, co sprawia przyjemnos¢, sprzyja ,,obiektywnemu” rozwojowi jednostki
(por. [Compton i in. 1996; McGregor, Little 1998]). Z kolei jakos¢ zycia to wedtug
WHO ,,spostrzeganie przez osob¢ wtasnej sytuacji zyciowej w konteks$cie uwarun-
kowan kulturowych, systemu wartosci oraz w zwigzku ze swoimi celami, norma-
mi i zainteresowaniami” [WHO 1997, s. 1]. Odwotujac si¢ do cytowanych definicji,
mozna stwierdzi¢, ze w sposobie rozumienia obu poj¢¢ podkresla si¢ subiektywne
zadowolenie z zycia i bardziej ,,obiektywny” rozwdj czlowieka.

Kolejna istotna kwestia dotyczy okreslenia rownowagi migdzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym. Jest ona definiowana jako ,,satysfakcja i dobre funkcjonowa-
nie w miejscu pracy oraz w domu, przy minimalnym konflikcie r61” [Clark 2000,
s. 751]. Badania po$wigcone rownowadze migdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym (work-life balance, WLB) poczatkowo koncentrowaly si¢ wokoét zagadnien
zwigzanych ze stresem, czyli negatywnych aspektow bycia jednoczes$nie pracowni-
kiem oraz osoba posiadajaca rodzinge. Wspotczesnie coraz czesciej zwraca si¢ uwa-
ge na pozytywne skutki interakcji zachodzacych migdzy rolami zawodowymi i pry-
watnymi. Nalezy do nich m.in.: rowny podziat obowigzkow w zwigzkach, zwtaszcza
w tych, w ktorych partnerzy lub matzonkowie sg dobrze wyksztalceni i majg wyso-
kie zarobki [James i in. 2006]. Towarzyszy temu m.in. wicksze wzajemne zrozumie-
nie i lepszy nastroj [Aryee i in. 2005]. Przy czym work-life balance oznacza row-
nowage migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, natomiast work-family balance
okresla rownowage miedzy zyciem zawodowym a zyciem rodzinnym. Podkresli¢
nalezy, ze nie kazdy pracownik ma rodzing, z ktora mieszka i ktéra wymaga od nie-
go codziennego odgrywania rdl, np. zwigzanych z byciem rodzicem, malzonkiem
lub dzieckiem opiekujacym si¢ starszymi rodzicami. Utrzymanie balansu migdzy
zyciem zawodowym a prywatnym jest elementem stylu zycia.
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Podsumowujac, mozna przyjac, ze utrzymywanie rownowagi jest istotnym, o ile
nie koniecznym warunkiem dobrostanu psychicznego i wysokiej jakosci zycia pra-
cownika. Z kolei brak rownowagi moze prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji,
m.in. zwigzanych ze zdrowiem i samopoczuciem osoby. Moze tez mie¢ niekorzyst-
ny wpltyw na jego rodzin¢ oraz efektywnos$¢ realizowanych dziatan zawodowych,
w tym motywacj¢ do pracy.

3. Opis badania

Celem przeprowadzonych badan byta analiza stylu zycia pracownikow, a takze dia-
gnoza obszaréw kluczowych, wplywajacych na utrzymanie réwnowagi mig¢dzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Pytania badawcze sg nastepujace: Czy badani
pracownicy: 1) zdrowo si¢ odzywiaja?; 2) maja hobby?; 3) §pia na tyle dtugo, by wy-
poczac?; 3) aktywnie spedzajg czas wolny?; 4) uprawiaja sport?; 5) potrafig utrzy-
ma¢ rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym?

3.1. Osoby badane

W badaniu udziat wzigto 91 0sob (40 kobiet i 51 mezczyzn). Liczba ta stanowi po-
nad 60% pracownikow firmy zajmujacej si¢ badaniami i rozwojem. Niemal potowa
uczestnikéw badania byta w wieku od 31 do 40 lat (47,25%), od 20 do 30 lat miato
28,57% pracownikow. Pozostate grupy wiekowe byly reprezentowane w mniejszym
stopniu (por. tab. 1).

Tabela 1. Wiek badanych

20-30 lat 28,57%
31-40 lat 47,25%
41-50 lat 13,19%
51-60 lat 7,69%
61 i wigcej lat 3,30%

Zrédto: opracowanie whasne z wykorzystaniem pakietu SPSS.

Uczestnicy badania w wigkszo$ci posiadali staz pracy dluzszy niz rok (81,32%),
do 12 miesigcy pracowato 18,68%.

3.2. Narzedzie badawcze

W celu uzyskania danych o stylu zycia pracownikow oraz ich opinii na temat wybra-
nych aspektéw utrzymywania rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym
wykorzystano ankiete, ktora ma charakter autorski. Pytania w ankiecie zostaty opraco-
wane w oparciu o literatur¢ przedmiotu, z uwzglednieniem wynikow zogniskowanych
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wywiaddéw grupowych. Poddano je weryfikacji przez grupe sedziow kompetentnych,
ktorzy byli zgodni w wyborze twierdzen do ankiety. W rezultacie ostateczna wersja
ankiety zostata przygotowana w taki sposob, aby umozliwi¢ uzyskanie danych, ktore
eksponowaty perspektywe pracownikéw oraz ich opinie. Znalazto si¢ w niej 37 pytan:
zamknigtych oraz pototwartych. Twierdzenia dotyczace stylu zycia oraz utrzymania
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ujeto w Zataczniku 1.

3.3. Wyniki

Wryniki przedstawiono w odniesieniu do pytan dotyczacych stylu zycia (pyt. 11, 12,
13, 14, 25-29, 31), w tym: odzywiania (pyt. 11, 12, 13, 14), hobby (pyt. 25), snu
(pyt. 26), aktywnego spedzania czasu wolnego (pyt. 27) i sportu (pyt. 28, 29, 31)
oraz utrzymania rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym (pytania 4,
5, 23-28, 37). Rzetelnos¢ ankiety dla pytan zamknietych wynosi 0,73 i jest wystar-
czajaca dla tego typu narzedzia.

Pracownicy, ktorzy wzieli udziat w badaniu, twierdzili, ze odzywiaja si¢ zdrowo,
zwlaszcza w wolnym czasie (92,31%), ale rowniez w pracy (69,23%) (por. rys. 1).
Powody niezdrowego odzywiania réznity si¢ w zaleznosci od miejsca (praca vs.
dom) i zostaty przedstawione w kolejnosci od najczesciej wymienianych. Jak podali
ankietowani, niezdrowe odzywianie w wolnym czasie wynikato z preferowania tego
typu diety i braku czasu. Natomiast w pracy rowniez byto skutkiem deficytu czasu
oraz niedostepnosci zdrowej zywnosci na terenie firmy, a takze, co nalezy podkre-
sli¢, preferowania tego typu diety oraz upodobania do niezdrowej zywno$ci.

Biorac pod uwage kolejny aspekt, jakim jest tgczenie zycia zawodowego z pry-
watnym, dwie trzecie ankietowanych pracownikoéw bylo przekonanych o swoich
umiejetnosciach w tym obszarze (por. tab. 2).

100,00%

92,31%
90,00% —

80,00% —
69,23%
70,00% —

60,00% —

50,00% M niezdrowo
40,00% | zdrowo
30,77%
30,00% - ] I
20,00% - I — |
10,00% . 7,69% |
0,00% ~m
w pracy w wolnym czasie

Rys. 1. Sposob odzywiania si¢
Zrédlo: opracowanie wlasne z wykorzystaniem pakietu SPSS (pyt. 11, 13).
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Tabela 2. Potrafi¢ taczy¢ zycie zawodowe z prywatnym w taki sposob, ze nie zaniedbuje
zadnej z tych sfer

Odpowiedz % Liczba
Zdecydowanie nie potrafi¢ taczy¢ 0,00% 0
Nie potrafi¢ laczy¢ 3,30% 3
Czasami potrafi¢ 30,77% 28
Potrafi¢ faczy¢ 49,45% 45
Zdecydowanie potrafi¢ taczy¢ 16,48% 15

Zrédlo: opracowanie wlasne z wykorzystaniem pakietu SPSS (pyt. 4).

Mimo to niemal tyle samo ankietowanych (62%) stwierdzito, ze pracuje ,,dtu-
zej niz powinni wedtug umowy o prace”, a jedynie 38% uznato, ze ,,pracuje tyle, ile
powinni zgodnie z umow3a o pracg” (pyt. 5). Uwzgledniajgc przekonanie o umiejet-
nosciach taczenia zycia zawodowego z prywatnym, zaskakujace sa odpowiedzi, ze
az 90% zaniedbuje zycie prywatne z powodu pracy (pyt. 23). ,,Czgsto” i ,,bardzo
czgsto” postepuje w ten sposob tacznie 22% badanych; ,,rzadko” 50%, ,,ani rzadko,
ani czesto” 19%. Z kolei z powodu zycia prywatnego nie zaniedbuje pracy ,,nigdy”
48% ankietowanych pracownikoéw, a ,,rzadko” 45% (tacznie 93%; pyt. 24). ,,Ani
rzadko, ani czesto” czyni to jedynie 6,5%. W przypadku pracy proporcja zaniedbu-
jacych do tych, ktérzy tego nie robig lub zaniedbujg rzadko, jest wigc odwrotna niz
w przypadku zycia prywatnego. Uzyskane wyniki stanowi¢ powinny wazny punkt
wyijscia do dyskusji na temat dziatan majacych na celu poszukiwanie rownowagi
migdzy dwiema tak istotnymi sferami zycia. Nalezy pamigtac, ze brak rownowagi
moze determinowac niskg satysfakcj¢ 1 zaangazowanie pracownika lub mie¢ wie-
le innych niepozadanych skutkéw, m.in. prowadzi¢ do stresu, co w konsekwencji
wplywa na klimat organizacyjny i moze si¢ przektada¢ na efektywnos¢ w pracy.

W kontekscie wynikow ukazujacych brak rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym warto wskaza¢, ze pracownicy posiadaja hobby, ktore moze niwelowac
negatywne skutki zaktocen. Posiadanie hobby, ktorym pracownik zajmuje si¢ w wol-
nym czasie (pyt. 25), deklaruje 89% badanych. Wszyscy pracownicy, ktdrzy uczestni-
czyli w badaniu, maja poczucie, ze aktywnie spedzaja czas wolny (pyt. 27), rézni ich
tylko czestos¢: ,,rzadko” czyni to 20%, a ,,czesto” i,,bardzo czesto” tacznie 42%. Prze-
jawem wspomnianej aktywnosci jest sport (pyt. 28). Co czwarty respondent uprawia
go ,,rzadko”, a ,,czgsto” lub ,,bardzo czgsto” co trzeci. Firma dofinansowuje pracow-
nikom basen, z ktdrego korzystanie ,,czesto” i ,,bardzo czesto” oraz ,,rzadko” dekla-
rowato niemal 10% respondentoéw. ,,Nie chodz¢” odpowiedziato ponad trzy czwarte
badanych pracownikéw. Z kolei z karty Benefit korzystato jedynie 48 pracownikéw,
,»CZesto” 1 ,,bardzo czgsto” 28 z nich. W wiekszosci ankietowanym rodzina zwraca
uwage, ze za duzo czasu spedzajag w pracy (pyt. 37). ,,Czesto” styszy to niemal co
czwarta osoba, a ,,rzadko” co trzecia, natomiast 27,5% ,,ani rzadko, ani czgsto”. Prawie
jedna czwarta respondentow twierdzi, ze wedlug bliskich spedzaja zbyt duzo czasu,
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wykonujac prace. Mozna przypuszczaé, ze ta sytuacja wptywa na relacje rodzinne, np.
wywotuje stres do§wiadczany w zwigzku z mniejszym niz oczekiwane przez bliskich
zaangazowaniem w zycie rodzinne. Natomiast bioragc pod uwage wypoczynek, tylko
jedna trzecia ankietowanych pracownikéw ma poczucie, ze $pi wystarczajaco dtugo,
aby wypoczac (pyt. 26). Odpowiedzi ,,nigdy” 1,,rzadko” udzielito na to pytanie tacznie
nieco wigcej, bo 37% respondentéw, natomiast ,,ani rzadko, ani czgsto” niemal 30%.

Interesujace jest takze uwzglednienie roznic migdzy ankietowanymi kobietami
i m¢zczyznami. Odnotowano je jedynie w przypadku chodzenia na basen dofinan-
sowany przez firme, lecz na poziomie tendencji (p > 0,05). Pracownicy plci me-
skiej korzystali z tej mozliwosci czesciej w skali od 1 (nie chodze¢) do 5 (bardzo
czesto), cho¢ 1 tak rzadko, jak wskazuja wartoSci Srednie (St = 1,3; Sty = 1,67,
1 (85,59)=2,87; p=0,078).

Uzyskane wyniki znajdujg potwierdzenie w kolejnych analizach; analiza wspot-
zmiennosci wybranych aspektow stylu zycia dostarczyla nastgpujacych rezultatow:
Przekonanie o utrzymaniu rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest
ujemnie skorelowane na srednim poziomie z deklaracja zaniedbywania zycia prywat-
nego z powodu pracy (» =—0,48; p > 0,001) oraz z uwagami rodziny, ze ankietowa-
ny za duzo czasu spedza w pracy (r = —0,44; p > 0,001). Im dhuzej dana osoba pra-
cuje, tym bardziej jest przekonana, ze zaniedbuje zycie prywatne z powodu pracy
(r=0,36; p>0,05) oraz tym czgsciej rodzina zatrudnionego zwraca na ten aspekt uwa-
ge (r=10,30; p>0,05). Zaniedbywanie zycia prywatnego z powodu pracy jest ujemnie
skorelowane na $rednim poziomie z posiadaniem hobby (» = —0,34; p > 0,05), ilocig
snu wystarczajaca, by wypoczac (r =—0,33; p > 0,05) i korzystaniem z karty Benefit
(r=-0,35; p>0,05). Wowczas rowniez rodzina zwraca uwage pracownikowi na fakt
za duzej ilo$ci czasu poswigcanej pracy (r = 0,70; p > 0,001). Rodzina pracownikow
zajmujacych si¢ hobby w wolnym czasie rzadziej zwraca im uwagg, ze za duzo czasu
spedzaja w pracy (r =—0,31; p > 0,05). Pracownicy, ktorzy twierdza, ze $pig wystar-
czajaco dtugo, by wypoczaé, aktywnie spedzajag czas wolny (» = 0,34; p > 0,05), np.
uprawiajac sport (» = 0,34; p > 0,05) i1 korzystajac z karty Benefit (»=0,31; p > 0,05).
Przez aktywnos$¢ w czasie wolnym pracownicy rozumieja przede wszystkim upra-
wianie sportu (7 = 0,92; p > 0,001) i korzystanie z karty Benefit (» = 0,78; p > 0,001).

4. Zakonczenie

Wyniki badania przeprowadzonego wsrdd grupy pracownikéw KGHM Cuprum sp.
z 0.0. CBR wskazuja, ze ankietowani sg przekonani o swoich umiejetnosciach w za-
kresie utrzymania rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Jednak
nie oznacza to, ze rownowaga ta jest zachowana. Zycie prywatne jest zaniedbywa-
ne z powodu pracy, co zauwazaja i sygnalizujg bliscy oraz rodziny zatrudnionych.
Strategig pracownikow na przechylenie szalek ,,wagi” na strong zycia prywatnego
jest posiadanie hobby oraz aktywno$¢ fizyczna. Wyniki niniejszego badania, tj. zna-
jomos¢ stylow zycia pracownikdéw oraz ich umiejetnosci w zakresie utrzymania ba-
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lansu migdzy zadaniami zycia zawodowego i prywatnego, mogg i powinny znalez¢
zastosowanie w tworzeniu programéw wsparcia pracownikoéw. Dzigki nim organi-
zacja moze lepiej zadba¢ o dobrostan i jako$¢ zycia 0sob zatrudnionych, a to z kolei
wplywa na ich efektywno$¢, a idac dalej, na wzmocnienie pozycji firmy na rynku.
Zaleta naszego badania jest jego aplikacyjny charakter. Zbadana zostata sytuacja
w zakresie utrzymania rownowagi pomig¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym w kon-
kretnej grupie pracowniczej. Wyniki podano do wiadomosci personelu. Osoby zainte-
resowane miaty mozliwos$¢ poszerzenia swojej wiedzy 1 zyskania umiejetnosci w ob-
szarze godzenia sfery zawodowej i prywatnej podczas dedykowanych im warsztatow.
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Zalacznik 1. Pytania z ankiety badawczej
e styl zycia (pyt. 11, 12, 13, 14, 25-29, 31)
11. W pracy odzywiam sie:
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O niezdrowo Przejdi do pytania 12
O zdrowo Przejdzi do pytania 13
12. Dlaczego w pracy odzywia si¢ Pan(i) niezdrowo?

Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O brak czasu

O brak dostepu do zdrowej zywnosci na terenie zaktadu pracy
O taka dieta mi odpowiada

O z innego powodu (prosze wpisa¢ powod):

13. W wolnym czasie odzywiam sie:
Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O niezdrowo Przejd? do pytania 14
O zdrowo Przejdi do pytania 15
14. Dlaczego w wolnym czasie odzywia si¢ Pan(i) niezdrowo?

Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O brak czasu

O brak dostepu do zdrowej zywnosci na terenie zaktadu pracy
O taka dieta mi odpowiada

O z innego powodu (prosze wpisa¢ powod):

25. Mam hobby, ktérym zajmuje si¢ w wolnym czasie.

Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O Nie

O Tak
26. Spie wystarczajaco dlugo, aby wypoczaé.

Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O nigdy O rzadko O ani rzadko ani czesto [ czesto O bardzo czesto
27. Aktywnie spedzam czas wolny.

Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O nigdy O rzadko [0 ani rzadko ani czesto [ czesto [0 bardzo czesto
28. W wolnym czasie uprawiam sport.

Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O nigdy O rzadko [0 ani rzadko ani czesto [ czesto [0 bardzo czesto
29. Aktualnie chodze¢ na basen dofinansowany przez moja Firme.

Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O nie chodze¢ [ rzadko [ anirzadko ani czgsto [ czesto O bardzo czesto
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31. Korzystam z karty Benefit dofinansowanej przez moja Firme (¢wicze).
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O nigdy O rzadko O ani rzadko ani czgsto [ czgsto O bardzo czesto

* utrzymanie rownowagi miedzy zZyciem zawodowym a prywatnym
work life balance (pyt. 4, 5, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 37)

4. Prosze odnie$¢ sie do stwierdzenia: Potrafie laczy¢ zycie zawodowe z prywatnym
w taki sposéb, Ze nie zaniedbuje Zadnej z tych sfer.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O zdecydowanie nie O nie potrafic [ czasami [ potrafie O zdecydowanie
potrafi¢ faczy¢ taczy¢ potrafie faczy¢ potrafi¢ faczy¢
5. Ile tygodniowo Pan(i) pracuje?
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O pracuje krocej niz powi- O pracuje tyle, ile powi- O pracuje dtuzej niz

nienem (powinnam) nienem (powinnam) powinienem (powinnam)
wedlug mojej umowy wedlug mojej umowy wedlug mojej umowy
0 pracg 0 pracg 0 pracg

23. Zaniedbuje zycie prywatne z powodu pracy.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O nigdy O rzadko [0 ani rzadko ani czesto [ czesto [0 bardzo czesto

24, Zaniedbuje prace z powodu zycia prywatnego.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O nigdy O rzadko [0 ani rzadko ani czesto [ czesto O bardzo czesto

25. Mam hobby, ktérym zajmuje si¢ w wolnym czasie.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O Nie
O Tak
26. Spie wystarczajaco dlugo, aby wypoczaé.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O nigdy O rzadko [0 ani rzadko ani czesto [ czesto [0 bardzo czesto

27. Aktywnie spedzam czas wolny.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O nigdy O rzadko [0 ani rzadko ani czesto [ czesto O bardzo czesto

28. W wolnym czasie uprawiam sport.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz
O nigdy O rzadko O ani rzadko ani czgsto [ czgsto O bardzo czgsto

37. Moja rodzina zwraca mi uwage, Ze za duzo czasu spedzam w pracy.
Zaznacz tylko jedng odpowiedz

O nigdy O rzadko [J ani rzadko ani czesto [ czesto [ bardzo czesto





