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Wstep

Pandemia COVID-19 spowodowata wiele zmian we wszystkich sferach zy-
cia cztowieka, ktorych spojne wspotistnienie wptywa na jego jakos¢. Nieocze-
kiwanie poczucie dobrostanu, zadowolenia z Zzycia zostato zaburzone, a nowe
okolicznos$ci wymagaty szybkich proceséw dostosowawczych. Jednym z klu-
czowych aspektow jakosci zycia, ktore wymagalo szybkiej reakcji, jest aktyw-
nos$¢ zawodowa, a szczegolnie praca, ktora nie tylko stanowi podstawowe zrodto
dochodoéw, pozwalajace na zaspokajanie réznych potrzeb konsumpcyjnych, ale
takze jest zrodtem satysfakcji lub jej braku. Ze wzglgdu na pandemi¢ COVID-19
i wdrazane w jej konsekwencji przez rzady poszczegolnych krajéw obostrzenia,
tam gdzie bylo to mozliwe, prace zaczgto wykonywaé w formie zdalnej. Wpro-
wadzane niemal z dnia na dzien zmiany wymagaly znacznej elastyczno$ci za-
roéwno ze strony pracodawcow, jak i pracobiorcow. Obok wielu korzysci z przy-
jetych rozwiazan, ktoére pozwolily m.in. na ograniczenie redukcji zatrudnienia,
przyniosty one rowniez wiele wyzwan. Jednym z nich byto utrzymanie réwno-
wagi pomiedzy roznymi sferami zycia zawodowego i pozazawodowego w tak
wyjatkowych warunkach. Miejsce zamieszkania stato si¢ bowiem dla wielu os6b
nie tylko miejscem pracy, ale takze nauki i wypoczynku, a wspotdzielenie ogra-
niczonej przestrzeni z innymi cztonkami gospodarstw domowych wymagato nie
lada cierpliwosci i sztuki kompromisu.

Uwzgledniajac powyzsze, celem gtdéwnym monografii jest przedstawienie
znaczenia aktywno$ci zawodowej, a szczegolnie pracy zarobkowej, dla jakoSci
zycia Polakéw. Ze wzgledu na kompleksowos$¢ i ztozonos$¢ oraz wielowymiaro-
wos¢ tych kategorii oraz ich wzajemne powigzania w opracowaniu skupiono si¢
na nastgpujacych dziedzinowych polach obserwacji: warunkach pracy, czasie
wolnym, sytuacji rodzinnej i zyciowej, cho¢ w réznym zakresie. Punktem odnie-
sienia dla ich oceny byly pozostate kraje cztonkowskie UE.



Realizacja celu gldéwnego wymagata sformutowania:
celu teoretycznego, ktoérym byta proba uporzadkowania definicji oraz sposobdéw
pomiaru jakos$ci zycia, ze szczegélnym uwzglednieniem satysfakcji z zycia
i pracy,
celu poznawczego odnoszacego si¢ do przedstawienia istoty aktywnosci zawo-
dowej, a szczegolnie pracy zarobkowej jako kluczowego elementu jakosci zy-
cia, wraz z uwzglednieniem réznic ich postrzegania przez kobiety i mgzczyzn,
celu aplikacyjnego stanowigcego zbior wnioskow i rekomendacji zwigzanych
z oceng jakosci zycia przez Polakow w warunkach pandemii COVID-19 oraz
perspektyw zmian w okresie postpandemicznym.

Realizacja celu gldwnego oraz celéw szczegdtowych wymagata podjecia

nastgpujacych zadan badawczych:

1.

Kwerendy literatury krajowej i zagranicznej, ze szczeg6lnym uwzglednieniem
metod pomiaru jakosci zycia i jej poszczegdlnych elementow.

. Zdiagnozowania roli aktywnosci zawodowej, a szczegdlnie pracy zarobko-

wej, dla jakosci zycia na podstawie koncepcji wystepujacych w literaturze
przedmiotu.

. Przedstawienia relacji zachodzacych pomigdzy obiektywnymi miernikami

jakosci zycia zwigzanymi z poziomem zycia (dobrobytem), pracg zarobkowa
a jej subiektywnym pomiarem — satysfakcjg z zycia i pracy.

Przedstawienia przestrzennego zréznicowania jako$ci zycia mieszkancow UE
oraz jej wybranych aspektow.

. Oceny ogo6lnej jakosci zycia Polakow oraz jej wybranych sfer, ze szczegdlnym

uwzglednieniem pracy zarobkowej, warunkow pracy, czasu wolnego oraz
zachowania rownowagi pomigdzy sferg zawodowa a osobistg przez kobiety
1 mezczyzn.

Realizacja przyjetych celow wymagata sformutowania pytan badawczych:

. Jak metodologia pomiaru jakosci zycia i dobor wskaznikow wptywaja na

uzyskiwane wyniki?

. Jak glebokie jest zroznicowanie ocen jakosci zycia 1 jej wybranych aspektow

pomiedzy krajami cztonkowskimi UE?

. Jak Polacy oceniaja jakos$¢ swojego zycia? Czy pandemia COVID-19 wpty-

nela na zmiany ich opinii?

. Czy pandemia COVID-19 wplyneta na satysfakcje z zycia zawodowego i po-

zazawodowego?

. Czy pte¢ stanowi istotny czynnik roznicujacy uzyskiwane opinie?

Monografia ma charakter teoretyczno-empiryczny i sktada sie ze wstepu,

czterech rozdzialow oraz podsumowania zawierajacego wnioski z badan.



W rozdziale pierwszym zostaty przedstawione podstawowe kwestie zwia-
zane z pojeciem jakosci zycia oraz jej poszczegdlnymi aspektami. Zasadnicza
cze$¢ obejmuje analizg¢ wybranych metod i sposobow pomiaru jakosci zycia, ze
szczegblnym uwzglednieniem aktywnosci zawodowej, przy zastosowaniu za-
rowno obiektywnych, jak i subiektywnych kryteriow. Wykorzystano wybrane
metody oraz wskazniki proponowane przez organizacje miedzynarodowe, w tym:
wskaznik rozwoju spotecznego — HDI (UNDP), Indeks Lepszego Zycia — Better
Life Index (OECD), a takze wskazniki udostepniane przez Eurostat oraz Eurofound.
Przeglad dostepnych danych, wraz z ich krytyczng analiza, obejmuje wszystkie
kraje czlonkowskie UE, stanowigc punkt odniesienia dla okre$lenia miegjsca
Polski w rankingach mi¢dzynarodowych.

Rozdzial drugi stanowi odniesienie do przeprowadzonych badan wlasnych —
ankietowych. W pierwszej czesci rozdziatu przedstawiono organizacjg i przebieg
badan, wraz ze wskazaniem celow i pytan badawczych. Dalsza cze$¢ byta zwia-
zana z analizg uzyskanych wynikow dotyczacych subiektywnego zadowolenia
z zycia i jego wybranych aspektow, przy uwzglednieniu okreslonych cech so-
cjodemograficznych badanej populacji. Ze wzgledu na przyjete zatozenia mono-
grafii, znaczaca cze$¢ prowadzonych analiz w tym i w kolejnych rozdziatach
skupia si¢ na réznicach postrzegania jakos$ci zycia przez kobiety i mezczyzn.

W rozdziale trzecim zostaly zaprezentowane zmiany sytuacji zawodowej
w okresie pandemii COVID-19 w Polsce i innych krajach UE. Podstawe analiz
stanowily dane statystyczne pochodzace z Eurostatu za lata 2019 i 2020. Na
dzief ztozenia monografii nie wszystkie dane za 2021 rok byty dostepne. Odnie-
siono si¢ do zmian poziomu i wskaznika zatrudnienia, bezrobocia oraz biernosci
zawodowej, ktora staje si¢ istotnym problemem niewykorzystania dostepnych
zasobow pracy. Pandemia wptyneta na zmiany organizacji pracy, a szczegolnie
prace zdalng. Analizy danych statystycznych zostaty uzupelione wynikami badan
wlasnych, ze szczegdlnym uwzglednieniem zalet i wad pracy zdalnej oraz przy-
sztosci jej stosowania.

Ostatni rozdzial monografii obejmuje wybrane zagadnienia zwigzane z po-
szukiwaniem harmonii w Zyciu osobistym i zawodowym. Przedstawione zostaty
problemy definicyjne (konflikt, rownowaga, wzmocnienie) i metodologiczne (ba-
dania OECD, Eurostatu, Eurofound) oraz instrumenty i skutki zachwiania tej
rownowagi. Wazne miejsce w prowadzonych rozwazaniach zajmuja wyniki badan
wlasnych zwigzanych z oceng satysfakcji z pracy i czasu wolnego (jego ilosci
i sposobow spedzania), ktore ulegaty zmianom w okresie pandemii.

Monografi¢ wienczy podsumowanie wraz z wnioskami oraz rekomendacjami
kierowanymi zaréwno do pracodawcow, pracownikow oraz instytucji i organizacji
majgcych bezposredni i posredni wplyw na ksztaltowanie stosunkow pracy



w Polsce, opracowywane rozwigzania prawne, a takze wdrazane dziatania, ma-
jace na celu ulatwienie zachowania harmonii w zyciu.

Nie ulega watpliwosci, ze ze wzgledu na ztozono$¢ 1 kompleksowos¢ poru-
szanych w opracowaniu kwestii oraz relacje zachodzace pomigdzy poszczegél-
nymi domenami jako$ci zycia, zaledwie czg$¢ aspektow zostata poruszona, a te-
mat z cala pewnoscig nie zostat wyczerpany. Autorka wyraza jednak nadzieje, ze
zaprezentowane rozwazania okazg si¢ inspirujace dla Czytelnikow poszukuja-
cych odpowiedzi na pytania dotyczace wplywu pandemii COVID-19 na nasze
zycie i jego jakos¢ oraz przysztos$¢ pracy w swiecie postpandemicznym.



Aktywnos¢ zawodowa
w badaniach jakoSci zycia JRIGYAiVAER

1.1. Jakos¢ zycia - ustalenia terminologiczne

Jakos¢ zycia jest przedmiotem badan wielu dyscyplin naukowych, w tym
ekonomii, socjologii, geografii, psychologii czy medycyny, co wskazuje na in-
terdyscyplinarno$¢ tej kategorii, a jednocze$nie problemy, jakie pojawiaja sie
przy definiowaniu samego pojecia oraz pomiarze jakosci zycia.

Wzrost zainteresowania jako$cig zycia oraz jego pochodnymi wynikajacy
m.in. z odejscia od ekonomicznego paradygmatu oceny rozwoju spowodowat, ze
w literaturze przedmiotu mozna znalez¢ ponad sto definicji tego terminu. Nie sg
one sprzeczne, ale ktada nacisk na rézne aspekty, podkreslaja odmienne sfery
rzeczywistosci, uwzgledniajac perspektywe jednostek, odczu¢ i ocen formuto-
wanych przez poszczegdlne osoby, jak réwniez odwotujg sie do obiektywnych
miernikéw dotyczacych m.in. warunkéw materialnych czy aktywnosci zawodo-
wej. To zroznicowanie wynika m.in. z faktu, Ze poczatkowo termin ten odno-
szony byl przez ekonomistow jedynie do stanu posiadania danej jednostki. Czg-
sto utozsamiano jako$¢ zycia z pojeciami takimi, jak poziom zycia, dobrobyt czy
dobrostan, co nie jest w pelni uprawnione. W toku prowadzonych badan nad
poziomem zycia zaczgto dostrzega¢ zalezno$ci pomigdzy dobrobytem, pozio-
mem 1 jakoscig zycia. W. Allardt [1993] wskazat trzy sfery potrzeb ludzkich:
posiadanie (to have), uczucia, relacje (to love) oraz istnienie, zycie w harmonii
z otoczeniem (to be), z ktorych dwie ostatnie kategorie odnoszg sie do jakosSci
zycia. Wskazywat, ze poziom zycia odnosi si¢ do potrzeb i sposobdéw ich zaspo-
kajania (to have), natomiast sama jako$¢ zycia znajduje wyraz w satysfakcji
z kontaktow migdzyludzkich (to love) oraz samorealizacji (to be). Postrzeganie
jakosci zycia przez pryzmat zaspokajania potrzeb emocjonalnych oraz ducho-



wych czgsto prowadzito do utozsamiania tego pojecia z satysfakcja z zycia, za-
dowoleniem z zycia i poczuciem szczgécia [Dalkey i Rourke, 1972]. Uwzgled-
niajac powyzsze, S.M. Kot [2004, s. 110-117, za: T.M. Scanlon], wyr6znit trzy
znaczenia pojecia jakosci zycia, odrozniajac je od dobrobytu. Sa to:
e jakos¢ zycia jako materialno-spoteczne warunki zycia;
e jako$¢ zycia jako osobiste do§wiadczenia (przezycia);
e jako$¢ zycia jako zycie wartosciowe, pelne podziwu i po§wiecen dla innych.
Mnogo$¢ sposobdéw definiowania jakosci zycia spowodowata, ze wielu ba-
daczy podjeto proby ich klasyfikacji. Definicje te moga by¢ bowiem analizowane
W szerszym i wezszym ujeciu [Rabenda-Bajkowska, 1979, s. 135-149], w sensie
fenomenalistycznym i normatywnym, warto$ciujacym i niewartosciujagcym [Bo-
rys, 2015, s. 1-18] i wielu innych [Wnuk i in., 2013, s. 10-16]. J. Trzebiatowski
w celu uporzadkowania definicji jakosci zycia wyodrebnit ich cztery kategorie,
przedstawione na rys. 1, wraz z reprezentujacymi je badaczami.

¢ B. Suchodolski W
*T. Tomaszewski
¢L. Nordenfelt

*S. Kowalik

~egzystencjalne”,
ktérych cecha
charakterystyczng jest
rozréznienie orientacji
»mie¢” od , by¢”

koncentrujace sie na
stopniu zaspokojenia
jednostkowych potrzeb

e A. Campbell
*R. Borowicz
*A. Kaleta

«A. Michalos J

( ¢ A. Barika

¢J. M. Raeburn
¢ |. Rootman

»zyciowe”, skupiajgce

sie na zadaniach
rozwojowych
i zyciowych

obejmujgce wskazniki
obiektywne
i subiektywne, ich
potaczenie z oceng
stopnia zaspokojenia
rozmaitych potrzeb

e J. Czapinski
s A. Wallis

Rysunek 1. Klasyfikacja definicji jako$ci zycia

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: J. Trzebiatowski [2011, s. 25-31].

Biorac pod uwage, ze przeglad definicji ani ich typologie nie sa zasadni-
czym celem prowadzonych rozwazan, a stanowig jedynie ich tto, w dalszej czesci
opracowania uwaga zostanie skoncentrowana na ujeciu obiektywnym (ekono-
micznym) i subiektywnym (psychologicznym), najczesciej stosowanych w pro-
wadzonych analizach. Poszukujac kompromisu pomiedzy nimi, badacze cze¢sto
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stosuja kombinacj¢ obu podejs¢, przy uwzglednieniu specyfiki $rodowiska,
w ktorych badania majg miejsce oraz ich celu. Przyktadem takiego podejscia jest
model Veenhovena obejmujacy cztery wymiary jakosci zycia, przedstawione na
rys. 2. Swoje rozwazania opierat na dwoch dychotomiach: rozréznieniu migdzy
szansg na dobre zycia a samym zyciem (jego rezultatami) oraz migdzy cechami
zewngtrznymi, np. Srodowiskiem, a wewngtrznymi (jednostka).

Livability of environment —
warunki, standard zycia

Wymiary jakosci

Zycia

Rysunek 2. Model jakosci zycia Veenhovena

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: R. Veenhoven [2000, s. 1-39].

Jedna z cze$ciej stosowanych definicji mieszczacych si¢ w tej kategorii zo-
stata sformutowana przez Quality of Life Group dzialajacej w ramach Swiatowe;j
Organizacji Zdrowia (WHO). Jako$¢ zycia definiowana jest jako postrzeganie
przez jednostke jej pozycji w zyciu w kontekscie kultury i systeméw wartosci
akceptowanych przez spoteczenstwo, w jakich zyje, oraz w relacji do jej celow
zyciowych, oczekiwan, zainteresowan [ WHOQOL Group, 1995]. Na podkresle-
nie zastuguje uwzglednienie wielowymiarowos$ci jako$ci zycia oraz odniesienie
do spoteczno-kulturowych uwarunkowan dokonywanych subiektywnych ocen,
co pozwala na pogodzenie przynajmniej opinii czesci badaczy tego zagadnienia
wywodzacych si¢ z r6znych dyscyplin naukowych.

W statystyce publicznej jako$¢ zycia definiowana jest jako satysfakcja, ktorag
ludzie czerpia z roznych jego aspektow oraz z zycia jako catosci, a takze elementy
dotyczace odczuwanych stanow emocjonalnych oraz systemu wartosci [GUS,
2017]. Taki sposob definiowania pozwala wykorzystywaé zarowno wskazniki
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dotyczace obiektywnych warunkéw zycia, jak 1 odczuwanej przez poszczeg6lne
osoby jego subiektywnej jakosci.

W podobny sposob jakos¢ zycia jest postrzegana w polskiej literaturze — ja-
ko ,,stopien zaspokojenia ogdtu (materialnych, duchowych i spotecznych) po-
trzeb ludzkich, stan satysfakcji spotecznej bedacy rezultatem postrzegania przez
ludno$¢ catoksztattu warunkoéow, wszystkich istotnych wymiaréw zycia” [Rut-
kowski, 1987, s. 162]. Z kolei Z. Kedzior [2003, s. 15-18], podejmujac problem
jakos$ci zycia, wskazata na czynniki obiektywne (odnoszace si¢ najczgsciej do
dobrobytu materialnego cztowieka), spoleczne (mierzone poziomem ustug spo-
tecznych i infrastruktury) oraz czynniki subiektywne (odnoszace si¢ do odczué
psychicznych jednostek, zadowolenia, poczucia satysfakcji i szcze$cia). Defini-
cja E. Binczyk obejmuje ,,mozliwos¢ cieszenia si¢ szacunkiem réwnych sobie,
maksymalizowania wolnosci, dokonywania indywidualnych wyboréw, wcho-
dzenia w relacje z innymi, podejmowania dziatan uznawanych za sensowne,
wykonywania pracy dajacej satysfakcje i gwarancjg¢ tego, ze jesteSmy komus
potrzebni” [Binczyk, 2015, s. 9].

Podsumowujac, jako$¢ zycia to pojecie interdyscyplinarne, wielowymiaro-
we, trudne do zdefiniowania. Pogodzenie opinii badaczy reprezentujacych rézne
dyscypliny naukowe i wypracowanie spdjnej koncepcji wydaje si¢ niemozliwe,
szczegdlnie w krotkiej perspektywie. Jednak uwzglednienie roznych aspektow
i perspektyw w gruncie rzeczy sprowadza si¢ do proéby odpowiedzi na podsta-
wowe pytania: czym w istocie jest jakos¢ zycia? Jakie czynniki wptywaja na jej
oceng? W jaki sposob mozna dokona¢ jej pomiaru? Jakie wskazniki najpeniej
oddadza ztozono$¢ tego pojecia? Pytania te wymagaja podejécia holistycznego,
w ktorym uwzgledniane sg zarowno obiektywne warunki dotyczgce poszczeg6l-
nych sfer zycia, jak i subiektywne oceny dotyczace zycia w ogole.

1.2. Rola aktywnosci zawodowej
w pomiarach jakoSci zycia

Mnogos$¢ definicji jakosci zycia implikuje réznorodno$¢ metod i narzedzi
pomiarowych wykorzystywanych w tego rodzaju badaniach. Dostrzegajac ko-
nieczno$¢ prowadzenia holistycznych badan nad jakoscia zycia, w zdecydowa-
nej wiekszoS$ci tgczone sg dwie grupy wskaznikow integrujgce podejscie obiek-
tywne i subiektywne. Za ich prekursora uznaje si¢ A. Campbella [1976], ktory
wskazal, ze nie mozna mierzy¢ szczgécia, wykorzystujac ekonomiczne, obiek-
tywne mierniki. W celu opisania jako$ci do§wiadczen zyciowych niezbedne jest
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wykorzystanie miar subiektywnych odnoszacych si¢ do zadowolenia z Zycia,
satysfakcji z zycia oraz odczuwanego stresu. Wyniki przeprowadzonych przez
autora badan wskazaly, ze ludziom zyjacym w roznych warunkach odpowiadaja
rézne wzorce dobrostanu, a poprawie obiektywnych warunkéw zycia nie zawsze
towarzyszy zwigkszone odczucie szczescia czy satysfakeji z zycia.

Wspolczesne analizy obejmuja zarowno zasoby, jakimi dysponuje jednost-
ka, jak i jej odczucia, co pozwala wyeliminowa¢ problemy i niedoskonato$ci
wynikajace z wyboru tylko jednej z perspektyw. Ograniczenie si¢ tylko do per-
spektywy subiektywnej nie jest w pelni miarodajne, gdyz opiera si¢ na opiniach
jednostek. Natomiast uwzglednienie tylko obiektywnych wskaznikéw nie od-
zwierciedla rzeczywistych odczu¢ i doswiadczen ludzi [Owsinski i Tarchalski,
2008; Sompolska-Rzechuta, 2013; Osika, 2018, s. 355-370].

Pierwsze z podejs¢ oraz wynikajace z przyjetych zalozen wyznaczniki
obiektywne dotycza catoksztattu warunkow zycia, w tym sytuacji dochodowej,
warunkow zycia 1 mieszkania, aktywnos$ci zawodowej, spolecznej, uczestnictwa
w kulturze i wypoczynku, korzystania z ustug systemu ochrony zdrowia, ubez-
pieczenia i zabezpieczenia emerytalnego, postaw proekologicznych itp. [Felce
i Perry, 1995; Staby, 2007, s. 99-130; Grzega, 2012].

Subiektywna jakos$¢ zycia odnosi si¢ do kategorii odczué, tzn. emocji pozy-
tywnych (np. zadowolenia, satysfakcji) lub negatywnych (np. niezadowolenia),
jak réwniez uczu¢ (np. szczgscia), ktore podlegaja wielowymiarowej ocenie.
Przyjmuje sig, ze cztowiek jest kompetentnym i miarodajnym Zrodtem informacji
na temat swojego poczucia jakosci zycia, oceny codziennego funkcjonowania,
a rolg badacza jest pozyskanie tych informacji. Do subiektywnych wskaznikow
oceny mozna zaliczy¢ m.in. ocen¢ dobrobytu oraz zadowolenia z jego poszcze-
gblnych aspektéw, ocene stanu zdrowia fizycznego, dobrostanu psychicznego
i duchowego, realizacji zyciowych celow oraz aspiracji, stopnia samoakceptacji,
akceptacji spotecznej czy uznania spotecznego itp. Stosowane mierniki subiek-
tywne nie dotycza stanu rzeczy (np. poziomu dochodu), lecz oceny postrzegania
tych stanéw przez jednostki.

Jako$¢ zycia moze by¢ takze postrzegana i oceniana jako cato$¢ lub poprzez
wyodrebnienie roznych obszarow tworzacych wielowymiarowy model jako$ci
zycia. Co istotne, podejscia te nie wykluczaja sig, tworzac swego rodzaju konti-
nuum — od ujecia jednowymiarowego do kilkudziesigciu analizowanych obsza-
row jakosci zycia.
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Podsumowujac, badania jako$ci zycia moga by¢ prowadzone przy wyko-
rzystaniu réznych metod i wskaznikow statystycznych'. Ich wybor determino-
wany jest w gtéwnej mierze celem badania i to badacz decyduje o ich wyborze,
odpowiadajac sobie na pytanie: w jakim stopniu na jako$¢ zycia wptywa indy-
widualna sytuacja spoteczno-ekonomiczna jednostki, a w jakim warunki poli-
tyczne, prawne, ekonomiczne, spoteczne czy kulturowe, w jakich jednostka
funkcjonuje. Uwzgledniajac powyzsze oraz cel opracowania, warto podkresli¢
znaczenie aktywnosci zawodowej, a szczegdlnie wykonywanie pracy zarobko-
wej dla jakosci zycia. Praca stanowi bowiem jeden z kluczowych obszarow
ludzkiego zycia, ktéremu osoby doroste poswigcaja nie tylko znaczng czgsc
budzetu czasu, jakim dysponuja, ale takze energii i zaangazowania. Z jednej
strony stanowi zrodto dochodu, co pozwala na zaspokajanie réznego rodzaju
podstawowych potrzeb zwigzanych z konsumpcja, z drugiej natomiast w trakcie
realizacji obowigzkéw zawodowych zaspokajane s3 potrzeby wyzszego rzedu
zwigzane z samorealizacja, szacunkiem czy przynaleznoscig. Dla wielu osob
praca moze stanowi¢ o sensie zycia jednostki. Nalezy przy tym podkresli¢, ze
satysfakcja z pracy lub jej brak bedzie wptywac na zycie osobiste cztowieka
(i odwrotnie) m.in. w konteks$cie zachowania rownowagi w zyciu (work-life
balance), co nie pozostaje bez znaczenia dla jakosSci zycia.

1.2.1. Wybrane inicjatywy miedzynarodowe

Pomiar jakos$ci zycia stanowil przedmiot zainteresowania w wymiarze mig-
dzynarodowym juz w latach 70. XX wieku. W$rod organizacji podejmujacych to
zagadnienie znajduja si¢ m.in. Organizacja Narodow Zjednoczonych (ONZ),
Organizacja Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD), Swiatowa Organi-
zacja Zdrowia (WHO) czy Unia Europejska (UE) i jej agencje. Jednak propo-
nowana przez te organizacje metodologia oraz wskazniki r6znig si¢ znaczaco, co
utrudnia prowadzenie analiz poréwnawczych.

Jednym z najbardziej rozpowszechnionych miernikoéw jakos$ci zycia, cho¢
niepozbawionym ograniczen [Alkire, 2010; Payne i Phillips, 2011, s. 148-149;
wwwl], jest indeks rozwoju spotecznego HDI (Human Development Index),
opracowany i przedstawiony w 1990 roku w raportach Human Development
Report przez UNDP (United Nations Development Programme) — agende ONZ
do spraw rozwoju. Indeks HDI uwzglednia trzy wymiary oceny jakos$ci zycia
przedstawione narys. 3.

! Obszerny przeglad wskaznikéw spolecznych i jakosci Zycia oraz odpowiednich badan poczawszy
od lat 60. XX wieku, z uwzglgdnieniem podzialu na dyscypliny naukowe, mozna znalez¢é w: Land,
Michalos i Sirgy, red. [2012].
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Wymiary Wskazniki Indeks HDI

Dtugie i zdrowe [y oczekiwana dlugos¢ zycia
i Indeks

— oczekiwana liczba lat Rozwoju
edukacji dla dzieci Spotecznego
rozpoczynajacych proces (Human

Wiedza —

ksztalcenia Development
— $rednia liczba lat edukacji Index)

e dochéd narodowy per capita
Standard zycia w USD, liczony wedlug parytetu
sity nabywczej danej waluty

Rysunek 3. Indeks rozwoju spotecznego (HDI) i jego komponenty

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: wwwi1.

Jest on przyktadem podejscia integrujacego, w ktorym pomiar jakosci zycia
obejmuje zaro6wno aspekty subiektywnego poczucia dobrobytu, jak i obiektywne
kryteria oceny mozliwosci, jakie jednostce stwarza spoleczenstwo. Biorgc pod
uwagg, ze analizy oparte na zestawie kilku wskaznikach przedstawiajg znacznie
uproszczone postrzeganie rzeczywistosci, niezbedne jest ich uzupehienie o do-
datkowe wskazniki prezentujace zroznicowanie i nierowno$ci np. ze wzgledu na
pte¢. Dlatego UNDP prezentuje dodatkowe indeksy: Inequality-adjusted Human
Development Index (IHDI), Gender Development Index (GDI), Gender Inequa-
lity Index, Multidimensional Poverty Index (MPI). Niemniej jednak analiza
zmian w rankingach HDI pozwala uzyska¢ ogélny obraz sytuacji spolecznej
poszczegdlnych krajow, cho¢ nalezy pamigtaé, ze uogdlnienia statystyczne
uwzgledniajace warto$¢ przecigtng nie oddajg w pelni coraz bardziej zréznico-
wanej i skomplikowanej rzeczywistosci spoteczno-gospodarczej.
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Wykres 1. Ranking krajow UE wedtug wskaznika rozwoju spotecznego (HDI)
w 2020 roku

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych pochodzacych z www1.
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Sposrod 189 analizowanych krajow Polska zajmuje 35. miejsce w rankingu,
a wérod krajow UE — 20. Najwyzsze miejsce w rankingu zajmuja: Irlandia,
Niemcy i Szwecja, natomiast najnizsze — Bulgaria, Rumunia, Chorwacja i We-
gry, co przedstawiono na wykresie 1. Uzyskany w Polsce wynik (0,880), mimo
ze nizszy od sredniej dla krajow OECD (0,900), potwierdza przynaleznos¢ do
grupy krajow o bardzo wysokim poziomie rozwoju spotecznego. Od 1990 roku
nastgpit wzrost o ponad 22,6% z poczatkowego stanu indeksu wynoszacego
0,718. Uwzgledniajac przestrzenne zroznicowanie (regionalne i lokalne) wyste-
pujace w kraju, wskaznik IHDI, podobnie jak w przypadku wigkszosci innych
panstw, jest nizszy i wynosi 0,813.

Konieczno$¢ prowadzenia badan komparatywnych przyczynita si¢ do wia-
czenia OECD w prace nad pomiarem jakosci zycia, ktérych jedna z kluczowych
inicjatyw byt Swiatowy Projekt ds. Pomiaru Rozwoju Spotecznego (Global Pro-
ject on Measuring the Progress o f Societies), a nastepnie projekt ,,Lepsze zycie”
[Better Life Initiative, 2011 — www2]. Efektem prowadzonych prac bylo opra-
cowanie zestawu wskaznikow dobrobytu, umozliwiajacych pomiar i pordéwnania
miedzynarodowe, przedstawione na rys. 4. Badania jakosci zycia tacza si¢ z glow-
ng misjg organizacji — ,,Better policies for better life”, jak roOwniez stanowig pod-
stawe wielu projektow horyzontalnych.
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Rysunek 4. Komponenty Indeksu Lepszego Zycia — Better Life Index (OECD)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: www?2.

Zgodnie z przyjetymi zalozeniami ocenie podlegaja okreslone obszary zy-
cia, a wérdd nich znajduja si¢ te, ktore stanowia silng stron¢ naszego kraju, np.
edukacja oraz wiezi spoteczne, w innych odnotowywane sg wyniki ponizej Sredniej,
np. dochody, zdrowie, jako$¢ srodowiska czy zadowolenie z zycia, co przedsta-
wiono w tabeli 1. Nie ulega watpliwosci, ze odpowiednie warunki mieszkaniowe —
zapewnienie przestrzeni do nauki, pracy i wypoczynku — to jeden z podstawo-
wych aspektéw 1 wyznacznikow zycia. Niespelnianie okreslonych standardow
moze mie¢ negatywny wplyw na zdrowie fizyczne i psychiczne, relacje rodzinne
oraz rozwoj dzieci. Wazne w tym konteks$cie sg kwestie dotyczace tego, jaka
cze$¢ w domowym budzecie stanowig koszty zwigzane z posiadaniem i uzytko-
waniem okreslonego lokum, a zatem czynsz, optaty za gaz, wodg, prad, konser-
wacje itp. W Polsce gospodarstwa domowe wydaja $rednio 21% skorygowanego
dochodu do dyspozycji brutto na utrzymanie mieszkania, nieco powyzej $redniej
OECD wynoszacej 20%. Mozliwosci mieszkaniowe determinowane sg m.in.
dochodami gospodarstw domowych, ktére w Polsce na tle pozostatych krajow
OECD nie nalezg do wysokich, mimo iz wskazniki zwigzane z aktywno$cig
zawodowg ksztaltujg si¢ na znacznie wyzszym poziomie. O ile stopa bezrobocia
dhugookresowego pozostaje na bardzo niskim poziomie (0,6% — 6. miejsce
w rankingu), a wskaznik zatrudnienia nie przekracza 69% (powyzej Sredniej),
o tyle problematyczng kwestig pozostaje poziom wynagrodzen, ktory ksztattuje
si¢ znacznie ponizej sredniej dla krajow OECD. W tych obszarach warto zwro-
ci¢ uwagg na nieréwnosci ze wzgledu na pte¢. Prawdopodobienstwo znalezienia
pracy i uzyskiwania relatywnie wysokich dochodéw warunkowane jest takze
w pewnym stopniu posiadanym wyksztatceniem. Edukacja odgrywa bowiem
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kluczowa rolg w procesie nabywania odpowiedniej wiedzy, umiejetnosci i kompe-
tencji. W Polsce 93% o0sob w wieku 25-64 lata posiada wyksztalcenie co najmnie;j
$rednie, co znacznie przewyzsza $rednig (79%). Oprocz poziomu wyksztalcenia
oraz liczby lat, ktére Polacy spedzaja przecietnie ksztatcac sie (17,6 lat), rownie
istotna jest jako$¢ ksztalcenia. Jest ona oceniana na podstawie badan PISA.
W 2018 roku przecigtny uczen w Polsce uzyskat 513 punktow w zakresie umie-
jetno$ci czytania, matematyki i nauk Scistych, powyzej $redniej OECD wyno-
szacej 488, dajac nam 6. miejsce w rankingu za Estonig, Japonia, Korea, Finlan-
dia i Kanada. Réwnie wysokie wskazniki uzyskano w obszarze bezpieczenstwa
oraz sieci spotecznych. W Polsce 94% osob jest przekonanych, ze zna kogos$, na
kim moze polega¢ w trudnych sytuacjach, co przewyzsza srednig OECD (91%).
Niepokojaca wydaje si¢ do$¢ niska ocena satysfakcji z zycia w Polsce (6,1),
ktéra stanowi subiektywna oceng zadowolenia z zycia jako cato$ci, podobnie jak
mozliwosci zachowania rownowagi pomigdzy zyciem zawodowym a osobistym
(WLB — work-life balance), co przedstawiono w tabeli 1°.

Uwzgledniajac poszczegolne domeny, najwyzej ocenianymi w rankingu
krajami sg: Finlandia, Szwecja i Belgia, natomiast najnizej — Grecja i Portugalia,
przy znacznym zrdéznicowaniu ocen w poszczegolnych obszarach zycia. Dla
Grekow, podobnie jak dla Portugalczykow, szczegolnie problematyczna pozo-
staje sytuacja na rynku pracy, ktéra w znacznym stopniu determinuje uzyskiwa-
ne dochody, a w konsekwencji satysfakcje z zycia. Niewiele lepiej sytuacja jest
oceniana przez Wlochow, przy czym warto podkresli¢, ze jest to kraj, ktory
W obszarze rOwnowazenia zycia zawodowego i rodzinnego uzyskal najwyzsze
miejsce w rankingu, co w pewnym stopniu warunkowane jest kulturowo.

Podobna, integrujaca koncepcja pomiaru jakosci zycia zostala przyjeta w UE.
Jej kompleksowy charakter odnosi si¢ do wielowymiarowego definiowania po-
jecia jakosci zycia, uwzglednienia jej obiektywnych i subiektywnych badanych
aspektow, wymagajacych wykorzystania metod ilosciowych i jakosciowych
w badaniach prowadzonych zarowno na poziomie mikro (jednostki), jak i makro
(np. spoleczenstwa) oraz zmieniajacych si¢ uwarunkowan, a takze zaleznosci wy-
stepujacych miedzy nimi. Jest to efekt rozwazan zapoczatkowanych w 2009 roku
w ramach komunikatu Komisji Europejskiej ,,Wyj$é poza PKB”, a w szczego6l-
nosci Raportu Komisji Stiglitza [Stiglitz, Sen i Fitoussi, 2013] dotyczacego do-
skonalenia pomiarow dziatalno$ci gospodarczej i postepu spolecznego, co miato
kluczowe znaczenie dla wypracowania koncepcji pomiaru jakos$ci zycia z per-
spektywy europejskiego systemu statystycznego.

2 W tabeli, podobnie jak w przypadku innych wskaznikéw, przedstawiono dane dla krajow
cztonkowskich UE.
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Realizacja postulatow zawartych w tych dokumentach pozwolila na opra-
cowanie zestawu europejskich wskaznikéw jakosci zycia, przedstawionych na
rys. 5. Wypracowany przez ekspertow model uwzglednia 9 sfer, z czego 8 pierw-
szych obszarow koncentruje si¢ na mozliwosciach (capabilities), ktore stanowia
sie¢ zasobow, natomiast ostatnig domene stanowi postrzegana, subiektywna ocena
wlasnego zycia — poziom satysfakcji, jaka czlowiek czerpie z Zycia, a takze
uwzglednienie elementéw dotyczacych odczuwanych stanéw emocjonalnych
oraz systemu wartos$ci, poczucia sensu zycia (overall experience of life). W ra-
mach kazdego z obszarow gtownych wydzielono domeny szczegdtowe (Sub-
dimensions), ktére analizowane sg przy pomocy réznych wskaznikow, zaréwno
ztozonych, jak i prostych, przy czym nie opracowano jednego, syntetycznego
wskaznika jakosci zycia. Wigkszos¢ danych pozyskiwana jest z Europejskiego
badania dochodow i warunkéw zycia ludnosci (EU-SILC) [wwwa3].

czas wolny i relacje subiektywny dobrobyt _ _
spoteczne materialne warunki
zycia

bezpieczenstwo
ekonomiczne
i fizyczne

panstwo i podstawowe
prawa

edukacja

aktywnos¢
srodowisko naturalne ekonomiczna —
i otoczenie zyciowe praca lub inna
gléwna dziatalnos¢

Rysunek 5. Obszary jakosci zycia uwzgledniane w badaniach Eurostatu

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: www3.
W kontekscie prowadzonych rozwazan istotny jest dobor wskaznikow

zwigzanych z aktywnoscia zawodowa, wpltywajacych na jako$¢ zycia w ujgciu
ilo§ciowym i jakoSciowym, ktére majg charakter komplementarny, co przedsta-
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wiono na rys. 6°. Podstawowych informacji dostarcza wskaznik zatrudnienia
oraz stopa bezrobocia, w tym bezrobocia dtugotrwatego. Ze wzgledu na niewy-
starczajacy 1 nieadekwatny do wspodtczesnej sytuacji na rynku pracy zakres in-
formacji wynikajacych z tych wskaznikow, dodatkowo uwzgledniana jest skala
niepelnego zatrudnienia (underemployment). Populacja niepetnozatrudnionych
obejmuje osoby pracujace w niepelnym wymiarze czasu, ktore chciatyby praco-
waé w wiekszym wymiarze godzin tygodniowo i bylyby gotowe do podjecia
pracy w takim wymiarze. Pomimo tego, ze sa to osoby pracujace, to ich poten-
cjat (czas, jaki moglyby przeznaczy¢ na pracg zawodowa) nie jest w petni wyko-
rzystany.

« zatrudnienie
*bezrobocie

« zatrudnienie nieadekwatne

Aspekty ilosciowe (underemployment)

*dochody oraz benefity zwigzane
z zatrudnieniem

srOWnowaga pomigdzy zyciem
zawodowym i osobistym (WLB)

*bezpieczenstwo i higiena pracy

*praca tymczasowa

«satysfakcja z pracy

Aspekty jakoSciowe

Rysunek 6. Wskazniki jako$ci zycia dotyczace aktywnos$ci zawodowej
w ujeciach ilo$ciowym i jako$ciowym

Zrédto: Opracowane wiasne na podstawie: wwwé.

W odniesieniu do jako$ci zatrudnienia uwzgledniane sg rozne kategorie,
w tym dochody (odsetek osdb uzyskujacych niskie dochody), czas pracy (w tym
praca w godzinach atypowych, w porze nocnej), rbwnowaga migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym, bezpieczenstwo i higiena pracy (wypadki przy pracy),
jak rowniez satysfakcja z pracy.

® Wybrane wskazniki zostaly poddane analizie w dalszej czeéci opracowania.
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Warto przy tym wskazaé, ze obok osob aktywnych zawodowo, a szczeg6l-
nie pracujacych, w populacji os6b w wieku produkcyjnym znajduja sie takze
osoby bierne zawodowo, ktorych dziatania takze sg uwzgledniane w tym obsza-
rze. Ta liczna grupa obejmuje m.in. studentow, osoby opiekujace si¢ innymi
cztonkami rodziny (np. dzie¢mi, osobami niepelnosprawnymi), cze$¢ emerytow
(przed ukonczeniem 65. roku Zycia) oraz inne osoby, ktore np. ze wzgledu na
stan zdrowia opuscity rynek pracy. Wiele tych osob, podobnie jak wsrdd aktyw-
nych zawodowo, wykonuje nieodptatng pracg, ktora powinna by¢ doceniana,
a ktéra wplywa na jako$¢ zycia, co zostato uwzglednione w badaniach Eurostatu.

Innym przyktadem holistycznego podejscia do badan jakosci zycia sg dzia-
fania realizowane przez ustanowiong w 1975 roku Europejska Fundacje na Rzecz
Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound), bedaca trojstronng agencja UE
[Rozporzadzenie, 2019/127]. Prowadzone analizy odwotuja si¢ do wynikéw trzech
powtarzalnych badan: Europejskiego Badania Jakosci Zycia (EQLS), Badania
Warunkéw Zycia w Europie (EWCS) oraz Europejskiego Badania Przedsie-
biorstw (ECS).

Koncepcja badania jakoS$ci zycia Eurofound zostata opracowana z uwzgled-
nieniem rekomendacji i rozwigzan wypracowanych w ramach roéznych inicjatyw,
taczac perspektywe subiektywng i obiektywna [Berger-Schmitt i Noll, 2000].
Badania prowadzone sg w odstepach 4-5-letnich i koncentrujg si¢ zarowno na
kwestiach, takich jak warunki mieszkaniowe, deprywacja, aktywnos¢ ekono-
miczna i warunki pracy, rodzina, stan zdrowia i samopoczucie, jak i subiektyw-
nych odczuciach, takich jak szczescie, poziom zadowolenia z zycia czy poziom
uczestnictwa w zyciu spotecznym. Ostatnia, czwarta edycja badania zostata
przeprowadzona w 2016 roku, a kwestionariusz sktadat si¢ ze 104 pytan i 262
pozycji. Regularnos¢ prowadzonych badan pozwala na monitorowanie kluczo-
wych tendencji w réznych obszarach jakosSci zycia w dtuzszej perspektywie. Ze
wzgledu na wage niniejszej problematyki oraz wplyw pandemii COVID-19 na
zycie obywateli, warunki i jako$¢ zycia stanowig jeden z sze$ciu obszarow uje¢-
tych w programie prac Eurofound na lata 2021-2024, podobnie jak w badaniach
planowanych przez inne organizacje migdzynarodowe.

Pandemia COVID-19 i konieczno$¢ monitorowania jej wplywu na zycie
obywateli UE spowodowata, ze ze wzgledu na réznego rodzaje obostrzenia pod-
jeto badania internetowe. Pierwsze badanie zrealizowano w kwietniu 2020 roku
w czasie pierwszego lockdownu, kolejne odpowiednio w: lipcu 2020 roku, mar-
cu 2021 roku, pazdzierniku-listopadzie 2021 roku. Zaplanowane zostaly badania
na marzec-maj 2022, ktérych wyniki pozwolg na ocene zmian zycia Europej-
czykow w ciggu ostatnich 2 lat. Dane obejmujg m.in. ocen¢ satysfakcji z zycia,
poczucie szczgscia, zdrowie fizyczne i psychiczne, w tym poczucie osamotnie-
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nia, depresj¢ itp. Wazne miejsce zajmuja kwestie zwigzane z sytuacjg zawodo-
wa, w tym pracg zdalng, czasem pracy, jako$cig pracy, doswiadczeniami pracy
z domu, bezpieczenstwem pracy, rownowagi w zyciu zawodowym i prywatnym
z uwzglednieniem zrdznicowania przestrzennego, plci i wieku respondentéw
[Eurofound, 2020abc].

Podsumowujgc, badania jakos$ci zycia stanowig jeden z kluczowych aspek-
tow dziatalnosci zaprezentowanych organizacji i instytucji o zasiegu miedzyna-
rodowym. Na podstawie analizy obszarow jakosci zycia (zblizonych do siebie)
uwzglednianych w prowadzonych badaniach, mogloby si¢ wydawac, ze sa one
kompatybilne. Niestety porownywanie wynikow badan réznych organizacji jest
utrudnione ze wzgledu na réznorodno$¢ uwzglednianych w nich wskaznikow.

Dla przyktadu we wszystkich badaniach brany jest pod uwagg aspekt zwia-
zany z edukacja, przy czym w przypadku HDI uwzgledniane sa przewidywane
lata nauki (w Polsce oszacowane na 12,5 roku), OECD odnosi si¢ rowniez do lat
nauki (w Polsce oszacowanych na 17,6), ale takze odsetka 0sob posiadajacych
wyksztalcenie co najmniej $rednie oraz jakosci ksztatcenia (testy PISA). Z kolei
w badaniach prowadzonych przez Eurostat uwzgledniany jest m.in. udziat
w populacji 0s6b z danym poziomem wyksztatcenia, udziat os6b w wieku 25-64
lata w ksztatceniu i szkoleniu (LLL), odsetek osob wykazujacych okreslony
poziom umigjetnosci cyfrowych czy znajomosci jezykow obceych.

Podobne zréznicowanie dotyczy aspektow zwigzanych z aktywnos$cig za-
wodowa: w przypadku badan OECD analizowany jest przede wszystkim wskaz-
nik zatrudnienia, stopa bezrobocia dlugookresowego, przecietne wynagrodzenie
w danym roku, bezpieczenstwo pracy w kontekscie przewidywanego braku za-
robkow w przypadku utraty pracy, w badaniach prowadzonych przez Eurostat —
wskaznik zatrudnienia, stopa bezrobocia, w tym bezrobocie dlugookresowe,
wskazniki odnoszace si¢ do jakosci zatrudnienia (np. praca tymczasowa, WLB,
bezpieczenstwo pracy, dochody z pracy), satysfakcja z pracy.

Niezaleznie od réznic w metodologii, w tym w doborze wskaznikow, bada-
nia potwierdzaja, ze wysoka jako$¢ zycia charakteryzuje Skandynawi¢ oraz Eu-
rop¢ Zachodnig, natomiast znacznie nizej jest ona oceniana przez mieszkancow
Europy Srodkowo-WSschodniej, np. Bulgarii, czy basenu morza Srodziemnego,
np. Grecji. W wigkszosci przypadkow wysoka jako$¢ zycia jest skorelowana
z odczuwanym szcze$ciem. Nalezy réwniez podkresli¢, ze oceny dotyczace po-
szczeg6lnych domen jakosci zycia wykazuja znaczne zréznicowanie, €zego
przyktadem jest Polska.
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1.2.2. Badania prowadzone przez Gléwny Urzad
Statystyczny

Badania jakos$ci zycia w Polsce realizowane sa zard6wno przez instytucje
statystyki publicznej, osrodki naukowe, jak i indywidualnych badaczy. Przyjete
metody badawcze, zakres czy skala badan (lokalna, regionalna, krajowa) sa
zroéznicowane i podporzadkowane celom badawczym. Badania prowadzone sa
takze w roéznych przekrojach spoteczno-zawodowych.

Podstawowym zrodtem informacji na temat jakos$ci zycia w Polsce sa bada-
nia prowadzone przez Glowny Urzad Statystyczny®. Przyjeta przez GUS kon-
cepcja pomiaru jako$ci zycia nawigzuje do rekomendacji migdzynarodowych, co
wynika m.in. z faktu, Ze statystyka publiczna stanowi integralng cz¢s¢ europej-
skiego systemu statystycznego, w zwiazku z tym w przyjetej przez GUS kon-
cepcji pomiaru jakosci zycia uwzglednia si¢ 9 wymienionych wczesniej domen.
Nalezy jednak wskazaé, ze system wskaznikow spotecznych, charakterystyczny
przede wszystkim dla obiektywnego pomiaru, zostat rozszerzony. W badaniach
jakos$ci zycia wykorzystywane sg dane pochodzace z réznych zrédet, w tym:
Badania budzetow gospodarstw domowych, Europejskiego badania dochodéw
i warunkéow zycia (EU-SILC), Badania aktywno$ci ekonomicznej ludno$ci
(BAEL), Badania spdjnosci spotecznej (BSS), Badania budzetu czasu czy Euro-
pejskiego badania stanu zdrowia ludnos$ci (EHIS).

W kontekscie prowadzonych rozwazan niezbg¢dne jest poréwnanie wskaz-
nikoéw zaliczanych do obszaru ,,Gtoéwny rodzaj aktywnosci, praca” stosowanych
przez GUS i Eurostat. O ile czg$¢ wskaznikow powtarza si¢ (np. wskaznik za-
trudnienia, stopa bezrobocia, w tym bezrobocia dlugookresowego, poziom wy-
nagrodzen czy satysfakcja z pracy), o tyle czg$¢ zostata wprowadzona dodatkowo,
np. odsetek NEET (mtodziezy, ktéra nie pracuje oraz nie uczestniczy w dalszym
ksztalceniu i szkoleniu), pracujacy powyzej 50 godzin tygodniowo czy mediana
$wiadczen emerytalnych, co przedstawia rys. 7.

Odrgbnym badaniem prowadzonym w Polsce w latach 2000-2015, w ktorym jako$¢ zycia zaj-
mowata istotne miejsce, byta Diagnoza Spoteczna. Jej autorzy wyodrebnili osiem obszaréw
sktadajacych si¢ na ta kategori¢: poziom cywilizacyjny, dobrobyt materialny, dobrostan Spo-
feczny, fizyczny i psychiczny, liczba patologii, poziom stresu i kapital spoteczny [Czapinski
i Panek, red., 2015].
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stopa bezrobocia
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mediana $wiadczen pracujacy na czas
emerytalnych okreslony

Gloéwny rodzaj
. . aktywnosci,
mediana wynagrodzen praca wydluzony czas pracy

Rysunek 7. Sktadowe jakos$ci Zycia w obszarze aktywnos$ci zawodowej wedtug GUS

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: GUS [2017, s. 8].

Przytoczone przyktady badan stanowig zaledwie fragment analiz prowa-
dzonych od kilku dekad zaréwno w Polsce, jak i w wymiarze migdzynarodo-
wym. Nie ulega watpliwosci, ze jako$¢ zycia na stale zostata wpisana jako jeden
z aspektow uwzglednianych we wskaznikach rozwoju, a jednym z kluczowych
jej obszardw jest aktywnos¢ zawodowa. Warto jednak pamigtac, ze uwzglednia-
ne obszary powinny by¢ dostosowywane do zmieniajacych si¢ warunkéw i ten-
dencji obserwowanych zar6wno w gospodarce, jak i spoteczenstwie.

1.3. Subiektywny dobrobytijego domeny
w badaniach jakosci zycia

Biorgc pod uwagg, ze pomiar jako$ci zycia nie bylby pelny bez odniesienia
do subiektywnej oceny zadowolenia i poczucia szczescia, zarowno w badaniach
OECD, Eurostatu, Eurofoundu, jak i w badaniach wtasnych, ktorych wyniki
zostang zaprezentowane w dalszej czgsci opracowania, ten aspekt zajmuje waz-
ne miejsce. Niezbedne w tym przypadku wydaje si¢ uwzglednienie réznic war-
tosci, priorytetow, norm ksztaltowanych w poszczegélnych krajach w okreslo-
nym kontekscie kulturowym, spolecznym, historycznym, jak réwniez pewnych
subtelnych réznic w postrzeganiu pojec, takich jak subiektywny dobrobyt, za-
dowolenie z zycia oraz poczucie szczescia.
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Pojecia te, cho¢ bezposrednio ze soba powigzane, nie powinny by¢ trakto-
wane jako synonimy. Wedlug Dienera [1984] i jego wspotpracownikow [1985]
subiektywny dobrostan sktada si¢ z dwoch gtéwnych komponentéw: emocjonal-
nego oraz poznawczego. Ocena dobrostanu psychicznego odnosi sie do odczu-
wania pozytywnych emocji i wzglednego braku negatywnych. Dobrostan psy-
chiczny zwiazany jest z pozytywnym nastawieniem do zycia, ktére pozwala
jednostce dazy¢ do realizacji celow i zmagaé si¢ z przeciwno$ciami losu. Od-
czuwanie szczgsécia jest bezposrednim doswiadczaniem chwili — cho¢ przyjem-
ne, ostatecznie jest ulotne [Argyle, 2004]. Zdrowe, dostatnie zycie z pewnos$cia
obejmuje chwile szczgscia, ale samo szczgscie zwykle nie zapewnia satysfak-
cjonujacego zycia [Wijngaards, King i Burger, 2022].

Drugi z aspektow postrzegany jest jako satysfakcja z zycia, ktéra odnosi
si¢ do wielu ptaszczyzn, np. pracy, wlasnych osiagnie¢, zycia rodzinnego, kon-
taktow spotecznych, warunkoéw zycia itp. Wedtug Veenhovena [1996] satysfak-
cja z zycia to stopien, w jakim osoba pozytywnie ocenia 0g6lng jakos¢ swojego
zycia jako cato$ci, jak bardzo dana osoba lubi zycie, ktore prowadzi. W podobny
sposob satysfakcje z zycia postrzegaja Bradley i Corwyn [2004], wskazujac, ze
odzwierciedla ona zarowno stopien zaspokojenia okreslonych potrzeb, jak i za-
kres celow, ktore jednostka uwaza za osiagalne.

Oceny satysfakcji z zycia mozna dokonac poprzez poréwnanie wlasnej sy-
tuacji z ustalonymi przez siebie standardami, wytyczonymi celami [Veernhoven,
1996], przy uwzglednieniu indywidualnych kryteriow charakterystycznych dla
kazdego cztowieka. Na oceng satysfakcji z zycia wplywaja zarowno indywidu-
alne przezycia, do$wiadczenia, jak i obiektywne czynniki oddziatujace na czto-
wieka. Nalezg do nich: czynniki wewngtrzne (osobowos¢), zewnetrzne (Sytua-
cyjne, takie jak status materialny czy stan cywilny), biologiczne (genetyczne,
takie jak pte¢ czy wiek), czynniki kulturowe, zasoby osobiste, do§wiadczenia
zyciowe osoby 1 ich interpretacja. Nie bez znaczenia jest rowniez funkcjonowa-
nie osoby w sytuacjach trudnych lub stresujgcych [Skorska, 2022].

Réznice w definiowaniu poszczegdlnych poje¢ implikujg problemy ich po-
miaru. W badaniach prowadzonych przez OECD zostaty uwzglednione pytania
dotyczace satysfakcji z zycia oraz poczucia szczescia. Uzyskana w 2020 roku
srednia w calej UE wyniosta 6,7 (w skali od 0 do 10). Najwyzsze wskazniki
uzyskano w Finlandii, Danii i Holandii. Niepokojaca wydaje sie stosunkowo niska
pozycja w rankingu Polski (6,1), nizsze wskazniki uzyskano jedynie w Grecji,
Portugalii i na Wegrzech, co pokazuje wykres 2. Interesujgce wydaja sie rOwniez
odpowiedzi na pytanie o szczes$cie, w przypadku krajow o niskim poziomie za-
dowolenia z zycia (Polska, Wegry, Grecja) poczucie szczgscia wydaje si¢ jesz-
cze nizsze, natomiast w krajach o najwyzszym poziomie zadowolenia z zycia,
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szczesdcie jest rowniez na wysokim lub nawet wyzszym poziomie [GUS, 2021,
S. 88-91]. Tak niski poziom zadowolenia z zycia i szczgscia w Grecji czy Portu-
galii mozna czegSciowo tlumaczy¢ tym, ze nalezaty one do krajéw najbardziej
dotknietych pandemig COVID-19

== Poczucie szczgscia == Satysfakcja z zycia

Czechy
Stowacja 10 5557  Polska
Portugalia 55 6.5 9 6142 Finlandia
8 1079

3 58

Holandia Szwecja
87 75 8173
Lotwa Wegry
45 6,2 39 6
Luksemburg Austria
8,4 74 7,8 7.2
Litwa Belgia
51 6,4 6,5 6,8
Wiochy Niemcy
5465 8,1 73
Irlandia Dania
727 _ 8875
Francja ) _ Estonia
6,1 6,7 Hiszpania Grecja 5365
54 65 3158

Wykres 2. Satysfakcja z zycia oraz poczucie szcze$cia w krajach UE wedtug OECD

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych pochodzacych z bazy OECD [www2].

W ramach badan prowadzonych przez Eurostat zostaly wyr6znione trzy
subkategorie: zadowolenie z zycia, poczucie szczgscia (obecno$¢ pozytywnych
uczug, takich jak rados¢ i brak negatywnych uczué, takich jak smutek lub gniew)
oraz poczucie sensu w zyciu®. Respondenci zostali poproszeni o udzielenie od-
powiedzi na nastgpujace pytania: Na ile jest Pan/i zadowolony/a ze swojego
zycia? oraz Ogolnie rzecz biorac, na ile Pan/i czuje si¢ szczesliwa?

> Warto wspomnieé, ze zgodnie z zatozeniami psychologii pozytywnej oraz analizami prowadzo-
nymi m.in. przez Seligmana szczgscie jest pochodna trzech stylow zycia: zwigzanego z odczu-
waniem prostych przyjemnosci zmystowych, zadowolenia, optymizmu (the pleasant life), beda-
cego efektem zaangazowania w pracg, realizacje celow, budowania bliskich relacji (the engaged
life) oraz zwigzanego z zaangazowaniem nie tylko w relacje z bliskimi, ale takze w dziatalno$é
nadajgcg sens zyciu, np. rozwoj spotecznosci lokalnej, spoteczenstwa demokratycznego itp. (the
meaningful life). Zachowanie rownowagi migdzy nimi jest warunkiem spetnienia w zyciu [Se-
ligman, 2002; Seligman, Parks i Steen, 2004]. Raporty z wielu badan oraz publikacje prezento-
wane sa m.in. na stronie: https://worlddatabaseofhappiness.eur.nl/reports/reports-in-the-world-
database-of-happiness/ [www5].
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Analizujac pierwsza subkategorie, ktora skupia si¢ na refleksji dotyczacej
obecnych i przesztych do§wiadczen i odnosi si¢ do catego zycia, warto zwroci¢
uwage na zroéznicowanie wystepujace w UE. Podobnie jak w innych badaniach,
najwyzsze wskazniki (w skali od 0-10) uzyskata Finlandia, Irlandia i Austria
(powyzej 8,0). Pewnym zaskoczeniem jest wynik uzyskany przez Polske (7,8),
znacznie przekraczajacy $rednia unijng, co przedstawia wykres 3. Najnizszy
poziom zadowolenia charakteryzuje Bulgari¢ (5,4), Chorwacje, Grecje i Litwe
(6,4), na co pewien wpltyw nadal wywierajg czynniki historyczne i ekonomiczne.
Wigkszo$¢ tych krajow charakteryzuje relatywnie niski poziom dochodéw oraz
wspoélna przeszto$¢ — przynalezno$¢ do bylego bloku socjalistycznego. Warto
podkresli¢, ze w ostatniej dekadzie przecigtna satysfakcja z zycia w wigkszo$ci
krajow wzrosta, z wyjatkiem Litwy, Danii, Szwecji i Holandii. Najwigksze
wzrosty odnotowano na Cyprze, w Irlandii, Czechach, Estonii, Polsce i Portuga-
lii (wzrost o0 0,5-0,9).
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Wykres 3. Ocena satysfakcji z zycia w latach 2013 i 2018 w krajach UE®

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: www4.

Waznym uzupetieniem prowadzonych analiz jest uwzglednienie stanow
emocjonalnych, odczu¢, wystgpowania pozytywnych uczué, ktore w badaniu od-
noszg sie do odsetka 0sob szczesliwych (zawsze lub przez wiekszo$¢ czasu), oraz
tych, ktére nie czuja si¢ w ten sposéb nigdy (w ciaggu ostatnich czterech tygo-
dni). Ten wymiar zostal przedstawiony na wykresie 4. Analiza danych wskazuje
na korelacje wystepujaca pomigedzy wysokim poziomem zadowolenia z zycia

® Analizowane dane dotycza lat 2013 i 2018, poniewaz stanowig najbardziej aktualne dane, jaki-
mi dysponuje Eurostat w tym obszarze.
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i wysokim odsetkiem osob szczesliwych, czego przyktadem jest Irlandia, Fin-
landia czy Austria (76-80%). Podobna sytuacja charakteryzuje kraje o najniz-
szych wskazaniach w obu przypadkach, takich jak Bulgaria czy Grecja, w kto-
rych jednoczes$nie istnieje bardzo wysoki odsetek osob nigdy nieczujacych sig
szczesliwe (4,5-5%). Pewnym odstgpstwem jest wynik charakteryzujacy Lotwe,
gdzie odnotowano najnizszy odsetek osob szczgsliwych (30%) i najwyzszy od-
setek osdb nieodczuwajacych szczescia (6,8%). Co wiecej, porownanie danych
z lat 2013 i 2018 wskazuje, ze jest to poglebiajacy sie problem.
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Wykres 4. Odsetek 0séb szczesliwych w latach 2013 1 2018 w krajach UE

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: www4.

Dzigki badaniom prowadzonym w trakcie pandemii przez Eurofound moz-
liwa jest analiza aktualnych wynikdéw, obejmujacych lata 2020 i 2021. Pomijajac
szczegotowa analizg wszystkich pytan, warto odnies¢ si¢ do dwoch podstawo-
wych, analogicznych zagadnien. Zadowolenie z zycia i szczgscie w Polsce (6,6),
podobnie jak w badaniach Eurostatu, oceniane s3 na poziomie nizszym niz $red-
nia UE (7,4), natomiast sg one na poziomie poréwnywalnym z Czechami, Litwa
czy Francja. Nieco zaskakujacy jest stosunkowo niski poziom zadowolenia z zycia
w Szwecji (6,5), poniewaz kraje skandynawskie zazwyczaj zaliczane sg do gru-
py panstw o wysokiej jakosci i satysfakcji z zycia.
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Wykres 5. Ocena zadowolenia z zycia w 2021 roku

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: wwwé.

Najwyzsze wyniki uzyskano w Luksemburgu, Danii oraz Austrii, natomiast
najnizsze w Bulgarii, Stowacji, Grecji i na Wegrzech, co prezentuje wykres 5.
Najwickszg réznice migdzy poziomem zadowolenia z zycia a odczuwanym
szczg$ciem odnotowano w Bulgarii, Chorwacji i na Litwie. Nalezy zauwazy¢, ze
68% respondentow w UE optymistycznie postrzega swoja przysztos$¢, przy
znacznym zroéznicowaniu pomigdzy poszczegdlnymi krajami cztonkowskimi.
Najnizszy wskaznik charakteryzuje Grecje (31%), a najwyzszy Szwecje (85%)
[Eurofound, 20204, s. 30].

Podsumowujac, podobnie jak w badaniach jakos$ci zycia, poréwnanie wyni-
kow badan satysfakcji z zycia nie daje jednoznacznych wynikéw. Zgodne wyni-
ki wystepuja w przypadku krajow o najnizszym poziomie zadowolenia z zycia —
Grecji, Wegier, Portugalii, Lotwy — oraz Danii jako przykladu kraju zajmujace-
go najwyzsze miejsca W rankingach. Istnieja jednak znaczne rdznice miedzy
innymi krajami. Na przyktad w badaniu Eurofound Polska znalazta si¢ na 15.
miejscu, a w badaniu OECD na 19. miejscu. Finlandia od wielu lat znajduje si¢
na szczycie wigkszosci ranking6éw, ale w badaniach Eurofound zajeta 4. miejsce.

W badaniach realizowanych przez GUS [2017, s. 22] w odniesieniu do ocen
subiektywnych dobrostanu Polakow zaproponowano 5 wskaznikow o charakte-
rze syntetycznym. Uzyskane wyniki ksztaltuja si¢ w nastgpujacy sposob:

e zlozony wskaznik dobrego samopoczucia (BSS) — 50,2%,
e zlozony wskaznik ztego samopoczucia (BSS) — 4,5%,
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e poczucie sensu w zyciu (EU-SILC) — 78,5%,
e poczucie optymizmu (EU-SILC) — 71,7%,
e zadowolenie z zycia ogélnie rzecz biorgc (EU-SILC) — 81,5%.

Wazne miejsce odgrywa badanie spojnosci spotecznej, w ramach ktorego
pozyskiwane s3 informacje nie tylko o poziomie ogdlnej satysfakcji z zycia
z uwzglednieniem réznych cech socjodemograficznych Polakow, ale takze o za-
dowoleniu z réznych aspektow zycia, takich jak: relacje migdzyludzkie, Zycie
zawodowe, zdrowie, ilo$¢ i sposob spedzania wolnego czasu czy sytuacja mate-
rialna. Ponadto, analogicznie jak w badaniach ESS, uwzgledniono pomiar sensu
w zyciu w konteks$cie tzw. eudajmonistycznego pojmowania dobrobytu subiek-
tywnego [OECD, 2013] oraz samopoczucia.

Zadowolenie
Z 7Zycia

Poczucie Dobre
sensu w zyciu samopoczucie

Rysunek 8. Wskaznik dobrej subiektywnej jakosci zycia
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: GUS [2020, s. 252].

Na podstawie uzyskanych informacji zostat skonstruowany wskaznik dobre;
subiektywnej jakos$ci zycia, ktory definiowany jest jako odsetek osob w wieku
16 lat i wigcej, ktore jednoczesnie: byly zadowolone ze swojego zycia, mialy
poczucie sensu w zyciu oraz charakteryzowaly si¢ dobrym samopoczuciem
[GUS, 2020, s. 252], co przedstawia rys. 8. W 2018 roku odsetek ten osiggnat
prawie 40% mieszkancow Polski.

Podsumowujac, wysoka satysfakcja z zycia sugeruje, ze jako$¢ zycia w da-
nej populacji jest dobra, natomiast niska satysfakcja znajduje odzwierciedlenie
w niskiej jakosci zycia. Ponadto warto zwroci¢ uwage na korelacje pomigdzy
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satysfakcja z zycia a jej poszczegélnymi aspektami, w tym dochodami, stanem
zdrowia fizycznego, psychicznego nie tylko w danym momencie, ale takze w przy-
sztosci [Ferguson i in., 2015; Lombardo i in., 2018]. Z perspektywy prowadzo-
nych rozwazan szczegoélnie istotny jest zwigzek pomigdzy satysfakcja z zycia
a zadowoleniem z pracy i czasu wolnego, co potwierdzajg liczne badania [Judge
i Watanabe, 1993; Lloyd i Auld, 2002; Van Praag, Frijters i Ferrer-1-Carbonell,
2003; Van Praag i Ferrer-1-Carbonell, 2004; Spiers i Walker, 2009; Christoph,
2010].
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Ocena wybranych aspektow
jakosSci zycia w Swietle

badan empirycznych JRIAvAEE

2.1. Organizacja i przebieg badan

Pomiar jakosci zycia obejmuje wiele waznych i zrdznicowanych aspektow
ludzkiego istnienia, w ramach ktorego wazne miejsce odgrywa podejscie subiek-
tywne, utozsamiajace jakos¢ zycia z satysfakcja, jaka ludzie odczuwaja w roz-
nych dziedzinach swojego zycia. Prawidtowe zaplanowanie i przeprowadzenie
badania wplywa na wiarygodno$¢ dokonywanych obserwacji oraz wnioskoéw
formutowanych na ich podstawie. Wymaga to przyjecia poprawnych rozwigzan
metodologicznych oraz przestrzegania okreslonych zasad i procedur postgpowa-
nia badawczego rozumianego jako uporzadkowany ciag elementéw powiaza-
nych ze sobg strukturalnie, funkcjonalnie i czasowo [Brzezinski, 1999].

Przyjmujac za Silvermanem [2007, s. 32], ze metodologia odnosi si¢ do
praktycznej dziatalnosci badacza, ktorg ten podejmuje, badajgc okreslone zjawi-
sko, i obejmuje m.in. metody zbierania danych, formy ich analizy i inne czynno-
$ci wykonywane w czasie planowania i przeprowadzania badan, przebieg badan
obejmowatl nastepujace, kluczowe dla weryfikacji rezultatow etapy, przedsta-
wione narys. 9.

Caly proces metodyczny zostal ukierunkowany na pozyskanie materiatu
badawczego, ktory postuzyl do przedstawienia i oceny wybranych aspektow
jakos$ci zycia Polakow, ze szczegdlnym uwzglednieniem ich aktywno$ci zawo-
dowej.



Etap I. Koncepcja badania

— sformutowanie i uzasadnienie
problemu badawczego

— sformutowanie celu i hipotez
badawczyh

— dobor metody, techniki i narzgdzia
badawczego

— przygotowanie kwestionariusza
ankiety

Etap Il. Realizacja badania
— przeprowadzenie | tury badania

— modyfikacja/uzupetnienie
kwestionariusza ankiety

— przeprowadzenie Il tury badania
— uporzadkowanie i analiza danych

— przedstawienie uzyskanych
wynikéw oraz wnioskoéw z badan

Rysunek 9. Procedura badawcza

Zrédto: Opracowanie wlasne.

2.1.1. Cele i pytania badawcze

Glownym celem badan byta kompleksowa ocena jakosci zycia Polakéw na
poziomie indywidualnym. Ze wzgledu na kompleksowos$¢ i ztozono$¢ oraz wie-
lowymiarowos¢ tej kategorii w badaniu zostaty uwzglednione rézne dziedzino-
we pola obserwacji, w tym: warunki mieszkaniowe, warunki pracy, zdrowie,
czas wolny, sytuacja materialna, sytuacja rodzinna i zyciowa, cho¢ w réznym
zakresie. Podj¢ta w opracowaniu problematyka wymagata w jego dalszej czgsci
odniesienia si¢ tylko do wybranych aspektow jakosci zycia powigzanych z ak-
tywnos$cig zawodowa respondentéw, przy uwzglednieniu ich ptci.

W zwigzku z powyzszym celem poznawczym bylo przedstawienie istoty
aktywnosci zawodowej, a szczegblnie pracy zarobkowej jako kluczowego ele-
mentu jakosci zycia, wraz z uwzglednieniem réznic ich postrzegania przez ko-
biety i mezezyzn. Z tak sformutowanym celem skorelowane sg pytania badaw-
cze, ktore sg zbiezne z pytaniami przedstawionymi we wstepie, aczkolwiek maja
znacznie bardziej szczegdlowy charakter i dotycza nastepujacych kwestii:
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e Jak Polacy oceniajg jako$¢ swojego zycia oraz jej wybrane aspekty? Czy
pandemia COVID-19 wptyneta na zmiany ich opinii?

e Co stanowi o udanym, szczesliwym zyciu?

e Czy pandemia COVID-19 wptyneta na satysfakcje z zycia zawodowego
I pozazawodowego?

e Jakie czynniki wplywaja na satysfakcje z pracy?

e Jakie sga oczekiwania Polakéw dotyczace organizacji pracy?

e Jakie wady i zalety pracy zdalnej dostrzegajg respondenci?

e Czy Polacy sg zadowoleni z ilo$ci wolnego czasu oraz sposobow jego spe-
dzania?

e (Czy pte¢ stanowi istotny czynnik roznicujacy uzyskiwane opinie?

Tresci zawarte w kolejnych rozdzialach monografii stanowig probe odpo-
wiedzi na tak sformutowane pytania badawcze.

2.1.2. Wybor metody badan wiasnych

Warunkiem rzetelnych badan, obok poprawnie sformutowanych celow,
problemoéw 1 hipotez, jest odpowiedni dobor metod, technik i narzedzi badaw-
czych. W naukach spolecznych wyrdznia si¢ dwie gtowne metody badan nau-
kowych: badania ilo$ciowe i jakosciowe. Proba oceny jakosci zycia Polakow
wymagala przeprowadzenia badan empirycznych z wykorzystaniem metody
sondazu diagnostycznego. Wedlug T. Pilcha [1995, s. 50] ,,badania sondazowe
obejmujg wszelkiego typu zjawiska spoteczne o znaczeniu istotnym dla wycho-
wania, ponadto stany $wiadomosci spotecznej, opinii i pogladdéw okreslonych
zbiorowosci, narastania badanych zjawisk i ich tendencji. Chodzi tu o wszystkie
zjawiska, ktore nie posiadaja instytucjonalnej lokalizacji”. W odniesieniu do
prowadzonych badan metoda sondazu diagnostycznego polegala na rozpozna-
waniu zjawisk spolecznych, zwigzanych z jakoscig zycia charakteryzujacych
dang zbiorowos¢. Dzigki zastosowaniu tej metody mozna pozna¢ m.in. poglady
badz opinie badanej zbiorowosci, co w przypadku przeprowadzonych badan
koncentrowato si¢ na okreslonych aspektach jakosci zycia. Ze wzgledu na obo-
strzenia zwigzane z pandemig COVID-19 wywiady zostaly przeprowadzone
metodg CAPI (Computer Assisted Personal Interview).

Pierwsze badanie zostato zrealizowane w grudniu 2020 roku, co pozwolito
na uzyskanie wstgpnych informacji na temat wptywu pandemii COVID-19 na
sytuacj¢ zawodowg Polakow oraz ich ocen¢ wybranych aspektow jakosci zycia.
Druga tura badan odbyta si¢ w grudniu 2021 roku i stanowita kontynuacje oraz
w pewnym stopniu uzupelnienie wczes$niejszego badania. Kwestionariusze an-
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kiet zostaly opracowane przez pracownikow Katedry Analiz i Prognozowania
Rynku Pracy Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach. Zasadnicza cze$¢
pytan pozostala niezmieniona, co pozwolito na poréwnanie uzyskanych wyni-
kow, jednak czesciowo struktura kwestionariusza zostata zmodyfikowana w celu
jej dostosowania do zmieniajgcych si¢ warunkow.

Pierwszy kwestionariusz obejmowat 34 pytania merytoryczne podzielone
na kilka zasadniczych czgsci, uwzgledniajace wybrane aspekty jakosci zycia,
oraz 9 pytan metryczkowych.

Pierwsza cze$¢ merytoryczna kwestionariusza dotyczyla subiektywnego
dobrobytu, w tym oceny zadowolenia z wybranych aspektow zycia oraz jej
zmiany w okresie pandemii przez respondentow. W kwestionariuszu wykorzysta-
no pytania z porzadkowa skala R. Likerta. W drugiej cze$ci respondenci zostali
poproszeni o oceng swojego stanu zdrowia oraz wptywu pandemii na wystepo-
wanie réoznych dolegliwosci. Trzeci obszar uwzgledniony w kwestionariuszu
dotyczyt sytuacji dochodowej i materialnej gospodarstwa domowego, w tym wy-
sokosci osigganych dochodéw oraz mozliwosci zaspokajania potrzeb cztonkow
gospodarstwa. Czwarta czg§¢ — najbardziej rozbudowana, a przy tym najwazniej-
sza ze wzgledu na rozwazania prowadzone w niniejszej monografii — uwzgled-
niata szeroko rozumiang sytuacj¢ zawodowa respondentow. W pierwszej czesci,
skierowanej do wszystkich respondentéw, uwaga zostala skoncentrowana na
zmianach sytuacji zawodowej w wyniku pandemii, natomiast w cze$ci skiero-
wanej tylko do os6b pracujacych respondenci zostali poproszeni m.in. o ocene
zadowolenia z wybranych aspektéw zwiazanych z wykonywang przez nich pra-
ca zarobkowg. Ostania cze¢$¢ kwestionariusza, powigzana cze$ciowo z wcze-
$niejsza, dotyczyta rownowagi w zyciu zawodowym i prywatnym responden-
tow. Biorac pod uwageg jak wazne jest uwzglednienie czasu w budzecie, jakim
cztowiek dysponuje, nie tylko czasu przeznaczonego na wykonywanie obowigz-
kéw zawodowych, ale takze opiekunczych czy domowych oraz czasu wolnego,
respondenci zostali poproszeni o ich oceng.

Przedtuzajacy si¢ czas trwania pandemii, kolejne obostrzenia i lockdowny
spowodowaly, ze w drugim badaniu szczegolny nacisk zostal potozony na kwestie
zwigzane z pracg zdalng i jej skutkami, a takze przysztoscig pracy. Zrezygnowa-
no z niektorych pytan dotyczacych stanu zdrowia czy planéw migracyjnych,
natomiast dodatkowo zostala rozbudowana czgs¢ kwestionariusza zwigzana
z sytuacja zawodowa respondentdéw. Wazna czgs$¢ badania stanowily pytania
dotyczace prognozowanych przez respondentow zmian sytuacji na rynku pracy
w perspektywie 5 lat, zarbwno w odniesieniu do obserwowanych trendow, jak
i indywidualnej sytuacji respondentow. W czesci skierowanej tylko do osob pracu-
jacych kwestionariusz zostat uzupetniony o pytania dotyczace pracy zdalnej oraz
jej pozytywnych 1 negatywnych skutkow.
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Badania ankietowe zostaly przeprowadzone na reprezentatywnej grupie
1067 Polakéw. Wielko$§¢ proby oraz jej dobdr zapewnial duza reprezentatywno$é
badanych 0s6b, co potwierdzaja rowniez cechy spoteczno-demograficzne ankie-
towanych.

2.2. Charakterystyka badanej grupy

Charakterystyki respondentéw dokonano na podstawie ich cech metrykal-
nych, takich jak: ple¢, wiek, poziom wyksztalcenia, stan cywilny oraz miejsce
zamieszkania, co przedstawiono w tabeli 2.

Pierwsza z analizowanych cech demograficznych byla pte¢ respondentow.
W badanej grupie w niewielkim stopniu dominowaty kobiety — nieco ponad
52%, natomiast me¢zczyzni stanowili prawie 48% proby. W przewazajacej wigk-
szosci byli to mieszkancy miast (ponad 79% w 2020 roku i 77% w 2021 roku),
w poréwnaniu do 20-22% mieszkancoOw wsi.

Struktura badanych byta zréznicowana takze pod wzgledem wieku. Naj-
liczniejszg grupe w 2020 roku stanowity osoby w wieku 30-44 lat (28,4%), na-
tomiast w 2021 roku osoby w wieku 60 lat i wigcej (31,5%), przy czym 70%
w tej grupie stanowig osoby w wieku produkcyjnym. Najmtodsi respondenci
w wieku 18-29 lat stanowili najmniej liczng grupe — odpowiednio 20,2% w 2020
roku i 16,1% w 2021 roku. Struktura respondentdéw roznita si¢ pod wzglgdem
deklarowanego poziomu wyksztatcenia. Najliczniejsza grupe stanowily osoby
z wyksztalceniem $rednim (47%) oraz wyzszym (40%), co odzwierciedla rosng-
cy poziom aspiracji edukacyjnych spoteczenstwa oraz zmieniajgce si¢ wymaga-
nia rynku pracy. Osoby z wyksztalceniem zawodowym to nieco ponad 10%,
natomiast te legitymujace sie wyksztalceniem podstawowym — tylko nieco po-
nad 2%.

Tabela 2. Charakterystyka grupy badawczej

Liczba %
Charakterystyka socjodemograficzna respondentéw
2020 2021 2020 2021
1 2 3 4 5 6

Pleé kobiety 559 557 52,4 52,2

mezezyzni 508 510 47,6 47.8

18-29 215 172 20,2 16,1

. 30-44 303 312 28,4 29,2
Wiek

45-59 261 247 24,4 23,2

60 i wiecej 288 336 27,0 315
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cd. tabeli 2

1 2 3 4 5 6

podstawowe i ponizej 25 27 2,3 25

. .| zawodowe 110 108 104 10,1
Poziom wyksztalcenia — =

$rednie 504 498 472 46,7

wyzsze 428 434 40,1 40,7

kawaler/panna 282 292 26,4 27,4

Zonaty/zame¢zna 642 622 60,2 58,3

Stan cywilny rozwiedziony/a 70 84 6,6 79

W separacji 12 10 11 0,9

wdowiec/wdowa 61 59 5,7 55

- . . miasto 846 826 79,3 77,4

Miejsce zamieszkania =

wies 221 241 20,7 22,6

pracujacy 660 702 61,9 65,8

bezrobotny 61 25 58 2,3

emeryt 224 255 21,0 239

Status na rynku pracy ZE?:;Z?IIZIJzSE?ES:;I;OSPraWHOSCI 40 41 3,7 3.8

student 48 20 45 1,9

uczen 20 9 1,9 0.8

bierny zawodowo z innych powodow 14 15 1,4 1.4

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Uwzgledniajac tematyke prowadzonych rozwazan, wazne wydaje si¢ odnie-
sienie do wyksztalcenia respondentéw z uwzglednieniem ich plci oraz wieku.
Analiza danych wskazuje, ze wérod os6b w najmtodszej grupie wiekowej (18-29
lat) przewazaly osoby legitymujace si¢ wyksztalceniem $rednim i wyzszym.
Najwyzszy udzial os6b z wyksztatlceniem wyzszym cechowal osoby w wieku
20-44 lat, przy czym w 2020 roku przewazaty kobiety, natomiast w kolejnym
badaniu — mezczyzni, co przedstawiono w tabeli 3. Najnizszy odsetek respon-
dentow, niezaleznie od ich pftci 1 wieku, wskazal wyksztatcenie gimnazjalne, co
potwierdza rosnace aspiracje edukacyjne polskiego spoteczenstwa.

Tabela 3. Wiek i wyksztatcenie respondentéw wedtug ptci (%)

Wiek
Rok Wyksztalcenie Pleé¢ —
18-29 lat 30-44 lat 45-59 lat 60 i wiecej
1 2 3 4 5 6 7
2020 kobiety 2,32 0,33 0,38 0,35
. . mezezyzni 4,19 0,99 0,38 1,39
gimnazjalne -
2001 kobiety 4,07 0,64 0,81 1,49
mezezyzni 0,59 0,64 0,41 2,08
2020 kobiety 0,46 2,31 7,28 7,64
mezezyzni 0,93 4,95 3,44 417
zawodowe =
2021 kobiety 4,65 2.56 8,09 6,85
mezezyzni 1,16 2,56 7,29 6,25
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cd. tabeli 3

1 2 3 4 5 6 7
202 Kobiety 21,86 14,52 25,67 35,42
cednic mezezyzmi 29,76 21,12 24,07 21,58

st Kobiety 25,00 20,19 23.48 17,56
mezezyzmi 25,58 17,94 23,88 34,52

2020 Kobiety 2279 32,34 17,62 15,97
, meZozyzni 16,28 23.43 17,24 13,89

soa1 N kobiety 17,44 27,24 17,41 16,07
meZozyzni 2151 2821 18,62 15,18

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Wisréd respondentow przewazaly osoby o stabilnej sytuacji matzenskiej —
ponad 60% w 2020 roku i 58,3% w 2021 roku pozostawato w zwigzkach mat-
zenskich, okolo 27% bylo stanu wolnego. Relatywnie niewielki, bo stanowiacy
6-8%, byt odsetek osob rozwiedzionych, 1% w separacji, a okoto 5,5% owdo-
wialych. W podziale na pte¢ nie zaobserwowano znaczacych roznic.

Dodatkowych informacji dostarcza struktura gospodarstw domowych, wsrod
ktorych ponad 27% stanowily gospodarstwa 3-0sobowe, 24% — 4-osobowe,
a 25% — 2-osobowe. Gospodarstwa 1-osobowe stanowily nieco ponad 9%, po-
dobnie jak 5-osobowe. Gospodarstwa liczace wiecej niz 6 osob stanowily nieca-
te 5%. W tym konteks$cie warto wskaza¢, ze w ponad 57% gospodarstw nie byto
dzieci ponizej 14 roku zycia, w prawie 26% — bylo 1 dziecko w tej kategorii
wieku, a w 14,6% gospodarstw — 2 dzieci. Ich wigksza liczba charakteryzowata
niecate 3% gospodarstw domowych. Rowniez w tym przypadku nie wystapity
znaczgce roznice ze wzgledu na ptec.

Ze wzgledu na podjeta problematyke, waznym elementem charakterystyki
respondentdw byt ich status na rynku pracy, z uwzglednieniem 0s6b pozostaja-
cych poza rynkiem pracy. Najliczniejsza grupg stanowili pracujacy — prawie
62% w 2020 roku i 66% w 2021 roku. Osoby bezrobotne stanowity zaledwie
2,8% w 2021 roku i 5,8% rok wczesniej. Wsrod osob biernych zawodowo eme-
ryci stanowili — odpowiednio 21% i prawie 24%, rencisci 4,5%, studenci 4,5%
i 1,9%, a uczniowie 1,9% i 0,8%. Uwzgledniajac pte¢ respondentow, warto za-
uwazy¢, ze odsetek pracujacych kobiet oscylowal wokot 68%, natomiast mez-
czyzn — odpowiednio prawie 55% w 2020 roku oraz 62% w kolejnym badaniu,
co jest istotne ze wzgledu na istotg badania.
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Wykres 6. Status respondentéw na rynku pracy ze wzgledu na pte¢ (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Dolnoslaskie
Zachodniopomorskie 14,0% 7,6% Kujawsko-pomorskie
12,0%
) ' 5,4%
Wielkopolskie 46% 10,0% Lubelskie
9,0% 8,0% 5,5%
Warminsko-mazurskie Lubuskie
3,8%
2,5%
3,4%
Swigtokrzyskie Lodzkie
6,4%
11,9%
Slaskie Matopolskie
0,
6,0% 8.8%
Pomorskie 5 Mazowieckie
3,1% 14,0%
Podlaskie 5,4% Opolskie

Podkarpackie 2 504

Wykres 7. Miejsce zamieszkania respondentow (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

40

1,77

0,98

3,41

0,98



Ostatniag cechg roznicujaca grupe badawcza bylo miejsce zamieszkania.
Mieszkancy miast stanowili prawie 80%, pozostala grupa respondentow za-
mieszkiwata obszary wiejskie. Ich najwickszy odsetek stanowili mieszkancy
wojewodztw mazowieckiego (14%) oraz §laskiego (prawie 12%), natomiast naj-
mniej licznie byly reprezentowane wojewodztwa: opolskie, lubuskie i podlaskie,
CO przedstawiono na wykresie 7.

2.3. Pracujacy jako kluczowa grupa badanych

Ze wzgledu na specyfike badania, ktérego zasadniczym celem bylo przed-
stawienie zadowolenia z wybranych aspektow Zzycia respondentow, a szczegdlnie
zycia zawodowego, czes¢ pytan dotyczyta tylko osob pracujacych. Aby uzyskaé
dodatkowe informacje odnoszace si¢ do zatrudnienia respondentow, poproszono
ich o wskazanie formy zatrudnienia.

100 6,6 7,4
80
60
40
20
0

Kobiety Mezczyzni Kobiety Mezczyzni
2020 2021
B Wiasne gospodarstwo rolne/praca w rodzinnym gospodarstwie rolnym
Wrhasna dziatalno$¢ gospodarcza
= Praca w ramach umowy zlecenia lub o dzieto

= Niepehy etat
u Pelny etat

Wykres 8. Forma/zasada zatrudnienia respondentéw wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Najwigkszy odsetek respondentéw byt zatrudnionych w ramach umowy
o prace — w przypadku kobiet byto to okoto 85-87%, podobnie jak w przypadku
mezczyzn, przy czym odsetek mezczyzn pracujagcych w pelnym wymiarze go-
dzin byl wyzszy (80%) w stosunku do kobiet (okoto 77% w 2020 roku i 75%
w 2021 roku). Natomiast w niepelnym wymiarze godzin pracowato o okoto 4 p.p.
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wigcej kobiet niz mezczyzn. Odsetek pracujgcych w ramach uméw cywilno-
prawnych (umowa o dzieto, zlecenie) oscylowat wokdt 6%, to rozwigzania
szczegblnie dedykowane studentom, ale takze emerytom. Wiasng dziatalnosé
gospodarczg prowadzito 5% respondentek oraz 6-7% respondentéw, co przed-
stawiono na wykresie 8.
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Wykres 9. Branza wiodaca firmy, w ktérej respondenci byli zatrudnieni
wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badari.

Ze wzgledu na réznorodno$¢ form prowadzonej dziatalnosci w ramach jed-
nego podmiotu oraz aby ograniczy¢ problemy ze wskazaniem wtasciwej, drugie
z pytan dotyczylo wybrania branzy wiodacej firmy, w ktorej respondenci byli
zatrudnieni. W tym przypadku widoczne jest znaczne zrdéznicowanie ze wzgledu
na pte¢, co przedstawiono na wykresie 9. Do obszaréw dziatalnosci, w ktorych
dominuje zatrudnienie me¢zczyzn, mozna zaliczy¢:

e przemyst, przy réznicy w odsetku zatrudnionych na poziomie 13 p.p.,
e budownictwo — réznica ok. 10 p.p.,
e lacznos¢, informatyka, media, reklama — roznica 3-4 p.p.

Natomiast zatrudnienie kobiet najczgsciej dominuje w:

e administracji publicznej, o§wiacie 1 ochronie zdrowia, przy réznicy w odset-
ku zatrudnionych na poziomie 13 p.p.,

e handlu (r6znica 5 p.p. w 2020 roku i ponad 13 p.p. w 2021 roku),

e ubezpieczeniach i finansach (r6znica 3-4 p.p.).
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Wsrdéd innych wskazan respondentéw znalazty si¢ m.in. hotelarstwo, ga-
stronomia, kultura i rozrywka, transport, ustugi logistyczne, ktére nie zostaly
uwzglednione w kafeterii odpowiedzi.

2.4. Subiektywna ocena jakosci zycia i jego aspektow
- analiza wynikow

Podstawe prowadzonych badan stanowita ogdlna ocena zadowolenia z zy-
cia oraz jej zmiana w warunkach pandemii COVID-19, pozwalajaca na odtwo-
rzenie poziomu satysfakcji respondentow. W badaniu wykorzystano porzadkowa
skale R. Likerta, ktora pozwala wykrywa¢ nawet stosunkowo subtelne réznice
w badanych postawach [Edmondson, 2005; Tarka, 2015, s. 287]. Zastosowanie
7-stopniowej skali miato na celu zwigkszenie rzetelnosci, doktadnosci pomiaru,
dzigki wprowadzeniu dwoch dodatkowych opcji wyboru na obu biegunach skali,
co potwierdzajg liczne badania [Cox, 1980; Churchill i Peter, 1984; Cicchetti,
Showalter i Tyrer, 1985; Alwin, 1997].

W pierwszym pytaniu respondenci zostali poproszeni o oceng zadowolenia ze
swojego zycia, gdzie 1 oznaczalo ,,jestem bardzo niezadowolony(a)”, za$ 7 — ,,je-
stem bardzo zadowolony(a)”. Na podstawie uzyskanych wynikoéw mozna stwier-
dzi¢, ze respondenci sg zadowoleni ze swojego zycia — ich najwigkszy odsetek
(35-38%) ocenit je na ,,5”, przy czym w kazdym badaniu odsetek mezczyzn,
ktorzy udzielili takiej odpowiedzi, byt nizszy niz kobiet. Wyzsze oceny charak-
teryzowaly nieco mniejszy odsetek respondentow (,,6” — 18-20%, ,,7” — 6-7%),
przy czym w ich przypadku odpowiedzi byly zroznicowane zarowno ze wzgledu
na pte¢, jak i czas przeprowadzanego badania. W 2020 roku me¢zczyzni byli
bardziej zadowoleni ze swojego zycia, natomiast w kolejnym roku sytuacja
zmienilta si¢, co moze by¢ efektem przedtuzajacej si¢ pandemii i zmeczenia tg
sytuacja. W przypadku osob, ktére byly bardzo niezadowolone ze swojego zycia,
mimo ich relatywnie matego udziatu (2-3%), warto zaznaczy¢, ze ich odsetek
w przypadku kobiet zmniejszyt si¢, natomiast w przypadku mezczyzn — zwigk-
szyl, co przedstawia wykres 10.
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Wykres 10. Ocena zadowolenia z zZycia respondentéw wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badari.

Subiektywne poczucie zadowolenia z zycia determinowane jest wieloma
czynnikami — zardwno zwigzanymi z warunkami Zzycia, pracy, jak i relacjami
spotecznymi oraz systemem wartosci. Biorgc pod uwage wielowymiarowosé
ludzkiego zycia, a przy tym komplementarno$¢ jego poszczegdlnych obszarow,
niezbgdne w ocenie zadowolenia z Zycia jest odniesienie si¢ do jego kluczowych
aspektow. Warto bowiem pamigtac, ze wprawdzie praca stanowi bardzo wazny
element zycia (w wielu przypadkach jest gtdéwnym zrodlem zaspokajania po-
trzeb konsumpcyjnych, ale takze wyzszego rzg¢du, i plasuje si¢ wysoko w hierar-
chii wartosci Polakéw), to jednak rownie istotne dla postrzegania jakosci zycia
ma zadowolenie z Zycia osobistego. Satysfakcja z pracy lub jej brak oddziatluje
na zycie prywatne i odwrotnie — satysfakcjonujace zycie osobiste bedzie wply-
wac na zaangazowanie i efektywno$¢ w pracy, tym bardziej ze wspotczesnie
coraz trudniej jednoznacznie rozdzieli¢ poszczeg6lne sfery zycia.
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Tabela 4. Ocena zadowolenia z wybranych aspektéw zycia respondentéw
w latach 202012021 (%)

; Ocena zadowolenia — odsetek odpowiedzi (%)
Obszar Rok Pleé 1 2 3 2 5 6 7

2020 mezezyzni | 12,80 748 | 11,02 | 17,72 | 24,21 | 18,11 8,66

Praca kobiety 15,21 823 | 11,81 | 18,25 | 22,00 | 13,42 | 11,09
. mezezyzni | 13,33 745 | 10,78 | 19,80 | 24,12 | 15,29 9,22

kobiety 16,88 7,00 | 12,75 | 1580 | 21,01 | 15,08 | 11,49

B mezczyzni 2,95 591 | 16,73 | 24,61 | 26,97 | 17,72 5,12

Poziom zgeia kobiety 3,76 572 | 15,03 | 2558 | 28,98 | 15,38 5,55
sopy |MEZCZYEM 294 | 765 | 13,33 | 2549 | 30,00 | 17,06 3,53

kobiety 3,23 6,82 | 13,46 | 23,70 | 33,03 | 15,08 4,67

2020 mezezyzni 768 | 1043 | 17,13 | 2854 | 2382 | 945 2,95

Dochéd kobiety 8,77 | 11,63 | 22,00 | 24,33 | 2057 | 10,02 2,68
2021 mezezyzni 941 | 1059 | 1863 | 2529 | 2451 | 941 2,16

kobiety 11,13 | 10,77 | 17,95 | 24,24 | 2370 | 9,34 | 2,87

2020 mezczyzni 295 | 472 8,86 | 16,14 | 23,03 | 2598 | 18,31

Fycie rodzinne kobiety 3,22 2,68 787 | 16,99 | 2057 | 23,43 | 2522
sopy |MEZCZYEM 3,92 3,92 7,84 | 12,55 | 22,16 | 2451 | 2510

kobiety 2,51 3,95 754 | 10,77 | 20,29 | 24,78 | 30,16

Rownowaga 2020 mezezyzni 4,53 5,91 9,25 | 2362 | 27,36 | 17,52 | 11,81
miedzy praca kobiety 6,44 | 590 966 | 22,72 | 26,12 | 1395 | 1521
a zyciem mezczyzni 754 | 561 832 | 21,66 | 22,63 | 19,73 | 14,51
AT 2021 kobiety 718 | 539 | 952 | 2065 | 2208 | 16,88 | 18,31
2020 mezczyzni 374 | 7,28 | 11,22 | 21,26 | 2500 | 2539 6,10

S kobiety 215 | 394 | 11,63 | 21,29 | 2844 | 2451 8,05
sopy |MmEZCZYEM 471 7,84 | 11,18 | 20,78 | 2451 | 21,57 9,41

kobiety 305 | 449 | 10,59 | 20,65 | 28,01 | 23,34 | 987

Dostep do 2020 mezezyzni 6,10 591 | 13,19 | 22,44 | 24,80 | 19,69 7,87
infrastruktury kobiety 7,51 823 | 13,77 | 23,08 | 20,21 | 18,96 8,23
(sportowej, mezczyzni 2,75 451 | 11,96 | 20,20 | 26,27 | 19,02 | 15,29
kulturainej) N e, 431 | 736 | 969 | 2262 | 2567 | 1813 | 1221
mezezyzni 945 | 14,17 | 20,08 | 21,46 | 2047 | 9,65 4,72

];;Ztgil; - 2020 kobiety 14,49 | 1342 | 1556 | 20,93 | 18,96 | 12,16 447
zdrowotnej sopy |MEZCZYEM 7,63 | 10,37 | 14,87 | 2231 | 2290 | 1350 | 841
kobiety 790 | 12,93 | 1562 | 20,65 | 22,44 | 1580 | 4,67

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Z badan wynika, Zze na relatywnie wysoki poziom zadowolenia z Zycia re-
spondentéw znacznie bardziej wplywato zadowolenie z zycia osobistego niz
z pracy zawodowej oraz sytuacji materialnej. Odsetek kobiet bardzo zadowolo-
nych z pracy przekraczat w 2020 roku 24%, a w 2021 roku — 26,5%, podczas
gdy mezczyzn odpowiednio prawie 27% i nieco ponad 24%. Z drugiej strony
odsetek bardzo niezadowolonych z pracy mezczyzn wynosit 20%, a kobiet nieco
wigcej 23-24% 1 znaczaco si¢ nie zmienil. Odsetek raczej niezadowolonych,
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niezaleznie od pflci i czasu badania, byt o okoto 10 p.p. mniejszy niz odsetek
raczej zadowolonych, co przedstawia tabela 4.

Powigzane z pracg zawodowa jest odczuwanie zadowolenia lub niezadowo-
lenia z dochoddéw, jakimi dysponuja respondenci. Jest to obszar, w ktoérym za-
rowno w odniesieniu do kobiet, jak i mgzczyzn odsetek bardzo zadowolonych
byt najnizszy — nie przekraczat 13%, przy najwyzszym odsetku bardzo niezado-
wolonych niezaleznie od plci, przekraczajacym 20%. Dochdd bezposrednio
wplywa na poziom zycia, z ktorego w 2020 roku bylo bardzo zadowolonych
ponad 23% megzczyzn oraz 20% kobiet. Ich odsetek nieznacznie si¢ zmniejszyt
w 2021 roku. Z kolei odsetek bardzo niezadowolonych nie przekraczat 10%.

Analizujac aspekty zwigzane z zyciem pozazawodowym, warto podkresli¢,
ze ponad 44% me¢zczyzn oraz prawie 49% kobiet w 2020 roku bylo bardzo za-
dowolonych z zycia rodzinnego, a w 2021 roku odsetek ten wzrést odpowiednio
do 55% wskazan kobiet i1 49% mezczyzn. W analizowanym okresie odsetek
bardzo niezadowolonych niezaleznie od pici nie przekraczat 7%.

Co ciekawe, taczenie obu sfer zycia rodzinnego i zawodowego (WLB) byto
powodem niezadowolenia dla liczniejszej grupy respondentéw, niezaleznie od
pkci. Biorac pod uwage, ze w wielu przypadkach cigzar obowigzkéw opiekun-
czych oraz wykonywanie prac domowych spoczywajg na kobietach, ponad
12-13% respondentek dato temu wyraz w badaniu. Odsetek bardzo niezadowo-
lonych m¢zczyzn byl nieco nizszy — wyniost 10% w pierwszym badaniu oraz
13% w drugim. Odsetek mezczyzn i kobiet zadowolonych z utrzymanej harmo-
nii w ich zyciu wynidst odpowiednio 29% w 2020 roku, a w kolejnym wzrost do
34-35%. Moze to wskazywaé, ze wraz z wydtuzajacym si¢ trwaniem pandemii
ludzie zaczeli przyzwyczaja¢ si¢ do nowych warunkow, dzielg bardziej umiejet-
nie czas przeznaczany na prace zawodowa oraz zycie rodzinne, odpoczynek,
hobby, czerpigc z nich wigcej przyjemnosci i satysfakcji.

Na ogolne zadowolenie z zycia wplyw wywiera takze stan zdrowia jednostki
oraz powigzany z jego odczuwaniem dost¢p do opieki zdrowotnej. Bezsprzecz-
ny, negatywny wplyw pandemii na te domeny zycia spowodowal, ze nie zostaty
one zbyt wysoko ocenione przez respondentéw [Saczewska-Piotrowska, 2021].
Wprawdzie swoj stan zdrowia ocenilo jako bardzo zadowalajacy ponad 30%
respondentow, jednak dostep do opieki zdrowotnej juz tylko 20%. Mgzczyzni
czesciej byli niezadowoleni ze swojego stanu zdrowia — odsetek wskazan oscy-
lowat wokot 11-12%, podczas gdy w przypadku kobiet nie przekraczat 6-7%.
Z kolei na dostepno$¢ opieki zdrowotnej cze$ciej narzekaty kobiety — prawie
28% w 2020 roku i 21% w 2021 roku, przy 23% i 17% wskazan mezczyzn. Mo-
ze to by¢ w pewnym stopniu zwigzane z faktem, ze ze wzgledu na petnione role
opiekuncze wzgledem dzieci oraz innych osob zaleznych, kobiety czesciej mu-
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sza korzysta¢ z wizyty lekarskiej lub innych ustug gwarantowanych w ramach
opieki medycznej.

Obostrzenia zwigzane z pandemia COVID-19 wptyngty rowniez na dostep-
nos$¢ oferty kulturalnej, sportowej czy rozrywkowej, co znalazto czg¢$ciowe od-
zwierciedlenie w uzyskanych wynikach. Z dostgpu do infrastruktury kulturalnej
1 sportowej bardzo zadowolonych byto prawie 28% mezczyzn w 2020 roku
135% w 2021 roku w poréwnaniu do 27% i ponad 30% kobiet w kolejnym ba-
daniu. W pierwszych miesigcach pandemii bardzo niezadowolonych z ograni-
czonego dostepu do tej infrastruktury bylo 12% mezczyzn i prawie 16% kobiet.
W 2021 roku ten odsetek spadt do nieco ponad 7% i 11% kobiet.

Specyficzne warunki, z jakimi niespodziewanie musieliSmy si¢ zmierzy¢
w 2020 roku, sprowokowaly do zapytania respondentdéw o to, czy ich zadowole-
nie z wymienionych aspektow zycia zmienito sic od momentu pojawienia si¢
pandemii COVID-19 w Polsce (od marca 2020 roku). W tym przypadku zasto-
sowano skale od —3 do 3, gdzie —3 oznacza ,,zdecydowanie si¢ pogorszyto”, 0 — ,nie
zmienito si¢”, za$ 3 — ,,zdecydowanie si¢ polepszyto”.

Najczesciej respondenci wskazywali, ze nie odczuli znaczacych zmian za-
dowolenia z wybranych aspektow zycia, przy czym odsetek wskazan byt zrozni-
cowany. Ponad potowa respondentéw nie odczula zmian w obszarze pracy, zy-
cia rodzinnego, WLB oraz stanu zdrowia. W przypadku kobiet odsetek wskazan
w kazdym z tych obszarow byt nizszy i tylko w przypadku WLB przekroczyt
53% wskazan. Najbardziej odczucia pogorszyly si¢ (niezaleznie od plci) w ob-
szarze dostgpu do opieki zdrowotnej (ponad 65% wskazan kobiet i 47% mez-
czyzn) oraz infrastruktury kulturalnej i sportowej (ponad 45% wskazan kobiet
i 36% mezczyzn), co wynikato z obostrzen pandemicznych. Warto przy tym
podkresli¢ zroznicowanie odczu¢ pomiedzy kobietami a mezczyznami, ktore
dotyczyly przede wszystkim pracy, dochodu i poziomu zycia. Ponad 20% kobiet
wskazalo, ze w tych domenach ich zycie ulegto znacznemu pogorszeniu (oceny
—3/-2), podczas gdy odsetek wskazah mezczyzn byt znacznie nizszy i oscylowat
wokot 10-14%. Pogorszenie sytuacji materialnej odczuto ponad 43,7% gospo-
darstw domowych, podczas gdy polepszenie dotyczyto tylko 6,3%. W zwiazku
z tym respondenci ograniczali badz rezygnowali z réznych form aktywnosci
oraz ustug. Najczesciej byt to wypoczynek (ponad 45% respondentéw) oraz
udziat w imprezie kulturalnej (np. wyjscie do kina, udziat w koncercie, zakup
ksigzki) — prawie 34% ankietowanych. Warto jednak zwroci¢ uwagg, ze w opi-
niach ponad 21% respondentéw w czasie pandemii zadowolenie z zycia rodzin-
nego znaczaco si¢ polepszylto, podobnie jak utrzymanie balansu w zyciu (prawie
13% wskazan), co przedstawia tabela 5.

47



Tabela 5. Zmiany zadowolenia z wybranych aspektéw zycia od marca 2020 roku (%)

. . Ocena zadowolenia — liczba i odsetek odpowiedzi (%)
Obszar Pleé Wskaznik
-1 -2 -3 0 1 2 3
L. liczba 30 43 74 278 37 26 20
mezezyzni
Praca % 591 8,46 14,57 54,72 7,28 512 3,94
. liczba 65 46 78 276 39 37 18
kobiety
% 11,63 8,23 13,95 49,37 6,98 6,62 3,22
. L. liczba 18 39 108 246 61 25 15
mezezyzni
X o % 3,52 7,62 21,09 | 48,05 11,91 4,88 2,93
Poziom zycia ’
Kobiet liczba 42 52 130 222 51 40 22
y % 7,51 9,30 23,26 | 39,71 9,12 7,16 3,94
. L. liczba 28 46 115 216 54 32 17
mezezyzni
, % 551 9,06 22,64 | 42,52 10,63 6,30 3,35
Dochod .
Kobiet liczba 53 62 114 217 55 39 19
y % 9,48 11,09 | 20,39 | 38,82 9,84 6,98 3,40
L. liczba 7 20 51 260 80 54 36
. IIlQZCZyZIll
Zycie % 1,38 3,94 10,04 | 51,18 15,75 10,63 7,09
rodzinne . liczba 21 31 68 231 70 78 60
kobiety
% 3,76 5,55 12,16 41,32 12,52 13,95 10,73
. liczba 7 22 53 298 65 37 26
Réwnowaga | mezczyzni
miedzy praca % 1,38 4,33 10,43 | 58,66 12,80 7,28 5,12
a zyciem Kobiet liczba 36 26 60 299 68 47 23
BRI Y % 644 | 465 | 10,73 | 5349 | 1216 | 841 | 411
L. liczba 10 27 89 286 38 32 26
mc;zczyzm
X % 1,97 5,31 17,52 | 56,30 7,48 6,30 5,12
Stan zdrowia :
Kobiet liczba 20 33 116 246 68 49 27
y % 3,94 6,50 22,83 | 48,43 13,39 9,65 531
liczba 105 79 80 174 30 23 17
Dostep do mezczyZzni
infrastruktury % 20,66 15,55 15,74 | 34,25 5,90 45 3,34
R T - liczba | 160 | 93 75 | 160 | 38 21 12
kulturalnej) Y % 2862 | 1663 | 1341 | 2862 | 6,79 | 375 | 2,14
L. liczba 136 105 93 111 26 22 15
5’;’?&1’% e % 2677 | 2066 | 1830 | 21,85 | 51 | 433 | 2,95
zdrowotnel | iopiety liczba | 202 | 111 8 92 34 21 1
% 42,17 | 23,17 1,67 19,20 7,09 4,38 2,29

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Ocena subiektywnej jako$ci zycia nie bytaby pelna bez wskazania czynni-
kéw determinujacych udane, szczesliwe zycie. Aby uzyskaé¢ dopetnienie tego
obrazu, respondenci zostali poproszeni o wskazanie maksymalnie trzech naj-
wazniejszych w ich opinii warunkéw szczesliwego zycia. Rozktad odpowiedzi
zostal przedstawiony na wykresie 11. Respondenci, co moze by¢ nieco zaskaku-
jace czgdciej mezczyzni jako warunek szczesSliwego zycia wskazywali udane
matzenstwo (prawie 21% wskazan w porownaniu do 18% kobiet) oraz dzieci,
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przy czym w tym przypadku czesciej byly one esencjg zycia kobiet — ponad 18%
wskazan w porownaniu do niecalych 15% me¢zczyzn. Bioragc pod uwage specy-
ficzng sytuacje prowadzonych badan, réwnie waznym aspektem szczgsliwego
zycia bylo zdrowie — odpowiednio 20% wskazan kobiet oraz 16,5% m¢zczyzn.
Respondenci doceniali takze wagg relacji z przyjaciotmi, optymizm i pogode
ducha, cho¢ w znacznie mniejszym stopniu. Tylko 6% wskazan kobiet oraz nie-
spelna 4% wskazan me¢zczyzn upatrywalo szczg¢$cia w Bogu, opatrznosci. Co
ciekawe, praca i pieniadze, co potwierdzajg takze wyniki innych badan, cho¢
istotne, nie gwarantujg szczescia.

25 20,9

20

15
10

. &
mmmm kobieta  ==@=me¢zczyzna &

Wykres 11. Warunki udanego, szczesliwego zycia w opinii respondentow
wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Podsumowujac, na subiektywna oceng jakos$ci zycia wptywa wiele réznych
czynnikdw, poczawszy od zrdéznicowania potrzeb i oczekiwan jednostek, po-
przez system wartosci, a skofczywszy na motywach podejmowania decyzji.
Wazna rolg odgrywaja w tym procesie porownania wlasnego zycia i osiggnigé
do innych osob, np. rodziny, przyjaciét czy znajomych. Niezaleznie od tych
roéznic, badania potwierdzily, ze warunki materialne i ich pochodne stanowig
pewien punkt odniesienia dla jakosci zycia, ale znacznie wazniejsze sg relacje
z bliskimi, zdrowie oraz rownowaga w zyciu. Na ich docenienie w wigkszym
stopniu dodatkowo wptyneta pandemia COVID-19 i obostrzenia wprowadzane
w trakcie jej trwania.
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Zmiany sytuacji zawodowej
w czasie pandemii COVID-19 RGYAivAEY

3.1. Ryzyko utraty pracy jako konsekwencja
pandemii COVID-19

Praca jest nieodlaczng czgécig zycia cztowieka, a przy tym jednym z klu-
czowych aspektow wptywajacych na jakos$¢ zycia. Stanowi nie tylko niezbgdny
warunek egzystencji jednostki, ale takze wptywa na ksztaltowanie osobowosci
i jest wyznacznikiem miejsca czlowieka w spoleczenstwie. Praca towarzyszy
cztowiekowi praktycznie od poczatku ludzko$ci. Pierwotnie jej zasadniczym
celem bylo zaspokajanie elementarnych potrzeb egzystencjalnych, wspotczesnie
ma ona takze zaspokaja¢ rdéznorodne potrzeby spoleczne i przyczyniaé sie za-
rowno do rozwoju jednostki, jak i spoleczenstwa. Ze wzgledu na roznorodnosc
potrzeb i sposobow ich zaspokajania poprzez prace samo pojecie jest ujmowane
i definiowane w rézny sposob.

Pomijajac aspekt filozoficzny, etyczny czy wychowawczy i koncentrujac
si¢ tylko na ujeciu ekonomicznym, nalezy zauwazy¢, ze praca, mimo rozwoju
cywilizacyjnego, nadal stanowi podstawowe zrodto zarobkowania i warunek
egzystencji cztowieka, determinujac dobrobyt jednostki, natomiast w skali makro
jest warunkiem rozwoju spoteczno-ekonomicznego [Skorska, 2012]. Uwzgled-
niajgc aspekt spoleczny, nierozerwalnie zwigzany z postrzeganiem pracy tak
przez jednostke, jak i spoteczenstwo przez pryzmat zaspokajania roznorodnych
potrzeb spotecznych cztowieka, staje si¢ ona dobrem wspdlnym, wigzac jed-
nostke ze spoleczenstwem.

Wedtug J. Szczepanskiego [1961, s. 171] praca to ,.kazda celowa czynnosé
prowadzaca do zaspokojenia dowolnych potrzeb ludzkich, posiadajacych spo-
teczng doniostos$¢, zapewniajaca jednostkom lub grupom, ktére je wykonuja,



okreslong pozycje w spoteczenstwie”. W koncepcjach ekonomicznych praca jest
traktowana jako jeden z czynnikow produkcji, jest szczegdlnym rodzajem towa-
ru, ktory w postaci kwalifikacji 1 umieje¢tnosci oferowany jest przez pracobior-
cOw reprezentujacych na rynku pracy strone podazowa i na ktory zglaszane jest
przez pracodawcow zapotrzebowanie [Skorska, 2014]. W wyniku wzajemnego
dostosowywania si¢ popytu na prace i podazy na nig ksztaltuje si¢ cena — w tym
wypadku wysoko$¢ wynagrodzenia. Zgodnie z powyzszym, praca jest ,miara
swiadomego wysitku wlozonego przez czlowieka w celu wytworzenia jakiego$
dobra lub czasu poswieconego wytworzeniu dobr i ustug w celu otrzymania
wynagrodzenia” [Malina, 2008, s. 17]. Charakteryzuje si¢ zlozonoscia, wielo-
wymiarowoscig i okreslong specyfika wynikajaca m.in. z uwarunkowan, ktore ja
determinuja.

Wsrod tych czynnikow w ciggu ostatnich 2 lat najwazniejsze miejsce zaj-
mowala pandemia i jej konsekwencje obserwowane w gospodarce i na rynku
pracy. Pracodawcy obawiali si¢, czy zdotajg utrzymacé miejsca pracy, pracowni-
cy — czy zachowaja prace, a jesli tak, to na jakich warunkach? Stad istotna wy-
daje sie, przynajmniej w ujeciu syntetycznym, analiza podstawowych wielkosci
i wskaznikow sytuacji na rynku pracy, pozwalajaca odpowiedzie¢ na pytania:
Kogo i w jaki sposob skutki pandemii dotknely najbardziej? Jaka byta dynamika
zmian w tym okresie? Jak duze byto zrdéznicowanie pomigdzy krajami czton-
kowskimi UE? A z perspektywy podjetych w niniejszej monografii rozwazan —
Czy pte¢ byta czynnikiem wptywajacym na ryzyko utraty pracy?

Tabela 6. Zmiany sytuacji na rynku pracy w latach 2019-2020 (tys.)

Pracujacy Bezrobotni Bierni zawodowo Zmiany bezwzgledne
Kraj 0] () (W) 2020-2019 (tys.)

2019 2020 2019 2020 2019 2020 (0} () (ny

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Belgia 47707 | 47406 2728 2817 | 22634 | 23034 | -30,1 8,9 | 40,0
Bulgaria 3136,3 | 30243 140,1 166,1 | 1197,7 | 1226,7 |-112,0 26,0 29,0
Czechy 5151,0 | 5086,9 108,4 136,8 | 15962 | 1614,7 | —64,1 284 | 185
Dania 27791 | 27528 150,4 168,5 7749 7785 | -26,3 18,1 3,6
Niemcy 41065,1 401552 | 1362,2 | 16509 |11117,7 | 11422,5|-909,9 | 288,7 | 304,8
Estonia 626,0 611,5 30,5 47,1 180,4 1773 | -145 166 | -3,1
Irlandia 22385 | 22039 119,9 135,1 861,0 9146 | -346 152 | 53,6
Grecja 38246 | 37803 809,5 746,0 | 21364 | 21930 | 443 | 635 | 56,6
Hiszpania 19567,9 | 18957,5 | 32355 | 35171 | 81055 | 8634,9 |-610,4 | 2816 | 529,4
Francja 26710,9 | 26563,1 | 24815 | 2338,8 | 11537,9 | 11790,0 | -147,8 | -142,7 | 252,1
Chorwacja 16496 | 162938 118,8 133,9 889,6 8649 | -19,8 151 | 24,7
Wrtochy 22687,1 | 22222,7 | 2566,6 | 22975 | 13173,7 | 13740,6 | -464,4 | —269,1 | 566,9
Cypr 4035 404,8 31,6 34,1 137,0 140,2 13 2,5 3,2
Lotwa 870,3 852,2 60,5 78,3 273,1 2594 | -181 17,8 | -13,7
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cd. tabeli 6

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Litwa 13243 | 12976 91,7 1254 398,4 388,9 | -26,7 33,7 | -95
Luksemburg 287,3 290,0 171 21,2 1185 120,1 2,7 4,1 1,6
Wegry 4436,0 | 43758 158,7 196,5 | 17324 | 17080 | -60,2 37,8 | —244
Malta 249,3 255,5 9,5 11,8 82,0 79,5 6,2 23 | -25
Holandia 8689,2 | 8681,0 303,4 3493 | 21233 | 21299 -8,2 45,9 6,6
Austria 4280,2 | 42240 204,1 2430 | 13348 | 13676 | 56,2 389 | 328
Polska 16 094,1 | 16 049,3 555,5 5336 | 6946,7 | 67890 | —-448 | -21,9 |-157,7

Portugalia 46529 | 45574 334,2 3470 | 16163 | 16988 | -955 128 | 825
Rumunia 8407,9 | 82722 352,8 450,8 | 4013,6 | 38878 | -135,7 98,0 |-125,8
Stowenia 969,7 964,7 45,7 51,2 334,3 345,6 -5,0 55 | 113
Stowacja 25438 | 24909 157,7 1811 | 10166 | 1017,1 | -529 23,4 0,5
Finlandia 2487,0 | 24504 182,4 2115 740,1 7385 | -36,6 291 | -16
Szwecja 49385 | 48626 3717 4538 | 10933 | 11265 | -759 82,1 | 332

Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie danych Eurostatu [www7].

Kierunek i dynamika zmian byta zrdéznicowana przy uwzglednieniu ptci
mieszkancow UE. W wigkszosci krajow nastapit spadek liczby pracujacych, przy
czym w najwigkszym stopniu odnosito si¢ to do mieszkanek Butgarii (3,8%),
mieszkancoéw Hiszpanii (3,1%) oraz Portugalii (2,9%). Podobna sytuacja doty-
czyla liczby bezrobotnych — najwiekszy wzrost wystapit w przypadku mieszka-
nek Litwy, Estonii i Rumunii (okoto 38%) oraz mieszkancow Estonii (74%)
i Litwy (35%). Tylko w Grecji, we Wtoszech i we Francji odnotowano niewielki
spadek liczby bezrobotnych oraz stopy bezrobocia (ponizej 1 p.p.). Najwicksze
zroznicowanie dotyczylto liczby 0séb biernych zawodowo. Wsrdd krajow o naj-
wiekszym wzro$cie liczby i odsetka biernych zawodowo znalazty si¢ m.in. Ir-
landia, Hiszpania, Wlochy oraz Portugalia. Z kolei najwickszy spadek liczby
biernych zawodowo odnotowano w Rumunii, na Lotwie, Litwie oraz w Polsce,
przy czym w wieckszym stopniu dotyczyt on me¢zczyzn niz kobiet.

Nalezy przy tym pamigtac, ze spadek zatrudnienia bylby znacznie wigkszy,
gdyby nie dziatania podejmowane zarowno przez pracodawcoOw, jak i rzady
poszczegdlnych krajow, obejmujacych m.in. redukcje godzin pracy oraz mozli-
wos¢ wykonywania pracy zdalnie, ktore przyczynily si¢ do ograniczenia nega-
tywnych konsekwencji pandemii, czy wsparcie finansowe pracodawcow, ktorzy
decydowali si¢ na utrzymanie zatrudnienia. Czynnikiem, ktoéry dodatkowo, przy-
najmniej w pierwszych miesigcach pandemii COVID-19 ograniczy? jej negatywne
skutki, byta mozliwo$¢ skorzystania z réznych §wiadczen pozwalajacych rodzi-
com sprawowac opieke nad dzie¢mi z powodu zamknigcia szkot, przedszkoli
czy ztobkéw, czego przyktadem byly rozwigzania prawne wprowadzone w Pol-
sce [Ustawa, 2020]. Z tego typu rozwigzan cze¢sciej korzystaly kobiety, co row-
niez wptyngto na ich sytuacj¢ na rynku pracy.
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Tabela 7. Zmiana liczby kobiet i mezczyzn aktywnych i biernych zawodowo
w krajach UE w latach 2019-2020 (%)

Kraj Pracujacy Bezrobotni Bierni zawodowo
mezezyzni kobiety mezcezyzni kobiety mezezyzni kobiety
Belgia -0,41 -0,87 -0,45 8,09 2,17 1,44
Bulgaria -3,31 -3,85 17,63 19,79 2,62 2,26
Czechy -0,73 -1,88 29,51 23,19 0,621 1,47
Dania -0,98 -0,91 10,81 3,27 0,80 0,20
Niemcy -2,44 -1,95 19,01 24,40 5,46 0,90
Estonia 2,49 -2,12 73,94 37,42 -1,42 -1,93
Irlandia -1,37 -1,74 7,38 19,54 8,40 4,87
Grecja 1,77 -0,32 -5,02 -10,15 4,27 171
Hiszpania -3,14 -3,08 9,93 7,61 8,39 5,24
Francja -0,62 -0,48 -5,92 —5,56 2,84 1,69
Chorwacja -0,94 -1,51 21,04 4,55 -4,961 -1,17
Wiochy -1,56 2,69 —9,56 11,48 5,35 3,70
Cypr 0,85 -0,21 23,97 -5,32 -3,50 5,84
Lotwa -2,07 -2,13 29,23 29,65 -5,64 —4,53
Litwa -0,88 -3,12 35,08 39,11 -2,64 -2,20
Luksemburg -0,38 2,51 17,02 30,76 6,299 -2,36
Wegry -0,84 1,97 21,19 26,87 -1,97 -1,08
Malta 1,61 3,75 28,30 16,27 151 -5,22
Holandia -0,22 0,05 10,91 19,84 2,61 -1,16
Austria -1,59 -1,01 18,31 20,06 4,79 0,91
Polska -0,18 -0,39 117 9,243 -3,63 -1,44
Portugalia -2,86 -1,22 11,14 -2,245 6,36 4,17
Rumunia -1,19 -2,17 22,04 37,65 -3,96 -2,67
Stowenia -0,26 -0,81 10,36 13,61 5,39 1,77
Stowacja -2,17 -1,96 12,64 17,32 1,73 -1,01
Finlandia -1,14 -1,82 11,90 21,16 -0,43 -0,05
Szwecja -1,14 -1,96 25,27 18,75 0,57 512

Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie danych Eurostatu [www?7].

Do pewnego stopnia zréznicowanie skutkow kryzysu w odniesieniu do plci
i wieku wynika z nadreprezentacji kobiet oraz osob mlodych w okreslonych
obszarach sektora ustugowego, ktore wymagaja bezposredniego kontaktu z klien-
tami, a ktore jako pierwsze zostaly poddane ograniczeniom w okresie wiosenne-
go lockdownu w 2020 roku (m.in. hotelarstwo, gastronomia, handel detaliczny),
oraz w tych, w ktorych popyt spadl bezposrednio lub posrednio w wyniku pan-
demii (zwlaszcza transport lotniczy). Z drugiej strony zatrudnienie w uslugach
wiedzochtonnych, ktore w wielu przypadkach mogg by¢ §wiadczone zdalnie, nie
podlegato redukcji, a w wielu przypadkach odnotowano jego wzrost, np. ushugi
informatyczne, ubezpieczeniowe czy konsultingowe. Wplyw kryzysu na pra-
cownikoéw reprezentujacych okreslone zawody i specjalnosci byl skorelowany
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z konsekwencjami obserwowanymi w poszczegdlnych sektorach i branzach.
Najwieksza redukcja zatrudnienia dotyczyta pracownikoéw ustug nizszego szcze-
bla, m.in. sprzedawcow, kelnerdw, recepcjonistow w hotelach itp. [Eurofound,
20214, s. 14].

60
50
40
30 267
20

10

30,5 52,3 195

utrata pracy ~ zmianapracy  pracazdalna  zamknigcie zmniejszenie utrata benefitow
biznesu wynagrodzenia

mmmm Kobiety 2020 Mezczyzni 2020 ==@=Kobiety 2021 Mezczyzni 2021

Wykres 12. Zmiany sytuacji zawodowej z powodu pandemii COVID-19
wedtug pici respondentow (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Przeprowadzone badania potwierdzily, ze jedng z konsekwencji pandemii
COVID-19 byta utrata pracy, szczegélnie w pierwszych miesigcach jej trwania.
W 2020 roku ponad 30% mezczyzn wskazato na jej utrate, podczas gdy w 2021
roku o ponad 11 p.p. mniej, co przedstawiono na wykresie 12. W przypadku
kobiet nastgpit niewielki wzrost wskazan w 2021 roku (z 25,4% do 26,7%).
Wsréd waznych zmian odczuwanych przez ankietowanych w okresie pandemii
nalezy wskaza¢ ograniczenie poziomu wynagrodzen oraz innych benefitow ofe-
rowanych wczesniej przez pracodawcow. W 2020 roku spadek wynagrodzenia
dotyczyt ponad 52% mezczyzn oraz 37% kobiet, w kolejnym badaniu odsetek
wskazan mezczyzn zmniejszyt si¢ do niecatych 40%, podczas gdy w przypadku
kobiet wzrost do 42%, co czeSciowo moglo by¢ zwiazane z redukcja godzin
pracy. Utratg benefitow czeSciej wskazywali me¢zezyzni niz kobiety, co moze
wynika¢ ze specyfiki ich zatrudnienia — branzy, zajmowanego stanowiska czy
rozmiaréw przedsigbiorstwa, a takze ograniczonych mozliwosci stosowania tych
samych instrumentow motywowania pracownikow przed i w trakcie pandemii.
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3.2. Praca zawodowa wobec zmian modelu rodziny

Sposrod wielu czynnikow wplywajacych na aktywnos¢ zawodowa, a szcze-
gblnie mozliwo$¢ podjecia pracy zarobkowej przez kobiety, istotng role odgrywa-
ty zmiany spoteczne i kulturowe ostatnich dekad, a wsrdd nich ewolucja modelu
rodziny i wynikajacy z niej nowy podzial obowigzkéw domowych. Transforma-
cja modelu rodziny, w ktéorym tylko megzczyzna pracowal zarobkowo, byl jej
jedynym zywicielem, a kobiety koncentrowaly si¢ na pracy w domu i opiece nad
dzie¢mi, do modelu, w ktéorym zaréwno mezczyzna, jak i kobieta podejmuja
zatrudnienie, spowodowal, ze mezczyZzni musieli zaczgé przejmowaé czes¢ ob-
owigzkow domowych [Skorska, 2021b]. Dodatkowo zmieniata si¢ struktura
rodziny, coraz rzadziej w jednym miejscu mieszkaja wielopokoleniowe rodziny,
w ktorych obowigzki domowe oraz te zwigzane z opiekg nad potomstwem czy
osobami zaleznymi (starszymi lub chorymi) byly rozktadane na wieksza liczbe
0soOb. Jest to tym wazniejsze, ze ze wzgledu na zmiany demograficzne ro$nie
liczba 0s6b nalezacych do tzw. sandwich generation, ktore opiekuja si¢ dorasta-
jacymi, jeszcze nie w petni samodzielnymi dzie¢mi, oraz rodzicami, wymagaja-
cymi wsparcia i pomocy [Skorska, 2018]. Coraz czg$ciej mamy takze do czynienia
z rodzinami nuklearnymi obejmujacymi tylko rodzicow i dzieci, co jest efektem
zmian kulturowych, mentalno$ciowych, a takze zwiekszonej mobilnosci wspot-
czesnych spoteczenstw. Wzrasta rowniez liczba rodzin niepelnych, rodzin pa-
tchworkowych z dzie¢mi z poprzednich matzenstw obu partnerow czy rodzin ze
wspolng opiekg nad dzie¢mi, co moze wynika¢ z przyrostu urodzen pozamatzen-
skich oraz wysokiej liczby rozwodow i separacji. W nowych warunkach funk-
cjonowania wspotczesnych rodzin mezczyzni bardziej angazujg si¢ emocjonalnie
i uczuciowo w wychowanie potomkow, cho¢, co pokazata pandemia, podziat ob-
owigzkow opiekunczych i domowych w wielu przypadkach pozostaje nieréwny
[Lambert i Haley-Lock, 2004; Ferguson i in. 2012; Lee, Zvonkovic i Crawford,
2013; Skorska, 2015, 2016,], co z kolei znajduje odzwierciedlenie w sytuacji
zatrudnieniowej kobiet.

Uwzgledniajac wyzwania ostatnich dwoch lat zwigzanych z pandemig
COVID-19, wielu rodzicow stangto przez dylematem — jak pogodzi¢ prace za-
wodowg z opiekg nad dzie¢mi, szczegdlnie najmlodszymi? Ktore z rodzicow
ewentualnie powinno zrezygnowac z kariery zawodowej lub jg ograniczy¢? Czy
szanse zatrudnieniowe kobiet i megzczyzn r6znig si¢ w poszczegdlnych krajach UE?

Analiza i ocena sytuacji zatrudnieniowej w poszczegolnych krajach UE wy-
maga odniesienia do wskaznika zatrudnienia, ktory wsrod osob w wieku 20-49 lat
w najwickszym stopniu sprawujgcymi opieke nad potomstwem w latach 2019
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i 2020 oscylowat wokot 80%, przy czym najnizszy wskaznik dotyczyt rodzicow
3 lub wigcej dzieci (71,2%), natomiast najwyzsza jego warto$¢ odnotowano
wsrod rodzicow 2 dzieci (82,1%), przy znacznym zréznicowaniu wystepujacym
pomigdzy poszczegdlnymi krajami UE. Najnizszy wskaznik zatrudnienia rodzi-
cow 3 dzieci w 2020 roku nie przekraczat 50% w Butgarii, a najwyzszy — 88,5%
w Stowenii. O ile nie dziwi niski wskaznik zatrudnienia wérdd rodzicow 3 i wiecej
dzieci, gdyz opieka nad nimi praktycznie eliminuje, przynajmniej czasowo, jed-
no z rodzicow z rynku pracy, o tyle wskaznik zatrudnienia oséb bezdzietnych —
nizszy niz rodzicéw jednego lub dwojki dzieci — budzi pewne watpliwosci.

Tabela 8. Wskaznik zatrudnienia os6b w wieku 20-49 ze wzgledu na pte¢
iliczbe dzieci w UE w latach 20191 2020 (%)

- 2019 | 2020 | 2019 | 2020 | 2019 | 2020 | 2019 | 2020 | 2019 | 2020
ogolem brak dzieci 1 dziecko 2 dzieci 3 lub wiecej
Belgia 757 | 748 | 723 [ 709 | 7710 [ 761 | 840 [ 846 | 797 | 696
Bulgaria 772 | 751 | 767 | 744 | 815 | 786 | 766 | 770 | 562 | 499
Czechy 826 | 81,4 | 853 | 835 | 786 | 779 | 836 | 826 | 738 | 736
Dania 81,8 | 808 | 766 | 754 | 830 | 80,7 | 884 | 889 | 868 | 867
Niemcy 825 | 821 | 833 | 816 | 834 | 842 | 838 | 854 | 674 | 678
Estonia 815 | 794 | 822 [ 799 | 825 | 79 81,7 | 822 | 736 | 705
Irlandia 784 | 760 | 800 | 769 | 789 | 745 | 795 | 775 | 712 | 725
Grecja 658 | 652 | 61,7 | 604 | 682 | 68 741 | 751 | 704 | 71,0
Hiszpania 722 | 683 | 705 | 656 | 730 | 691 | 779 | 770 | 635 | 599
Francja 759 | 757 | 727 | 72 781 | 786 | 833 | 832 | 689 | 689
Chorwacja 747 | 744 | 689 | 683 | 787 | 779 | 845 | 855 | 751 | 749
Wiochy 65 636 | 629 | 611 | 663 | 653 | 70,L | 694 | 620 | 59,0
Cypr 795 | 744 | 787 | 683 | 772 | 779 | 841 | 855 | 79 74,9
Lotwa 80,6 | 636 | 777 | 61,1 | 85 | 653 | 826 | 694 | 827 | 590
Litwa 81 793 | 780 | 763 | 839 | 814 | 870 | 847 | 728 | 772
Luksemburg 76,6 76 74,5 73,7 76,8 77,2 82,6 82,0 75,0 74,3
Wegry 794 | 777 | 824 | 809 | 773 | 750 | 791 | 776 | 640 | 641
Malta 834 | 832 | 850 | 840 | 839 | 857 | 806 | 803 | 737 | 715
Holandia 832 | 825 | 810 | 800 | 838 | 81,2 | 885 | 895 | 831 | 84
Austria 828 | 81,3 | 820 | 796 | 855 | 848 | 856 | 859 | 740 | 721
Polska 800 | 798 | 794 | 787 | 813 | 808 | 819 | 822 | 721 | 727
Portugalia 80,9 | 783 | 757 | 722 | 851 | 822 | 879 | 875 | 783 | 804
Rumunia 768 | 760 | 760 | 756 | 790 | 783 | 791 | 777 | 641 | 633
Stowenia 84,7 | 83 804 | 784 | 870 | 850 | 915 | 897 | 851 | 885
Slowacja 766 | 752 | 791 | 773 | 759 | 737 | 773 | 755 | 580 | 631
Finlandia 80 785 | 773 | 745 | 825 | 821 | 866 | 869 | 794 | 791
Szwecja 822 | 806 | 756 | 755 | 912 | 864 | 907 | 902 | 87,1 | 823

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie [www7].

56



Uwzgledniajac dane przedstawione w tabeli 8 oraz podejmujac probe
przedstawienia mozliwos$ci realizowania kariery zawodowej przez kobiety i mez-
czyzn, przy réwnoczesnym petnieniu roli rodzicow, dalsza analiza obejmuje
tylko mezczyzn 1 kobiety z 2 oraz 3 i wigeej dzieci. Dane potwierdzajg, ze
wskaznik zatrudnienia kobiet jest we wszystkich przypadkach nizszy w porow-
naniu z m¢zczyznami i spada wraz z liczbg posiadanych dzieci, co jest tendencja
obserwowana we wszystkich krajach UE. Moze to wskazywac, ze w przypadku
braku mozliwosci pogodzenia pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi
kobiety czeSciej rezygnuja z pracy i przynajmniej czasowo skupiajg si¢ na opie-
ce nad dzie¢mi.
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Wykres 13. Wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wieku 20-49 lat
z 2 oraz 3 i wiecej dzieci w 2020 roku (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie [www7].

Najwigksza rdznica w poziomie zatrudnienia kobiet 1 me¢zczyzn widoczna
jest w przypadku posiadania 3 lub wigcej dzieci (wynosi prawie 29 p.p.), przy
czym we Wloszech i na Wegrzech roznica ta wyniosta ponad 43 p.p., natomiast
w Polsce i na Malcie — 40 p.p. Polska nalezy do grupy krajow, w przypadku
ktorych posiadanie 3 i wiecej dzieci znaczaco ogranicza mozliwosci kontynuo-
wania pracy zawodowej, szczegolnie przez kobiety — ich wskaznik zatrudnienia
wynosi zaledwie 53,5%, podczas gdy w przypadku kobiet nieposiadajacych
dzieci w tej grupie wiekowej przekroczyt 76,5%. Do krajow o najnizszej stopie
zatrudnienia kobiet (ponizej 40%) posiadajacych 3 lub wiecej dzieci nalezy:
Bulgaria i Wtochy, natomiast w Danii i Stowenii jest ona wyzsza o ok. 40 p.p.,
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co przedstawiono na wykresie 13. Najmniejsze rdznice, przy najwyzszych
wskaznikach zatrudnienia, odnotowano w Szwecji i w Danii, a zatem w krajach
o dhugich tradycjach rownouprawnienia oraz partnerskiego modelu rodziny.
Badania potwierdzaja, ze rodzice, a szczeg6lnie matki dzieci w wieku przed-
szkolnym, napotykaja na problemy w koordynacji roznych sfer zycia [Hughes
i Galinsky, 1988]. Wielu autorow potwierdzito wystepowanie korelacji pomig-
dzy liczba dzieci a konfliktem rodzina-praca [Netemeyer, Boles i McMurrian,
1996; Grandey i Cropanzano, 1999].

Reasumujac, niezaleznie od miejsca zamieszkania, wskaznik zatrudnienia
kobiet pozostaje nizszy w porownaniu do mezczyzn, a rodzicielstwo (szczegol-
nie w przypadku 3 lub wigcej dzieci) znacznie ogranicza mozliwosci pracy za-
robkowej, niezaleznie od pitci, przy czym w wigkszym stopniu sytuacja ta doty-
czy kobiet. Potwierdza to, ze niezaleznie od pozytywnych zmian zwigzanych
z podziatem obowigzkéw domowych pomiedzy partnerami, nadal to kobiety
czesciej rezygnuja z kariery zawodowej i pozostaja w domu, wychowujac dzieci.

3.3. Praca zdalna szansa na utrzymanie zatrudnienia
w pandemii?

Praca zdalna, pomimo mozliwosci jej stosowania (technicznych, organiza-
cyjnych, formalno-prawnych), w wigkszosci krajow UE przed pandemia bylta
wykorzystywana w ograniczonym zakresie. Pandemia COVID-19 i zwigzane
Z nig obostrzenia wymusila nowa organizacj¢ pracy, przyczyniajac si¢ nie tylko
do weryfikacji sposobow wykonywania zadan przez pracownikow, ale takze
stosowanych metod zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym motywowania, kon-
troli, a przede wszystkim komunikacji z pracownikami. Konieczno$¢ dostoso-
wania si¢ do nowego, zdigitalizowanego $rodowiska pracy stalo si¢ jednym
z kluczowych wyzwan ostatnich dwoch lat.

Sprostanie temu wyzwaniu wymagato przede wszystkim zdefiniowania sa-
mego pojecia pracy zdalnej wraz z odniesieniem do obowigzujacego systemu
prawnego. Warto bowiem zaznaczy¢, iz prace zdalng czgsto traktowano zamien-
nie z pojeciem telepracy, home office, praca mobilng, crowdsourcingiem itp.,
mimo iz nie sg to pojecia tozsame. Wielowymiarowo$¢ pracy zdalnej pozwala
na zroznicowanie sposobow jej klasyfikowania, stad przyktady subkategorii
pracy zdalnej przedstawiono na rys. 10.
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« pracownik najemny wykonujacy prace z domu

|z wykorzystaniem technologii informatycznych
(np. home office),

« pracownik najemny pracujacy w domu po

HEVERAEINERYCINWIERERE  godzinach pracy, w godzinach nadliczbowych,

w domu (home-based) » samozatrudniony, prowadzacy dziatalno$¢

gospodarcza w domu,

« prowadzenie dodatkowej dziatalnosci

\ / gospodarczej z domu, niezaleznie od innego zrodta

zarobkowania

o praca wykonywana poza gtowna siedzibg firmy
Praca zdalna Wykonywana (telecentra, biura wirtualne, coworking),

Aaf * praca w terenie, np. prowadzenie rozmow
poza _mIEJ Sce_m handlowych lub serwisowych, zbieranie danych
zamieszkania w jednym lub kilku lokalizacjach innych niz
(non home-based) glowne biuro,
« praca nomadyczna (praca potaczona
\ !z podrézowaniem)

Rysunek 10. Formy pracy zdalnej

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W literaturze najczgsciej pojecie pracy zdalnej stosuje si¢ zamiennie z tele-
praca. Jednak pomimo wielu podobienstw roznig si¢ one, szczegblnie w kontek-
$cie uregulowan prawnych, w tym konieczno$ci uzyskania zgody pracownika na
wykonywanie telepracy, okreslenie jej warunkéw, m.in. dotyczacych zapewnie-
nia narzedzi i materialdéw niezbednych do wykonywania pracy, oraz jej staly
charakter. Oznacza to regularno$¢ i powtarzalnos$¢ telepracy oraz wigkszy sto-
pien jej sformalizowania w odr6znieniu od pracy zdalnej, ktora moze mie¢ cha-
rakter czasowy [Wrébel i Jendza 2018; Dolot, 2020]’. W Polsce definicja oraz
warunki §wiadczenia telepracy zostaly okreslone w Kodeksie Pracy w 2007 roku
[Ustawa, 2007], natomiast pojecie pracy zdalnej zostato zdefiniowane dopiero
w tzw. Ustawie Covidowej [Ustawa, 2020], ktora miata charakter tymczasowy
i niepelny. Jej pelne umocowanie prawne mozna znalez¢ w przygotowywanym
Kodeksie Pracy, gdzie zgodnie z przyjeta propozycja art. 6718 ,praca zdalng ma
by¢ praca wykonywana catkowicie lub czgsciowo w miejscu wskazanym przez
pracownika i uzgodnionym z pracodawca (w tym w miejscu zamieszkania pra-

" W dokumentach Komisji Europejskiej telepraca definiowana jest jako metoda organizowania,
jak i wykonywania pracy, gdzie pracownik pracuje poza zatrudniajacg go firma przez pewna
cze$¢ swojego czasu pracy, tym samym dostarczajac do pracodawcy wyniki (tzw. rezultaty)
pracy przy uzyciu technologii informacyjnych, a takze technologii przekazywania danych,
zwlaszcza Internetu [Framework..., 2002; Blainpain, 2007].
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cownika), w szczegolnosci z wykorzystaniem $rodkow bezposredniego porozu-

miewania si¢ na odlegto$¢” [Projekt Ustawy, 2022ab]. W ten sposéb w Kodeksie

Pracy pojawig si¢ trzy tryby wykonywania pracy zdalne;j:

e bedzie to praca catkowicie lub czesciowo wykonywana, uzgodniona przez
pracownikoéw z pracodawca,

e na polecenie pracodawcy, czyli w wyjatkowych sytuacjach, takich jak obo-
wigzywanie stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii oraz w okresie 3 miesigecy po ich odwotaniu, a takze z uwagi
na niemozno$¢ zapewnienia przez pracodawce BHP, np. na skutek awarii,

e wykonywana okazjonalnie (maksymalnie 12 dni w roku).

Uwzgledniajac powyzsze i odnoszac si¢ do dokumentow Migdzynarodowej
Organizacji Pracy, mozna uzna¢, ze telepraca stanowi jedng z form (subkatego-
rii) pracy zdalnej, ktora jest pojeciem szerszym. Pojecie pracy zdalnej odnosi si¢
zatem do sytuacji, w ktorych praca jest w catosci lub w czg¢$ci wykonywana
w innym miejscu niz domys$lne miejsce pracy (definiowane jako siedziba praco-
dawcy/klienta lub przestrzen publiczna, w ktoérej zwykle wykonywana jest pra-
ca) [ILO, 2020]. Jej wykonywanie wytgcznie z domu pracownika z wykorzysta-
niem technologii informacyjnych, co szczegolnie czgsto wystepowato w okresie
pandemii, okre$lane jest mianem home office i stanowi jedng z form pracy zdal-
nej. W zwiazku z tym w ramach pracy zdalnej mozna wyodrebnic jej rézne ka-
tegorie. Implikuje to dywersyfikacje grupy okreslanej pracownikami zdalnymi,
poniewaz za pracownikoéw zdalnych mogg by¢ uznawani zardwno pracownicy,
podwykonawcy, jak i samozatrudnieni, freelancerzy itp.

Z przytoczonych definicji wynika, Ze pojecie pracy zdalnej odnosi si¢ glow-
nie do miejsca jej wykonywania oraz sposobu przekazywania rezultatow, a nie
samego charakteru pracy. Majac swiadomo$¢ roznic w sposobach definiowania
tego pojecia oraz jego ewolucje, mozna przyjac, ze praca zdalna to forma orga-
nizacji pracy pozwalajaca na jej calkowite lub czesciowe wykonywanie poza
siedzibg firmy, przy wykorzystaniu $rodkéw komunikacji na odlegtos¢, zgodnie
z zasadami obowigzujacymi w przedsigbiorstwie.

Majac $wiadomos$¢ réznic wystepujacych pomigdzy analizowanymi poje-
ciami oraz uwzgledniajac dostepno$é danych statystycznych, w dalszej czgsci
opracowania uwaga zostata skoncentrowana przede wszystkim na pracownikach
zaleznych, a zatem na zdalnym $wiadczeniu pracy, ktéora w innym przypadku
bylaby wykonywana w siedzibie pracodawcy. Ze wzgledu na okres badawczy
glownym przedmiotem zainteresowania jest rodzaj pracy zdalnej, ktory stat si¢
powszechny od czasu pojawienia si¢ pandemii COVID-19, w ktorym pracownicy
pracuja zdalnie z domu, korzystajac z technologii informacyjno-komunikacyjnych,
zamiast pracowa¢ z miejsca pracy pracodawcy. Stad proba odpowiedzi na pyta-
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nia: Czy ten tryb pracy jest atrakcyjny tylko w okresie pandemii, czy tez pra-
cownicy 1 pracodawcy beda chcieli ja utrzymaé w przysztosci? Jak wpltywa na
wydajnos¢ i satysfakcje z pracy? Jakie sg jej mankamenty? Jak wptywa na ja-
ko$¢ zycia?

3.3.1. Skala wykorzystania pracy zdalnej w pandemii
- ewolucja czy rewolucja?

Praca zdalna, podobnie jak telepraca, pomimo wielu badan i opracowan
wskazujacych potencjalne korzysci, jakie organizacja moglaby dzigki nim osia-
gnaé, nie byly rozwigzaniami, z ktoérych pracodawcy chetnie korzystali przed
pandemia. W wielu przedsi¢biorstwach byly one stosowane marginalnie, w sy-
tuacjach losowych (np. choroba dziecka) lub w branzach (np. IT), zawodach
(np. pisarz, thumacz), w ktorych realizacja zadan poza siedzibg firmy nie wpty-
wata na efektywnos¢ pracy i nie zaburzata struktury organizacyjnej i komunika-
cyjnej w przedsigbiorstwie. Znajduje to potwierdzenie w danych statystycznych,
z ktorych jednoznacznie wynika, Ze przez ostatnie dwadziescia lat liczba praco-
dawcow, a w konsekwencji pracownikow korzystajacych z tych rozwigzan
w catej UE, pomimo obserwowanych réznic pomiedzy poszczegdlnymi krajami
cztonkowskimi, pozostawala na relatywnie niskim poziomie, z niewielka ten-
dencja wzrostowa [Skorska, 2021a].

Przed wybuchem pandemii az 86% zatrudnionych w UE wykonywato obo-
wigzki zawodowe wylacznie w miejscu pracy, a 8,6% tylko sporadycznie korzy-
stato z innych mozliwo$ci. W Polsce odsetek ten ksztattowat si¢ na podobnym
poziomie, a od 2001 roku sytuacja nie zmienita si¢ znaczaco. Z pracy zdalnej
praktycznie nie korzystano w Bulgarii, Rumunii, na Cyprze, na Litwie, Lotwie,
we Wloszech i na Wegrzech, gdzie odsetek ten przekraczat 95%, co przedstawia
wykres 14. Najczesciej z pracy zdalnej korzystali mieszkancy Szwecji, Holandii,
Finlandii i Luksemburga, co wynika m.in. ze struktury zatrudnienia charaktery-
stycznej dla krajow wysoko rozwinigtych, gospodarek ustugowych, opartych na
wiedzy, w tym struktury zawodow i specjalnosci, specyfiki realizowanych za-
dan, kompetencji cyfrowych pracownikoéw, a takze organizacji i zarzadzania
oraz kultury organizacyjnej firm.
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Wykres 14. Odsetek pracujacych z domu w krajach UE w 2019 roku (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [www8].

Kilka pierwszych miesigcy pandemii i wprowadzanych przez rzady po-
szczegblnych krajow obostrzen spowodowato, ze praca zdalna z jednej z mozli-
wosci stala sie¢ w wielu przypadkach jedyng formg wykonywania obowigzkoéw
zawodowych. Potwierdzajg to wyniki badan prowadzonych przez rézne instytu-
cje i organizacje, zar6wno na poziomie krajowym, jak i miedzynarodowym [Belot
i in. 2020; Brynjolfsson i in., 2020; Dolot, 2020; Eurofound, 2020a; Capgemini
Research Institute, 2021; Future Business Institute, 2021, s. 5; Sostero i in., 2020;
Skorska, 2021a]. Najwigkszy wzrost odsetka pracujgcych zdalnie odnotowano
w Luksemburgu, na Malcie i w Irlandii (ponad 14 p.p.), najmniejszy natomiast
w tych krajach, w ktorych byta ona wykorzystywana najrzadziej — w Bulgarii,
Rumunii i na Lotwie. Wprawdzie w 2020 roku odsetek osob pracujacych zdalnie
w Polsce wzrost prawie do 20%, ale nadal utrzymuje si¢ ponizej Sredniej unijne;j.
Biorac pod uwagg okolicznosci, nie jest to zmiana rewolucyjna. Warto podkre-
$li¢, ze poziom rozwoju spoteczno-gospodarczego, a w konsekwencji struktura
gospodarek 1 udzial pracownikéw o wysokim poziomie wyksztalcenia i kompe-
tencji cyfrowych, przesadzat w duzym stopniu o mozliwosciach wykonywania
pracy on-line.
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Wykres 15. Odsetek pracujacych z domu w krajach UE w 2020 roku (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu [www8].

Warto przy tym podkresli¢ roznice w profilu pracownikow wykonujacych
prace zdalnie regularnie i okazjonalnie. Dla przyktadu okazjonalnie prace w domu
dwukrotnie czes$ciej wykonuja pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy
0 prace niz pracownicy tymczasowi oraz pracujacy w pelnym wymiarze godzin —
w przeciwienstwie do oséb zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin. Na-
tomiast w przypadku pracy zdalnej wykonywanej regularnie nie ma znaczenia
forma zatrudnienia, natomiast czesciej sa to osoby pracujace w niepelnym wy-
miarze godzin. Ponadto prace wymagajace wysokich kwalifikacji, dobrze ptatne
sa nadreprezentowane w kategorii zadan wykonywanych okazjonalnie [Euro-
found, 2020b, s. 7].

Analiza odsetka pracujacych zdalnie wsrdd kobiet i mezezyzn potwierdza
zrdznicowanie wystepujace w tym obszarze pomiedzy poszczeg6lnymi krajami
UE. Najwyzszy wzrost wsrod mezczyzn, przekraczajacy 10 p.p., odnotowano
w Luksemburgu, na Malcie i w Irlandii, wsréd kobiet wynosit on odpowiednio —
18 p.p. na Malcie, 16 p.p. w Luksemburgu oraz 14 p.p. w Irlandii. Najmniejsze
zmiany charakteryzowaly Bulgari¢ i Lotwe — wérdd mezczyzn wzrost nie prze-
kraczal 1 p.p., a wsrod kobiet 1-2 p.p. W Polsce nastapit wzrost odsetka kobiet
pracujacych zdalnie o prawie 6 p.p., a wérod mezczyzn o 3,7 p.p. Warto przy
tym wskaza¢, ze odsetek kobiet regularnie pracujacych zdalnie wzrost dwukrot-
nie w stosunku do 2019 roku, przekraczajac 10,5%, co nalezy wigza¢ m.in. z ko-
niecznos$cig taczenia obowigzkow zawodowych z opieka nad dzie¢mi w okresie
pandemii COVID-109.
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Taka sytuacja dotyczyla szczeg6lnie rodzicoéw najmlodszych dzieci, wyma-
gajacych opieki i nadzoru. Analiza danych pokazuje, ze w czasie pandemii w catej
UE wzrdst odsetek 0sob pracujacych w domu, szczegdlnie kobiet — matek dzieci
w wieku przedszkolnym i szkolnym. Najwiekszy wzrost (prawie 10 p.p.) odno-
towano wérod kobiet posiadajgcych 1 dziecko w wieku 6-11 lat, natomiast naj-
nizszy (1 p.p.) w przypadku mezczyzn z 1 dzieckiem w wieku powyzej 12 lat
[Skorska, 2019]. Nalezy stwierdzié, Zze niezaleznie od liczby i wieku dzieci, od-
setek kobiet pracujacych z domu wzrdst o okoto 6 p.p. Dla przyktadu w Holandii
odsetek kobiet pracujacych z domu, posiadajacych najmtodsze dziecko w wieku
mniej niz 6 lat, w 2019 roku wyniost 46,3%, a na Lotwie i Cyprze tylko 3,5-2,8%.
Podobna sytuacja wystapita w przypadku dzieci w wieku 6-11 lat — w Holandii
48% kobiet pracuje z domu, w Szwecji odsetek ten wynosi prawie 42%, nato-
miast na Cyprze czy na Litwie nie przekracza 4%. Odsetek kobiet wykonujacych
prace z domu ro$nie wraz z liczbg dzieci, cho¢ i w tym przypadku widoczne jest
przestrzenne zréznicowanie — od 4,9% we Wtloszech wsrod kobiet posiadajacych
3 lub wigcej dzieci do 48,7% w Holandii. W Polsce ich odsetek jest zblizony do
$redniej unijnej, ktora w 2019 roku wyniosta 21%.

Niezaleznie od liczby oraz wieku dzieci, taka forma pracy jest najbardziej
rozpowszechniona we wspomnianej wczesniej Holandii, Danii, Szwecji i Fin-
landii. Wspieranie zatrudnienia kobiet stanowi szczegdlne wyzwanie dla krajow
Europy Potudniowej, a takze Europy Centralnej i Wschodniej. Wprawdzie przy-
czyny zaistnialej sytuacji sa rézne (m.in. tradycja pracy zawodowej kobiet, sytu-
acja gospodarcza danego kraju, ustawodawstwo w obszarze elastycznych form
zatrudnienia), jednak konsekwencje w wielu przypadkach podobne. Proces bu-
dowy kariery zawodowej kobiet, ktore stajg si¢ matkami, zostaje przerwany,
a niejednokrotnie powr6t na rynek pracy wregez niemozliwy [Skorska, 2019].

Wyniki przeprowadzonych badan ankietowych korelujg z efektami prac in-
nych badaczy. Na pytanie, czy w trakcie pandemii (od marca 2020 roku) do-
$wiadczyl/a Pan/i zmian w sposobie wykonywania swoich obowigzkoéw zawO-
dowych, ponad 12,5% respondentéw wskazato, ze wykonuje cze$¢ obowigzkow
zdalnie, a ponad 8%, ze wykonuje wigcej niz potowe obowigzkoéw zdalnie. War-
to przy tym zaznaczy¢, ze dla ponad 65% respondentéw forma organizacji pracy
nie ulegta zmianie, niezaleznie od ich pici, co przedstawiono na wykresie 15.
Niewielkie réznice wystgpuja w grupie osob wykonujacych zdalnie wigcej niz
polowe obowigzkow — w tej grupie odsetek kobiet byt nieznacznie wigkszy (pra-
wie 10%) w poréwnaniu do me¢zczyzn (niecate 7%). Tylko niecate 4% respon-
dentéw wszystkie obowigzki wykonywato zdalnie, podobnie jak odsetek tych,
ktorzy pracowali w takiej formie przed pandemia. To oznacza, ze ponad 35%
respondentéw miato mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnej w trakcie pandemii
(w roznym zakresie), podczas gdy tylko 4% pracowato w ten sposob przed jej
wybuchem, z niewielka przewagg kobiet (4,3%) w stosunku do mezczyzn (3,1%).
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= Nie, nadal na co dzien pracuj¢ stacjonarnie

= Tak, od poczatku pandemii cz¢$¢ obowiazkéw wykonuje zdalnie

= Tak, od poczatku pandemii zdalnie wykonuj¢ wiecej niz potoweg swoich obowiazkow
Tak, od poczatku pandemii wszystkie obowiazki wykonuje zdalnie

= Tak, sposOb wykonywania obowiazkow jest uzalezniony od sytuacji epidemicznej

= Nie, nadal pracuj¢ wylacznie zdalnie

Wykres 16. Forma wykonywania obowigzkéw zawodowych przed i w trakcie

pandemii COVID-19 (od marca 2020 roku) (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

4,3%
Nie, nadal pracuj¢ wylacznie zdalnie '3,1%0

Tak, sposob wykonywania obowiazkow jest %
uzalezniony od sytuacji epidemicznej 8,5%

Tak, od poczatku pandemii wszystkie obowiazki l 3,4%

wykonuje zdalnie 3,7%
Tak, od poczatku pandemii zdalnie wykonuje 6%3%
,9%

wiecej niz potowg swoich obowiazkow

Tak, od poczatku pandemii czg$é obowigzkow . 11,4%
wykonuje zdalnie 12,5%

. ., . . . 65,1%
Nie, nadal na co dzien pracuje stacjonarnie 65.2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Kobiety ®Mezczyzni

WyKkres 17. Forma wykonywania obowigzkéw zawodowych przed i w trakcie
pandemii COVID-19 (od marca 2020 roku) wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Nie ulega watpliwos$ci, ze nie wszyscy pracownicy mogli i bedg mogli
W przysziosci pracowac zdalnie. W przypadku wielu zawodow i branz, takich
jak rolnictwo, transport, przemyst, gastronomia czy ochrona zdrowia, koniecz-
no$¢ fizycznej obecnosci w miejscu pracy wyklucza jej wykonywanie zdalnie.
Mimo rozwoju technologii, wiele ustug (np. fryzjerstwo), prac fizycznych oraz
tych, ktore wymagaja uzycia maszyn i urzadzen, nie moze by¢ wykonywanych
w ten sposdb. Znacznie czesciej zdalnie moga pracowaé osoby zatrudnione
w ustugach (IT, edukacja, doradztwo, KIBS, ustugi finansowe), co wynika ze
specyfiki ich pracy [Eurofound, 2020a, s. 32]. Ponadto wsréd pracownikéw zdal-
nych czeSciej sa to osoby z wyzszym wyksztatceniem (75%) w poréwnaniu do
tych z wyksztatceniem podstawowym (14%), mieszkancy miast i aglomeracji oraz
osoby mtode [Haddon i Brynin, 2005; Eurofound, 2017; Felstead i Henseke,
2017; Krantz-Kentkrantz, 2019; Brynjolfsson i in., 2020; Skoérska, 2021b]. Pod-
sumowujac, mozliwosci wykonywania pracy zdalnej determinowane sg wypad-
kowa dziatan (zadan) podejmowanych w okreslonym zawodzie w kontekscie
fizycznym, przestrzennym i interpersonalnym. Wymagaja posiadania odpowied-
nich kompetencji cyfrowych, elastycznosci 1 adaptacyjnosci, a przede wszystkim
mozliwosci wykonywania obowigzkéw zawodowych poza siedziba firmy.

3.3.2. Wady i zalety pracy zdalnej

Praca zdalna, podobnie jak inne formy organizacji pracy, nie jest oceniana
jednoznacznie pozytywnie. Zarowno pracodawcy, jak i pracownicy, obok wielu
jej zalet, dostrzegaja takze ograniczenia tego rozwigzania, cho¢ nierzadko pozo-
stajg one w 0pozycji, co przedstawia rys. 11. Cze$¢ z nich ma charakter uniwer-
salny, na niektore zwrocono uwage dopiero w czasie pandemii, inne natomiast
pozostaja dyskusyjne ze wzgledu na uzyskiwane, zréznicowane wyniki badan.

Z perspektywy pracodawcy/menedzera, ale rowniez pracownika, pomingw-
szy, co jest oczywiste, kwestie redukcji kosztow, kluczowe wydaje si¢ zaufanie
bezposrednio powigzane z mechanizmem kontroli efektow i czasu pracy pod-
wiadnych [Le$niak, 2020]. Brak zaufania moze bowiem prowadzi¢ organizacje
do wprowadzania coraz bardziej inwazyjnych form zdalnego sterowania i nadzo-
ru prac prowadzonych z domu. W konsekwencji moze to negatywnie wpltywaé
na motywacj¢ do pracy, zaangazowanie, a w dalszej kolejnosci spadku efektyw-
nosci, co przektada si¢ na zysk firmy.

Drugim aspektem organizacji pracy, ktéry ma znaczenie dla pracy zdalnej,
jest wspolpraca oraz interakcje spoteczne ze wspodtpracownikami, wptywajace
na kreatywno$¢ zespotlu. Praca zdalna moze bowiem prowadzi¢ do poczucia
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osamotnienia, izolacji, oslabienia kontaktow mie¢dzyludzkich, co moze oddzia-
tywac na jakos¢ pracy i zycia. Swego rodzaju substytutem, cho¢ niedoskonatym,
sg wideokonferencje, rozmowy telefoniczne oraz inne formy spotkan on-line,
stosowane szczegodlnie czesto w okresie pandemii.

Perspektywa pracownika

— elastycznos¢ czasu pracy,

— redukcja czasu i kosztow dojazdu,

— mozliwo$¢ pracy z dowolnego miejsca,

— niezaleznos$¢,

— komfort psychiczny,

— mozliwo$¢ pracy w przypadku
niewielkich probeméw zdrowotnych,

— bezpieczenstwo w czasie pandemii,

— szansa pracy np. dla osob
z niepetnosprawnosciami

Perspektywa pracodawcy

— redukcja kosztow (np. ograniczenie
przestrzeni biurowej, zmniejszone
oplaty za media itp.),

—

Perspektywa pracownika

— problemy komunikacyjne,

— poczucie izolacji, osamotnienia,

— ograniczone mozliwosci awansu,

— organizacja domowego miejsca pracy,
— brak wystarczajacej motywacji,

— rozdzielenie zycia prywatnego
od zawodowego,

— domowe rozpraszacze,

— ponoszenie dodatkowych kosztow,
np. rachunki za prad

Perspektywa pracodawcy
— brak pelnej kontroli,
— brak integracji zespotu,

— mozliwoé¢ zatrudnienia specjalistow, ~ trudnosci w motywowaniu,

— mniejsza rotacja,
— mniejsza absencja

— trudnosci w budowie kulury
organizacyjnej,

— ochrona danych podczas pracy zdalnej,

— spadek kreatywnosci i innowacyjnosci

Rysunek 11. Wady i zalety pracy zdalnej

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Kolejnym wyzwaniem, stojagcym przed pracodawcami, sg kwestie technicz-
ne — dostep do odpowiedniej jako$ci sprzetu, przepustowos¢ tacza internetowego
pracownikow po dwoch latach pandemii przestaty byé problemem, waznym
natomiast pozostaje bezpieczenstwo — dostep 1 ochrona danych wrazliwych, w tym
baz danych klientéw, informacje o realizowanych projektach, co w przypadku
pracy zdalnej moze generowac luki w zabezpieczeniach i ryzyko wtaman, kra-
dziezy IP itp.

Dyskusyjnym pozostaje wplyw pracy zdalnej m.in. na efektywnos$¢ i pro-
duktywnos¢ pracy, szczegolnie w dtugiej perspektywie, zachowanie rownowagi
pomiedzy réznymi sferami zycia zawodowego i osobistego pracownikow, a takze
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rozwoj kapitalu ludzkiego. Do najwazniejszych czynnikow oddziatujacych na
wzrost produktywnosci zalicza si¢ elastyczno$¢ czasu pracy, eliminacj¢ straty
czasu na dojazdy oraz mniejszg ilo$¢ rozpraszaczy w trakcie wykonywania pra-
cy zdalnej. Natomiast na spadek produktywnosci wptywa glownie ograniczony
kontakt ze wspotpracownikami, klientami oraz rozpraszacze w domu. Podobnie
niejednoznaczne oceny dotycza mozliwosci rozwoju kapitatu ludzkiego. Z jed-
nej bowiem strony wskazuje si¢ dostepno$¢ szkolen on-line realizowanych przez
najlepszych specjalistow z catego §wiata, z drugiej jednak zmeczenie pracowni-
kow ta forma kontaktow, przy jednoczesnie ograniczonych mozliwosciach wy-
korzystywania tradycyjnego mentoringu, on-the-job training czy programéw adap-
tacyjnych (onboarding).

Praca zdalna to takze wiele innych, pozytywnych skutkow, takich jak moz-
liwosci zatrudnienia specjalistow, niedostgpnych na lokalnym rynku pracy, po-
zyskiwanie i1 zarzadzanie talentami, jak réwniez zatrudnienie osob wykluczo-
nych z rynku pracy z réznych powodow, np. 0séb z niepelnosprawnosciami
[Lister i Harnish, 2019, s. 132-163; Eurofound, 2020b]. Z perspektywy pracowni-
ka pozytywami sg przede wszystkim niezaleznos¢, elastyczno$¢ i komfort pracy.

Ze wzgledu na skomplikowany i niejednoznaczny charakter konsekwencji
stosowania pracy zdalnej w organizacji oraz ich wzajemne powigzania, w pro-
wadzonych badaniach kafeteria zalet i wad pracy zdalnej zostata ograniczona do
kilkunastu, ktére zostaly uznane przez badaczy za najwazniejsze. Respondenci
zostali poproszeni o wskazanie maksymalnie trzech najwazniejszych — rozktad
odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 10.

Do najczgséciej wymienianych przez respondentdéw korzysci pracy zdalnej
naleza m.in. oszczedno$¢ czasu (prawie 38% wskazan) i pieniedzy (30%) wyni-
kajaca z braku dojazdow do pracy, elastyczny czas pracy (38%) oraz wigksza
autonomia pracownikow (17,9% wskazan kobiet i 14,5% mezczyzn), sprzyjajace
ograniczeniu stresu, wzrostowi i satysfakcji z pracy. Ponadto, pomimo czgsto
wysuwanego przez przeciwnikow pracy zdalnej argumentu dotyczacego niskiej
efektywnosci tego sposobu $wiadczenia pracy, ponad 10,4% respondentow pod-
kreslito jej wzrost, natomiast 9,5% wskazato na jej spadek.

Tabela 10. Zalety i ograniczenia pracy zdalnej

Zalety Ograniczenia
Odpowiedzi Liczba L ZAE Odpowiedzi Liczba L0 ZE
proc. proc.
1 2 3 4 5 6
Oszczgdno$é czasu 263 37,5% | Brak jasnej granicy mi¢dzy praca 301 42,9%
a zyciem prywatnym

Elastyczny czas pracy 265 37,7% | Poczucie izolacji, samotnos¢ 262 37,3%
Oszczgdno$¢ pienigdzy 212 30,2% | Problemy komunikacyjne 142 20,2%
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cd. tabeli 10

1 2 3 4 5 6
Wigkszy komfort pracy 195 27,8% | Rozluznienie wigzi/utrata kontaktu 166 23,6%
z innymi cztonkami zespotu
Wigksza efektywnosé 73 10,4% | Brak odpowiednich warunkow 156 22,2%
pracy do pracy w domu
Wigksza samodzielno$¢ 114 16,2% | Konieczno$¢ wspotdzielenia 91 13,0%
pracy przestrzeni i sprzetu
Mozliwo$¢ pracy takze 218 31,1% | Nieefektywno$¢ pracy 101 14,4%
w przypadku niewielkich
klopotéw zdrowotnych
Wigksze bezpieczenstwo 155 22,1% | Brak motywacji do pracy 137 19,5%
w czasie pandemii
Mozliwo$¢ spedzania 79 11,2% | Ograniczenie rozwoju zawodowego 59 8,4%
wiekszej ilosci czasu
z rodzina/bliskimi
Skrocenie/eliminacja 157 22,4% | Trudno$¢ w zdalnym zdobywaniu 71 10,1%
czasu dojazdu do/z pracy nowej wiedzy i umiejetnosci
Zta organizacja pracy/brak organi- 76 10,8%
zacji pracy
Ograniczony dostep do zasobow 118 16,8%
firmowych/dokumentéw/plikow
potrzebnych do wykonywania pracy

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [www8].

Analiza uzyskanych wynikéw wskazuje na kilka zasadniczych aspektow

pracy zdalnej z uwzglednieniem roznicy pici, przedstawionych na wykresie 18:
1. Czas pracy — elastycznos$¢ czasu pracy wskazywana jest jako jedna z kluczo-

wych zalet pracy zdalnej (38% wskazan kobiet i m¢zczyzn). Warto przy tym
pamigtaé, ze wprawdzie zadaniowy charakter pracy zdalnej podlegajacy or-
ganizacji i kontroli pracownika umozliwia m.in. tatwiejsze dostosowanie do
innych obowiazkdéw czy zobowigzan, jednak istnieje ryzyko ponadnorma-
tywnego przedtuzania czasu pracy. Brak odpowiedniej organizacji czasu pra-
cy moze zakldca¢ inne rodzaje aktywnosci, gdyz pracownik ze wzgledu na
nienormowany czas pracy nie bedzie mogt na nie znalez¢é wolnej chwili lub
bedzie zyt pod presja ciagtego bycia on-line.

Miejsce pracy — wprawdzie praca zdalna moze by¢ wykonywana z dowolnego
miejsca poza siedziba pracodawcy, jednak ze wzgledu na pandemig, najcze-
Sciej byto to miejsce zamieszkania pracownika. Brak odpowiednich warun-
kéw pracy, na co wskazato 22% badanych, oraz konieczno$¢ wspotdzielenia
przestrzeni (13% wskazan) stanowity powazne wyzwania, a niekiedy wrecz
uniemozliwialy prawidlowe wykonywanie zadan zawodowych. Konieczno$¢
samodzielnego zorganizowania sobie miejsca pracy i wypetiania obowigz-
kéw zawodowych wigze si¢ z wieloma zagrozeniami, m.in. odpowiednim za-
planowaniem rozktadu aktywnos$ci (np. uwzglednieniem przerw, opieki nad
dzieckiem) oraz czasu pracy. Trudniej jest zorganizowac miejsce pracy w do-
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mu (24% wskazan mezczyzn i1 ponad 20% kobiet), poniewaz z ograniczonej
przestrzeni korzystaja czesto inne osoby (np. dzieci, partner/maz/zona), wy-
konujac réwnoczes$nie rozne obowigzki. Dodatkowymi czynnika wewngtrz-
nymi zakt6cajacymi rytm pracy moga by¢ oczekiwania domownikow (pomoc
w zdalnym uczeniu dzieci) czy tez obowigzki domowe (gotowanie, sprzata-
nie itp.). Z drugiej strony pojawiaja si¢ czynniki o charakterze zewnetrznym,
jak np. remont u sagsiadow. Dodatkowo w zwigzku z natychmiastowa decyzja
rzadu o zamknigciu szkot 1 przedszkoli w Polsce w potowie marca 2020 roku
mozliwos$¢ pracy zdalnej i przebywania z dzie¢mi w domu czesto byta jedy-
nym mozliwym rozwigzaniem dla pracujacych rodzicow.

. Rownowaga zycie-praca. Praca zdalna pozwala wigcej czasu spedza¢ z ro-

dzina, bliskimi, na co wskazywato ponad 13% kobiet oraz niecate 10% mez-
czyzn. Z drugiej jednak strony zacieranie si¢ granic migdzy czasem pracy
a czasem prywatnym jest szczegdlnym problemem dla osoéb pracujacych
z domu, poniewaz utrzymanie wyraznego podziatu miedzy réznymi sferami
zycia czesto bywa trudne [Skorska, 2021b]. Naktadanie sie pracy i zycia ro-
dzinnego moze prowadzi¢ do chaosu, stresu i frustracji. Koncentracja na za-
daniach wykonywanych podczas pracy zdalnej jest trudniejsza, poniewaz
wszystko wokot mozna traktowac jako rozpraszacze — hatas, brak odrebne-
go/prywatnego miejsca pracy, rOwnoczesna praca i opieka nad dzieckiem,
a szczegoOlnie pomoc dziecku w nauce, rozmowy telefoniczne, korzystanie
z medidw spolecznosciowych podczas pracy czy wykonywanie innych obo-
wigzkow domowych. Z drugiej strony swoista kultura bycia ciagle on-line,
odpowiadania na e-maile, odbieranie telefonéw od przetozonych i wspotpra-
cownikow poza ustalonymi godzinami pracy mogg prowadzi¢ do eskalacji
konfliktow w rodzinie. Tym bardziej, kiedy cze¢$¢ pracodawcoOw wykorzystu-
je technologie cyfrowe do nadmiernego monitorowania lub kontrolowania
pracownikéw, co narusza ich prywatnos¢ i wolno$¢ osobista.

Troska o wlasne zdrowie i bezpieczenstwo, ktéra w czasie pandemii byla
istotng motywacjg do pracy zdalnej (24,5% wskazan mezczyzn oraz prawie
20% kobiet), a takze mozliwo$¢ pracy nawet w przypadku drobnych proble-
moéw zdrowotnych (prawie 38% wskazan me¢zczyzn), co bylo szczegdlnie
wazne w wiosennym sezonie grypowym.
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WyKkres 18. Zalety pracy zdalnej w opinii kobiet i mezczyzn (%)

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Konieczno$¢ przejscia na pracg zdalng w przypadku wielu pracownikow
i firm oznaczata pracg¢ z wykorzystaniem rozwigzan technologicznych, z ktérych
wczesniej nie korzystali, w odosobnieniu, z dala od wspotpracownikéw i przeto-
zonych. To wigzato si¢ z poczuciem izolacji, samotnos$cia (ponad 39% wskazan
mezezyzn 1 35% kobiet), wypaleniem i zmgczeniem, ktore wptynety na efek-
tywnos¢ pracy — wykres 19. Pracownikom brakowato interakcji z innymi osobami
W miejscu pracy (24%), codziennej rozmowy przy kawie, spotkan ze wspotpra-
cownikami, ale takze wsparcia ze strony wspolpracownikéw i przetozonych.
Ograniczenie komunikacji tylko do formy zdalnej o charakterze formalnym zu-
baza réznorodng sfere interakcji spotecznej, poniewaz rowniez dzieki relacjom
nieformalnym rozwijanym miedzy wspotpracownikami i przelozonymi budowany
jest kapitat relacyjny. Wysitki podejmowane przez pracodawcoOw i menedzerow
koncentrowaty si¢ zatem na rozwigzaniach majacych na celu podtrzymywanie
tych kontaktow. Wirtualne spotkania stanowily funkcjonalny, ale wraz z upty-
wem czasu coraz bardziej frustrujacy substytut. Pracownicy coraz bardziej czuli
si¢ znuzeni i przetadowani koniecznoscig synchronizacji réznych spotkan, wy-

korzystywanych kanatow, narzedzi, naptywajacych dokumentéw wymagajacych
natychmiastowej odpowiedzi.
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Ponadto, na co zwracali uwagg respondenci, state przebywanie poza siedziba
firmy, a w konsekwencji brak bezposredniego kontaktu z przetozonymi i wspot-
pracownikami:

e ogranicza mozliwosci korzystania z zasobéw organizacji (ponad 17% wska-
zan kobiet oraz 16% mezczyzn),

e wplywa demotywujaco na pracownikow (prawie 22% wskazan me¢zczyzn,
ponad 17% kobiet),

e ogranicza mozliwosci rozwoju (8,5% respondentow).
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Wykres 19. Negatywne konsekwencje pracy zdalnej w opinii kobiet i mezczyzn (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Przeprowadzone badania potwierdzaja, ze postrzeganie pracy zdalnej, za-
réwno przez pracodawcow, jak i pracobiorcoOw nie jest jednoznaczne. Pracowni-
cy cenig elastycznos$¢, swobode dziatania, mozliwos$¢ taczenia obowiazkow za-
wodowych z rodzinnymi oraz redukcje czasu i kosztéw zwigzanych z dojazdem
do pracy. Jednak dla wielu pracujgcych rodzicéw, w kontekscie pandemii
COVID-19 i wynikajacych z niej probleméw zwigzanych z opieka i zdalng edu-
kacjg dzieci, powrdt pracy stacjonarnej moze by¢ powitany z ulga. Podobne
odczucia moga mie¢ samotni pracujacy dorosli — w pandemii odizolowani od
spoleczenstwa, pozbawieni bezposrednich interakcji. Potwierdzajg to wyniki
badan przeprowadzonych przez Eurofound, ktore pokazujg, ze podczas kryzysu
COVID-19 zaostrzyly si¢ przejawy podwojnego obcigzenia, w szczegdlnosci
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wsrod pracujacych matek [www9]. Z tej perspektywy powrdt do pracy i fizycz-
ne oddzielenie zycia domowego od pracy moze by¢ postrzegane jako powro6t do
zdrowej normy.

W wielu przypadkach optymalnym rozwigzaniem moze okazaé si¢ praca
hybrydowa, pozwalajgca taczy¢ oba modele. Pracodawcy bgdg musieli zmierzy¢
si¢ z wyzwaniami zwigzanymi ze zmiang sposobu $wiadczenia pracy, w tym bez-
pieczenstwem 1 higieng pracy w przypadku pracownikéw zdalnych, monitoro-
wania efektywnos$ci pracownikow, a przede wszystkim sposobow komunikowa-
nia. Cz¢$¢ z nich begdzie wymagata rozméw pomigdzy partnerami spotecznymi
oraz dostosowania regulacji prawnych. O skali pracy zdalnej w przysztosci be-
dzie decydowa¢ nie tylko specyfika branzy czy zawodu, dane demograficzne,
pte¢ czy poziom wyksztatcenia pracownikow, ale takze sposéb wdrozenia tego
typu rozwigzan w organizacji. Nie ulega watpliwosci, ze wdrozenie ustalen do-
tyczacych pracy zdalnej zalezy od kultury organizacyjnej danej firmy, obowia-
zujacych zasad dziatania, realizowanych procesow, stosowanych technologii,
a przede wszystkim $wiadomos$ci pracownikow oraz poparcia wyzszego kierow-
nictwa.

3.3.3. Przysztosc¢ pracy zdalnej

Rozwoj pracy zdalnej i jej upowszechnienie w czasie pandemii implikuje
pytania o jej przyszto$¢. Czy w miar¢ stopniowego powrotu gospodarek i spote-
czenstw do normalnosci, praca zdalna pozostanie rownie atrakcyjnym rozwigza-
niem dla pracodawcow 1 pracownikow? Czy powrdt do stanu sprzed pandemii
jest mozliwy? Czy oczekiwania pracownikow zmienily si¢ w tym zakresie?

Badania i analizy dotyczace przysztosci pracy jednoznacznie wskazuja, ze
zaréwno pracodawcy, jak 1 pracownicy oczekujg zmian w tym obszarze, cho¢ te
oczekiwania rdznig si¢ pod wieloma wzgledami. Przede wszystkim praca zdalna
przynajmniej w najblizszej perspektywie nie bedzie si¢ rownomiernie rozktadac,
zarOwno w ujeciu przestrzennym, jak i sektorow i branz. Wedlug Global Workforce
Analytics [2020] w przysztosci od 25% do 30% pracownikow bedzie wykony-
waé przynajmniej cze$¢ swoich obowiazkow zawodowych z domu, poniewaz
pandemia dowiodta, ze prace zdalng mozna wykonywac bez szkody dla jej pro-
duktywnosci, efektywnosci i jakosci. Jednak nie wszyscy sa o tym przekonani,
a wnioski dotyczace efektywnosci pracy zdalnej musza by¢ poparte kolejnymi,
rzetelnymi badaniami [Raport EY, 2021]. Analitycy McKinseya zwracaja uwage
na przestrzenne zréznicowanie mozliwos$ci wykonywania pracy zdalnej, co wy-
nika ze specyfiki dominujacych sektoréw i1 branz w danej gospodarce. Ocenili,

75



ze w krajach rozwijajacych si¢ pracownicy moga przeznacza¢ od 12% do 26%
czasu na prac¢ zdalng bez szkody dla jej efektywnosci, podczas gdy w krajach
wysoko rozwinigtych odsetek ten ksztalttuje si¢ na poziomie 33-46%. Dla przy-
ktadu w Wielkiej Brytanii, ze wzgledu na rozwinigtg sfer¢ ustug finansowych,
IT oraz doradztwa biznesowego 1/3 czasu pracy moze by¢ przeznaczona na wy-
konywanie pracy zdalnie bez obnizenia jej produktywnosci lub 46% przy akcep-
tacji niewielkiego spadku produktywnos$ci, podczas gdy w Indiach odsetek ten
wynosi odpowiednio 12% i 26%. Wprawdzie Indie znane sg z rozwinigtych ustug
finansowych, jednak warto pami¢taé, ze znaczaca cze$¢ zasobow pracy znajduje
zatrudnienie w obszarach, w ktorych praca zdalna nie znajduje zastosowania, jak
rolnictwo, handel detaliczny czy przemyst [Lund i in., 2020]. Potwierdzaja to
wyniki przeprowadzonych badan w Polsce, zgodnie z ktérymi ponad 43% mgz-
czyzn i 36% kobiet nie ma mozliwosci wykonywania pracy zdalnie, zar6wno
obecnie, jak i w przysztosci (wykres 20). Jest to bezposrednio zwigzane z sektorem
zatrudnienia, wykonywanym zawodem oraz specyfika obowiazkow zawodowych.
Wykonywanie niektorych prac wymaga bezposredniej wspolpracy z innymi 0so0-
bami, korzystania ze specjalistycznego sprzgtu, inne muszg by¢ wykonywane
w konkretnym miejscu i czasie.

O ile wzrost zainteresowania pracg zdalng, przy uwzglednieniu jej manka-
mentdéw, mozna uznaé¢ za konieczne, ale w wielu przypadkach tymczasowe roz-
wigzanie, o tyle trudno wyobrazi¢ sobie powrot do sytuacji sprzed 2019 roku.
Jakie zatem sg oczekiwania pracownikow w tym zakresie? Czy r6znig si¢ zna-
czaco od planéw pracodawcow?

Coraz czgsciej odpowiedzig na te pytania staje si¢ model hybrydowy, kto-
rego celem jest efektywne taczenie tradycyjnej i zdalnej formy organizacji pra-
cy. W hybrydowym $rodowisku pracy pracownicy moga wykonywac¢ obowiazki
zawodowe w domu w okreslone dni tygodnia, ale nie sa pozbawieni mozliwosci
realizacji okre$lonych zadan w miejscu pracy, co przeciwdziala poczuciu izola-
cji 1 osamotnienia, sprzyjajac jednoczesnie wickszej kreatywnosci i usprawniajac
procesy komunikacyjne. Dla przyktadu, analitycy McKinseya wskazali, ze w Sta-
nach Zjednoczonych okoto 22% pracownikéw moze pracowaé zdalnie od trzech
do pieciu dni w tygodniu, podczas gdy w Indiach ten odsetek nie przekroczy 5%
[Lund i in., 2020]. Z kolei w badaniach przeprowadzonych wsrod pracownikow
Google [2020] ponad 62% zadeklarowato, ze bytoby zainteresowanych powro-
tem do pracy stacjonarnej, ale tylko w wybrane dni tygodnia, podczas gdy 10%
W ogole nie odczuwa potrzeby powrotu do biura. W badaniach Manpower Group
[2022] polscy pracodawcy deklaruja, ze w 2022 roku 76% pracownikow bedzie
wykonywa¢ prace w modelu hybrydowym, 20% w siedzibie firmy, a 2% pozo-
stanie w ramach pracy zdalnej. Jest to zgodne z oczekiwaniami pracownikow
dotyczacymi elastycznos$ci modelu i godzin pracy. Analiza uzyskanych wynikow
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badan wtasnych pozwala bowiem stwierdzi¢, ze 44% respondentow chciatoby
w przysztosci pracowaé zdalnie, ale tylko 14% jest zainteresowanych praca
zdalng w pelnym wymiarze godzin. Ponad 20% kobiet i 23% me¢zczyzn preferu-
je prace hybrydowa (2-3 dni w tygodniu pracy zdalnej), co przedstawiono na
wykresie 20.

Nie, nadal pracuj¢ wylacznie zdalnie 31‘02:%

Nie mam mozliwosci pracy zdalnej 43.1%

36,2%

Nie, zdecydowanie wolg wykonywac prace I 13,1%
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przychodzenia do firmy P 9%

H H 19,7%
Tak, w pelnym wymiarze godzin - 112;0/?
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Wykres 20. Mozliwosci kontynuowania pracy zdalnej po zakonczeniu pandemii
wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Taki model pracy wydaje si¢ kompromisem, ktory pozwala znalez¢ réwno-
wage miedzy samodzielnoscig pracownikdéw a kontrolg ze strony przetozonych,
wspotpracg a konkurencja, elastycznoscig a efektywno$cia czy centralizacja
a decentralizacjg. Aby okazal si¢ on efektywny, przed menedzerami pojawia si¢
wiele wyzwan zwigzanych z konieczno$cig dostosowania organizacji, obowigzu-
jacych w nich modeli, zasad, procedur, szczegdlnie w odniesieniu do zarzadza-
nia kapitalem ludzkim do obecnych wymogéw rynku pracy [Cholbi i Weber,
red., 2019; Capgemini Research Institute, 2021; Eurofound, 2021b; Parlament
Europejski, 2021ab; Yang, Kim i Hong, 2021; Arora i Kumari, 2022]. Warto
pamigta¢ o wspolnym — pracodawcow i pracownikow — wypracowaniu rozwia-
zan dostosowanych do indywidualnych potrzeb i oczekiwan obu zainteresowa-
nych stron. Wypaczenie stusznych zalozen modelu pracy zdalnej czy hybrydo-
wej moze bowiem prowadzi¢ do dehumanizacji pracy i niweczy¢ potencjalne
korzysci tych rozwigzan.
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3.4. Ocena satysfakcji z pracy

W warunkach niepewnos$ci zatrudnienia trudno oczekiwaé wysokiego po-
ziomu satysfakcji z pracy, warto jednak zastanowi¢ si¢, co w takiej sytuacji po-
zostaje wazne dla pracownikow, a jakie czynniki traca na znaczeniu? Abstrahujac
od réznic w sposobach definiowania pojecia ,,satysfakcja z pracy” oraz powia-
zanych z nim terminow, takich jak zadowolenie z pracy, satysfakcja pracownika
itp. [Wudarzewski, 2013], warto odnie$¢ si¢ do czynnikow ja determinujacych,
przedstawionych na rys. 12. W$rdd nich na uwage zastuguja czynniki organiza-
cyjne (w tym: warunki pracy, wynagrodzenie, $ciezka awansu), indywidualne
(pte¢, wiek, doswiadczenie itp.) oraz pozazawodowe, migdzy ktorymi wystepuja
roézne zaleznosci i relacje.

Czynniki zawodowe
— wynagrodzenie,
— mozliwo$ci awansu,

— mozliwosci rozwoju osobistego,

— uznanie,
— osiagniecia,
— niezalezno$¢,
— specyfika pracy,
— stres itp.
Czynniki indywidualne Czynniki pozazawodowe
— wiek, — stan zdrowia,
— ple¢, — rodzina,
—rasa, — miejsce zamieszkania,
— forma zatrudnienia, — warunki materialne,
— zdolnosci poznawcze, — wsparcie spoteczne itp.

— staz pracy

Rysunek 12. Czynniki ksztattujace satysfakcje z pracy

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: D.P. Schulz i S.E. Schulz [2002], E.B. Faragher, M. Cass
i C.L. Cooper [2005, s. 105-112], P. Satyanarayana i K. Narender [2008, s. 49-63], P. Warr [2008,
s. 751-775].

Odpowiednia ptaca stanowi kluczowy czynnik w budowaniu satysfakcji
z pracy, przynajmniej do pewnego poziomu, co potwierdzaja liczne badania
[Warr, 2008; Card i in., 2012]. Réwniez w okresie pandemii COVID-19 dla
wielu gospodarstw domowych stanowita podstawowe zrédto dochodu, pozwala-
jac na zaspokojenie roéznych potrzeb konsumpcyjnych. Biorgc pod uwage, ze
cze$¢ pracodawcow, szczegdlnie w pierwszych miesigcach pandemii, aby unik-
ng¢ zwolnien grupowych i indywidualnych, podejmowata decyzj¢ o redukcji
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czasu pracy, a w konsekwencji wynagrodzenia pracownikow, byl to czynnik
w istotny sposob wptywajacy na satysfakcje z pracy.

Jednak w warunkach niepewnosci, co nie jest zaskakujace, najwazniejsza
byta stabilno$¢ zatrudnienia, na co wskazywato prawie 60% respondentow. Ten
czynnik byl szczegolnie wazny dla kobiet (58,5% wskazah w 2020 roku i 60,5%
w 2021 roku). Co wazniejsze, wraz z przedluzajaca si¢ pandemis, nastapit
wzrost wskazan respondentéw o prawie 4 p.p., przy czym w przypadku mez-
czyzn byt on wigkszy 6 p.p. Rownie istotny okazat si¢ brak napie¢ i streséw, co
ze wzgledu na pandemi¢ mozna odnie$¢ nie tylko do miejsca pracy, ale takze
zycia prywatnego, tym bardziej, ze w wielu przypadkach bylo ono skoncentro-
wane na niewielkiej przestrzeni, 24/dobe.

O ile mozliwo$¢ rozwoju osobistego pozostaje bardzo wazna (ponad 30%
wskazan), gdyz szczegolnie z uplywem czasu (wiekiem i stazem pracy) pracow-
nik, ktory si¢ nie rozwija, moze odczuwac zniechecenie, frustracje i mniejsze
zadowolenie z pracy, o tyle mozliwosci szybkiego awansu okazaty si¢ duzo
mniej istotne (tylko 7% wskazan).
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Wykres 21. Najwazniejsze aspekty pracy zawodowej w opinii respondentow
w okresie pandemii COVID-19 wedtug ptci (% wskazan)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Samodzielno$¢ przy wykonywaniu poszczegdlnych zadan przez wielu pra-
cownikdw powigzana jest z wysoka potrzeba osiagniec i jest przez nich docenia-
na i oczekiwana. Dla takich os6b wazna bowiem jest mozliwos¢ podejmowania
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decyzji, wywierania wplywu na otoczenie. Takiej odpowiedzi czgsciej udzielali
mezezyzni (21% wskazan w 2021 roku) niz kobiety (11%), przy czym niezalez-
nie od plci odnotowano spadek odsetka wskazan dotyczacy tego czynnika, co
czeSciowo mozna wigza¢ z wykonywaniem pracy zdalnie, poczuciem osamot-
nienia i zniechgcenia. Wprawdzie czg$¢ pracownikow oczekuje w zyciu zawo-
dowym uznania i szacunku, co czg¢sto powigzane jest z wykonywaniem zawodu
postrzeganego jako wazny, powazany przez innych, jednak przeprowadzone
badanie nie potwierdzity tego. Dla respondentéw okazal si¢ to najmniej wazny
aspekt pracy.

Warto réwniez pamigtac, ze wsrod czynnikow wptywajacych na satysfakcje
z pracy, nieuwzglednionych w tym pytaniu, wazng rol¢ odgrywajg warunki pra-
cy, W tym czas pracy, wyposazenie stanowiska pracy, relacje z przelozonymi
i wspotpracownikami, ale rowniez inne czynniki, takie jak opieka zdrowotna,
cho¢ ich wptyw na satysfakcje z pracy nie w kazdym przypadku jest rownie
wysoki. Zbadaniu satysfakcji z tych aspektow pracy stuzylo kolejne pytanie
w kwestionariuszu ankiety, a rozktad odpowiedzi zostat przedstawiony na wy-
kresie 22. Respondenci zostali poproszeni o dokonanie oceny w skali 1-7, gdzie
1 oznaczato ,,jestem bardzo niezadowolony(a)”, za§ 7 — ,,jestem bardzo zadowo-
lony(a)”. O odpowiedz na to pytanie zostali poproszeni tylko pracujacy.

Elastyczno$¢ czasu pracy 10,11 17,80 17,94 16,95
Materialne warunki pracy 3 ; 278.8:-! 17,80
Wyrozumiato$é pracodawcy
Relacje z przetozonymi 3. o 612 17,9
Relacje ze wspblpracownikami 2 4ineazen 1310 IEET N0
Szanse znalezienia nowej pracy ~[G68IISAONI 134,38 22,07 24,35 584
Mozliwosci rozwoju 1068 1253 1552 19,80 22,50 6,41
Mozliwosci awansu  [SIS3NMNIES3N 115,38 22,65 2079 2,98
Wysokos¢ wynagrodzenia F 13,67 22,79 26,35 4,98
Bezpieczenstwo zatrudnienia 2:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m]l m2 m3 n4 m5 mo W7

WyKres 22. Ocena poziomu zadowolenia z wybranych sfer pracy zawodowej
(% wskazan)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.
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Najnizej respondenci ocenili mozliwosci rozwoju, w tym uczestnictwo
w szkoleniach, studiach podyplomowych (prawie 25% najnizszych ocen 1-2),
szanse na znalezienie nowej porownywalnej lub lepszej pracy (ponad 23% naj-
nizszych ocen) oraz mozliwosci awansu (prawie 20%), co bylo bezposrednia
konsekwencja pandemii COVID-19. Natomiast odpowiedzi uwzgledniajace
najwyzszy poziom zadowolenia mozna podzieli¢ na trzy subkategorie:

e relacje ze wspotpracownikami i przetozonymi,

e clastyczno$¢ czasu pracy i wyrozumialos¢ pracodawcy — swoboda wzigcia
dnia wolnego na zadanie, swoboda wyjscia z pracy w sytuacjach nieprzewi-
dywalnych,

e Dbezpieczenstwo zatrudnienia — statos¢ i pewnos¢ zatrudnienia oraz materialne
warunki pracy (np. wyposazenie stanowiska pracy).

To zréznicowanie odpowiedzi wskazuje na wielowymiarowos¢ i niejedno-
znaczno$¢ pojecia satysfakcji z pracy oraz czynnikow ja determinujacych, tym
bardziej ze ich zakres jest znacznie szerszy i nie zostal wyczerpany w badaniu.
Warto przy tym pamigta¢ o wplywie Srodowiska organizacji, w tym przetozo-
nych, ich zachowania, postawach, decyzjach i dziataniach, na zadowolenie i satys-
fakcje z pracy podwtadnych badz ich brak i odwrotnie wptywie poziomu satys-
fakcji pracownikow na funkcjonowanie organizacji.
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Work-life balance
- w poszukiwaniu harmonii

w zyciu [RilyAivAET

4.1. ROwnowaga w zyciu zawodowym i osobistym
- istota problemu

W literaturze przedmiotu od kilku dekad wskazuje sie¢, jak wazna jest rOw-
nowaga pomiedzy kariera zawodowa a czasem wolnym, przeznaczonym dla
siebie 1 najblizszych. Jest to jeden z cze$ciej przytaczanych termindéw nie tylko
w literaturze przedmiotu, ale takze w debatach publicznych, cho¢ stosowane
podejscia, definicje i1 sposoby jej pomiaru znaczaco si¢ od siebie roznig. Wsrdd
okreslen odnoszacych sie do relacji pomigdzy tymi dwoma dominujgcymi sfe-
rami zycia stosowane sg m.in.: konflikt pomiedzy praca a zyciem rodzinnym,
integracja zycia zawodowego i rodzinnego, harmonia pomiedzy pracg i rodzing,
wzmacnianie, wzbogacanie pracy-zycia [Pleck, Staines i Lang, 1980; Dorio,
Klein i Allen, 2008; Carlson, Grzywacz i Zivnuska, 2009; Hammer i in., 2011;
Maertz i Boyar, 2011; Ferguson i in., 2012 i wiele innych].

Niezaleznie od wystepujacych rdznic definicyjnych, nie ulega watpliwosci,
ze zmiany spoteczno-gospodarcze zachodzace zarowno w ujeciu globalnym, jak
i lokalnym wptywaja nie tylko na zycie zawodowe, ale takze osobiste oraz relacje
zachodzace miedzy nimi. Na trudno$ci w polgczeniu pracy zawodowej z zyciem
prywatnym oddzialujg zmiany spoleczne, m.in. umasowienie edukacji, wejscie
kobiet na rynek pracy, zmiany zachodzace w modelu i strukturze rodziny, w kto-
rym obie osoby pracujg zawodowo, rosngcy odsetek osob samotnie wychowujacych
dzieci, 1-osobowych gospodarstw domowych, rodzin opiekujacych sig zarowno
dzie¢mi, jak i osobami starszymi (tzw. sandwich generation), spadek dzietno$ci
oraz postgpujacy proces starzenia si¢ spoleczenstwa. Obok zmian o charakterze
spotecznym, zachodzg takze dynamiczne zmiany gospodarcze, w tym serwicy-



zacja gospodarek, automatyzacja i robotyzacja wynikajaca z dynamicznego roz-
woju technologii, ktore wptynety m.in. na zmiany modelu organizacji pracy
(praca zdalna, hybrydowa, platformowa itp.), elastyczno$¢ czasu pracy, przy-
czyniajac si¢ tym samym do zacierania granic migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym.

Te zjawiska i procesy staly si¢ kluczowe dla zmiany postrzegania relacji
zachodzacych miedzy r6znymi sferami ludzkiego zycia. Dodatkowo coraz szyb-
sze tempo zycia, rosngca presja czasu, permanentne bycie on-line, ktore stano-
wig cechy charakterystyczne XXI wieku, wymagaja elastycznosci i adaptacyjno-
$ci, jednoczesnie stanowigc wyzwanie dla zachowania harmonii w zyciu. Warto
przy tym pamigtac, ze mozliwosci sprostania tym wyzwaniom sa zroznicowanie,
szczegdlnie ze wzgledu na pleé, status rodzinny i status na rynku pracy. A wza-
jemne oddzialywanie sfery zawodowej na zycie rodzinne (i odwrotnie) moze
by¢ analizowane z perspektywy oddziatywan negatywnych (jako konflikt) oraz
pozytywnych (wzmacniania, wzbogacania, dazenia do harmonii).

4.1.1. Konflikt pomiedzy zyciem zawodowym
arodzinnym

Praca i zycie osobiste/rodzinne to niewatpliwie dwie najwazniejsze sfery
funkcjonowania cztowieka. Po wielu latach skupiania si¢ na karierze zawodowej
jako wyznaczniku sukcesu w zyciu ludzie zaczeli dostrzegaé, ze brak harmonii
miedzy praca a zyciem prywatnym wptywa nie tylko na produktywnos$¢ w pracy,
ale takze na szeroko rozumiane szczescie 1 satysfakcje z zycia jednostki. Jedna
z najczesciej cytowanych definicji konfliktu praca-rodzina wskazuje, Ze jest to for-
ma konfliktu miedzy pelnionymi rolami, ktére pod pewnymi wzgledami sg nie do
pogodzenia. Oznacza to, ze uczestnictwo w zyciu zawodowym (rodzinnym) jest
utrudnione ze wzgledu na pelione role w zyciu prywatnym (zawodowym) [Green-
haus i Beutell, 1985, s. 77], co wynika z ograniczonych zasobow czasu i energii,
jakimi dysponuje jednostka, co przedstawiono na rys. 13. Ta perspektywa wynika
m.in. z zatozen modelu wymagan-kontroli [Karasek, 1979], modelu zachowania
zasobow [Hobfoll, 1989] oraz teorii napigcia w rolach [Goode, 1960].

Konflikt ten moze by¢ zrodlem stresu i przybiera¢ dwie podstawowe formy:
e praca jako zrodlo konfliktu w zyciu prywatnym/rodzinnym,

e obowiazki rodzinne jako przyczyna konfliktu w pracy zawodowe;.

Pierwsza z sytuacji wystepuje znacznie czg¢sciej m.in. ze wzgledu na kulture
dhugich godzin pracy, ktére mogg przyczyniac si¢ do odniesienia sukcesu w zyciu
zawodowym, zapewnienia bezpieczenstwa finansowego, ale jednoczesnie moze

83



prowadzi¢ do zaniedbywania obowiazkéw rodzinnych lub ich unikania [Frone,
Russell i Cooper, 1992; Clark, 2000; Grzywacz i Marks, 2000; Greenhaus, Collins
i Shaw, 2003; White i in., 2003; Sturges i Guest, 2004; Voydanoff, 2004]. To
takze sytuacje wynikajace z charakteru pracy, atypowych godzin pracy (praca
w porze nocnej, w weekendy itp.), zakresu obowigzkow, wykonywanego zawodu
czy formy zatrudnienia, z ktéra moga wigzac si¢ brak poczucia bezpieczenstwa,
niepewno$¢. Negatywne skutki tego konfliktu wigza si¢ m.in. ze wzrostem na-
pigcia, dlugotrwatym stresem, niezadowoleniem z pracy, stabymi efektami w pra-
cy czy wypaleniem zawodowym [Palmer, 2012, s. 1049-1065].

W drugim przypadku szczegolnie opicka nad matymi dzie¢mi (i/lub innymi
osobami zaleznymi) moze wptywac na zycie zawodowe pracujgcych rodzicow.
Przecigzenie obowigzkami rodzinnymi moze posrednio wptywac na satysfakcje
z pracy i wydajno$¢ pracownikow, wzrost absencji [Frone i Yardley, 1996; Green-
haus, Collins i Shaw, 2003; Aryee, Srinivas i Tan, 2005; Kinnunen i in., 2006],
a takze powodowa¢ rozdraznienie, niepokoéj, a nawet depresje. Biorac pod uwage
rosnace zaangazowanie ojcow w opieke nad dzie¢mi oraz bardziej rOwnomierny
podziat obowigzkéw miedzy partnerami, problem godzenia réznych sfer zycia
nie dotyczy juz tylko kobiet, ale takze w coraz wigkszym stopniu mezczyzn.
Wilasciwe rozwigzania formalno-prawne, dotyczace m.in. urlopdéw macierzyn-
skich, wychowawczych, rodzicielskich, oraz instytucjonalne odnoszace si¢ do opie-
ki nad dzieckiem, w tym dostepnos¢ ztobkéw czy przedszkoli, redukujg ryzyko
wystepowania konfliktéw w tym obszarze.

Praca zawodowa Zycie osobiste

rodzina, Przyjaciele
hobby,
Zainteresowania
aktywnog¢ fizyczna,
Wypoczynek
rozwgj Osobisty,
edukacja

forma zatrudnienia

Rysunek 13. Konflikt pomiedzy ré6znymi sferami zycia

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Majac swiadomos¢ problemow, jakie moga pojawiaé si¢ na styku roznych
obszaréw zycia, coraz wigcej badan wskazuje, ze praca zawodowa i rodzina nie
musi by¢ tylko zroédltem konfliktow, ale moze na siebie wptywacé pozytywnie,
a realizowanie wielu rol moze by¢ stymulujace i poprawia¢ samopoczucie jed-
nostek [Barnett i Hyde 2001; Greenhaus i Powell, 2006]. Teoretycznych pod-
staw pozytywnych relacji upatruje si¢ w teorii ekspansji [Marks, 1977] oraz
teorii akumulacji rél [Sieber, 1974], sugerujacych, ze mnogo$¢ petnionych rol
moze skutecznie chroni¢ przed nadmiernym stresem, m.in. ze wzglgedu na dzia-
fanie mechanizmu kompensacji, pozwalajacego na rownowazenie negatywnych
doswiadczen wynikajgcych z petnienia jednej roli pozytywnymi doswiadcze-
niami zwigzanymi z inng. Stad w literaturze, obok pojecia konfliktu, wskazuje
si¢ na tzw. wzbogacanie, wzmocnienie, pozytywne promieniowanie [Sieber, 1974;
Grzywacz i Marks, 2000; Greenhaus i Powell, 2006], wyrazajace pozytywny
wpltyw mnogos$ci rol — nabywania do$wiadczen, pozwalajacych na radzenie so-
bie z trudnymi sytuacjami zyciowymi czy wykorzystywanie i przenoszenie na-
bywanych umiejetnosci pomiedzy réoznymi sferami zycia. Wazne zatem wydaje
si¢ skoncentrowanie na bardziej zintegrowanym podejsciu, ktore uwzglednia
pozytywne skutki tgczenia pracy zawodowej z rolami pelnionymi w zyciu poza-
zawodowym.

4.1.2. Rbwnowaga zycie-praca

W konsekwencji dostrzezenia i prob zrozumienia istoty tego konfliktu na
przetomie lat 70. 1 80. XX wieku w Stanach Zjednoczonych powstata koncepcja
work-life balance (WLB). Jest to konstrukt ztozony, wielowymiarowy, ktory nie
zostal precyzyjnie okreslony, brakuje uniwersalnej definicji, dlatego badacze
rozwazaja 1 analizujg jego rozne aspekty, skupiajac si¢ glownie na przyczynach
i skutkach, programach i dziataniach promujgcych WLB.

Definicje work-life balance mozna podzieli¢ na dwie rownorzedne katego-
rie. Do pierwszej z nich zalicza si¢ podejscia koncentrujace si¢ na jednoczesnym
petieniu wielu rol zyciowych: zawodowych oraz pozazawodowych, a takze
harmonijnym laczeniu réoznych aspektow zycia zwigzanych z praca, rodzing czy
hobby [Felsted i in., 2002; Burke, 2004; Carlson i in., 2009; Skorska, 2019].
Kazda z pelnionych rol wymaga okre$lonego naktadu czasu oraz jego rozktadu.
Do najczgsciej petnionych rol zalicza si¢ m.in. rolg rodzica, dziecka, ucznia,
pracownika, pracodawcy, obywatela itp. Uczestnictwo zaréwno w rolach zawo-
dowych, jak i pozazawodowych korzystnie wplywa na samopoczucie jednostki,
moze poprawic¢ jakos¢ zycia, co prowadzi do zwigkszenia poziomu poczucia
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wlasnej wartosci oraz zwigkszenia zadowolenia z zycia i akceptacji siebie.
Aspekty te sa zawarte na przyktad w definicji Kirchmeyera [2000], ktéry po-
strzega rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jako rownomier-
ny rozktad czasu, energii i zaangazowania we wszystkich dziedzinach zycia, tak
aby osigga¢ w kazdej z nich satysfakcje. W podobny sposdb pojecie to jest defi-
niowane prze Greenhausa i wspotpracownikow [Greenhaus i in., 2006, s. 168;
Greenhaus i Allen, 2010], ktorzy okreslaja rownowage jako stopien, w jakim
dana osoba jest rownoczesnie zaangazowana i jednakowo usatysfakcjonowana
Z pelionych ro6l (zawodowej i pozazawodowej), a takze jako poziom, w jakim
indywidualna efektywnos¢ i satysfakcja jednostki z rél zawodowych i rodzin-
nych sg zgodne z priorytetami zyciowymi jednostki.

Druga kategoria definicji terminu work-life balance dopuszcza wystepowa-
nie minimalnego konfliktu migdzy pelnionymi rolami zawodowymi i pozazawo-
dowymi, ktéry potencjalnie moze prowadzi¢ do odczuwania stresu, jesli dane
role sg sprzeczne. Dla przyktadu Clutterbuck okresla to jako ,,stan, w ktorym
jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktem mi¢dzy ré6znymi wymaganiami
dotyczacymi jej czasu i energii w taki sposob, ze zostaje zaspokojone jej pra-
gnienie dobrobytu i spelnienia” [Clutterbuck, 2005, s. 26]. W podobny sposob
Clark definiuje rownowage pomiedzy praca a zyciem zawodowym jako ,,satys-
fakcje oraz dobre funkcjonowanie w pracy oraz w domu, ktéremu towarzyszy
minimalny konflikt ré1” [Clark, 2000, s. 349]. Réwniez Frone [2003] dostrzega
mozliwo$¢ wystgpowania niewielkich konfliktow, ktore jednak nie wptywaja
znaczaco na rownowage zyciowa. Kontynuujac ten sposob definiowania WLB,
jest on konceptualizowany przez Grzywacza i Carlsona [2007, s. 458] jako spet-
nienie oczekiwan zwigzanych z rolami pelnionymi w zyciu przez jednostke,
ktore sg wspotdzielone z partnerami w sferze zawodowej i rodzinnej. Aby unik-
ng¢ konfliktu rol, powinny one by¢ jasno okreslone oraz wykonywane w taki
sposob, aby dawaty poczucie zadowolenia jednostce z ich pelnienia.

Zdefiniowanie rownowagi w kategoriach satysfakcji rodzi praktyczne pro-
blemy: Co to oznacza w praktyce? Jak osiagnac t¢ rownowage? Jak mozna ja
zmierzy¢? Problem pojawia si¢ przy ustalaniu, czym wtasciwie jest rownowaga —
jak zdefiniowac i zoperacjonalizowa¢ ten termin w kontekscie jej trzech podsta-
wowych komponentow:

e (Czasu, oznaczajacego jego proporcjonalny (réwny) podzial pomigdzy praca
a zyciem osobistym,

e zaangazowania, okreslajgcego rownomierny poziom psychologicznego zaan-
gazowania w petnione role zawodowe i pozazawodowe,

e satysfakcji, odnoszacej si¢ do takiego samego jej poziomu osigganego z pel-
nionych rol zawodowych i pozazawodowych.
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Trudno wyobrazi¢ sobie rownowage w sytuacji sztywnego, rownego po-
dzialu na prace i czas wolny (w stosunku 1:1), zwlaszcza wspolczesnie, kiedy
granice migdzy tymi sferami Zycia sg coraz trudniejsze do uchwycenia. Réwno-
waga w tym aspekcie jest utrzymywana, gdy ludzie czuja, ze spedzaja odpo-
wiednig ilo$¢ czasu w pracy i jednoczes$nie odpowiednig ilo$¢ czasu poswiccaja
rodzinie oraz innym zobowigzaniom. Z drugiej strony konflikt czasu wystepuje
wtedy, gdy czas wymagany przez rodzing konkuruje z czasem pracy. Traktowa-
nie tych sfer zycia osobno i w opozycji prowadzi do frustracji — albo za duzo
pracujesz, a za mato ,,zyjesz”’, albo odwrotnie. Dlatego szukajac rownowagi,
poszczegdlne sfery zycia nalezy traktowaé jako komplementarne wzgledem
siebie, o tym samym znaczeniu [Winslow, 2005; Edlund, 2007; Kossek, 2016;
Skorska, 2021a]. Analogicznie jest w przypadku pozostatych komponentow —
zaangazowania i satysfakcji — ktére mogag si¢ zmienia¢ dynamicznie, i trudno
0 jednoznaczne oceny.

Podsumowujac, rownowaga miedzy zyciem zawodowym a sfera prywatng
to zlozony, wielowymiarowy konstrukt, ktory nalezy analizowaé¢ zaréwno w kon-
tekscie kierunku oddziatywania réznych rél pelnionych przez jednostke (praca-
-rodzina versus rodzina-praca), jak i postrzegania ich efektow (konflikt versus
facylitacja, wzbogacenie).

4.1.3. Przenikanie roznych sfer zycia — koncepcja
work-life blending

Zmiany demograficzne, w tym wejscie na rynek pracy pokolenia Y i Z, oraz
wynikajace m.in. z postgpu technologicznego zmiany organizacji pracy przy-
czynily si¢ do zmian w postrzeganiu WLB. Zmienia si¢ charakter i specyfika
pracy, sposob jej wykonywania oraz miejsce, gdzie moze ona by¢ realizowana.
Wirtualne przestrzenie, wykonywanie pracy zdalnie, rozwdj coworkingu czy pra-
cy platformowej powoduja, ze coraz trudniej powigza¢ miejsce pracy z jego
konkretng lokalizacjg. Praca przestaje by¢ postrzegana jako obowigzek Iub
przymus, coraz czgsciej traktowana jest jako zajecie ciekawe, przyjemne i Satys-
fakcjonujace, cho¢ wymagajace i absorbujace. Ponadto permanentne bycie on-line
dodatkowo wptywa na zacieranie si¢ granic pomig¢dzy réznymi sferami zycia.
Z jednej bowiem strony istnieje ryzyko odbierania telefonow, maili poza stan-
dardowymi godzinami pracy, z drugiej natomiast moze si¢ okazac, ze czas sp¢-
dzany w sieci (np. na przegladaniu stron internetowych, §ledzeniu mediow spo-
tecznosciowych czy robieniu zakupow) spowoduje, ze ilo§¢ czasu pozostata na
realizacj¢ obowiazkow zawodowych oraz relacje rodzinne bedzie niewystarcza-
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jaca. Coraz wigksza ilo$¢ rozpraszaczy moze by¢ zbyt duza, co odbije si¢ na
produktywnosci pracy i jakosci relacji, zarbwno w miejscu zatrudnienia, jak
I W rodzinie.

rodzina, przyjaciele,
znajomi

praca zawodowa,
kariera

Work-life blending

Rysunek 14. Przenikanie zycia zawodowego i osobistego

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Podsumowujac, w erze postindustrialnej czas wolny coraz bardziej taczy
sie, przenika z czasem pracy, co wynika nie tylko ze zmian gospodarczych i tech-
nologicznych, ale takze kulturowych. Zmienia si¢ system wartos$ci, szczeg6lnie
mlodych ludzi w krajach wysoko rozwinigtych, coraz wazniejsze staje si¢ szczg-
$cie, dobre samopoczucie, sprawnos¢ fizyczna, zdrowie, co determinuje prefe-
rowany styl zycia. Zmiany te w istotny sposob wplywaja na konieczno$¢ rewizji
podejscia do zachowania harmonii w zyciu — zamiast roztagcznego traktowania
réznych sfer zycia, proponuje si¢ ich taczenie, mieszanie i przenikanie w zalez-
nos$ci od potrzeb, co przedstawia rys. 14.

4.2. Instrumenty r6wnowazenia Zycia zawodowego
i osobistego

Osiagnigciu rownowagi sprzyja harmonijne aczenie roznych obowiazkow
i pelnienie réznych rol, wptywajace na zwigkszenie zadowolenia z zycia. Jest to
od wielu lat jeden z celow polityki zatrudnienia i polityki spotecznej w wymia-
rze migdzynarodowym, promowany m.in. przez ONZ, OECD czy UE, jak i kra-
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jowym, uwzgledniany w wielu dokumentach o charakterze strategicznym oraz
w realizowanych projektach i programach. Ich implementacja sprowadza si¢ do
4 gtownych grup instrumentéw pozwalajacych na uwzglednienie zarowno indy-
widualnych potrzeb jednostki, jak 1 wymagan organizacji czy spoteczenstwa, co
przedstawiono na rys. 15. Instrumenty te mogg by¢ wdrazane na poziomie mikro,
mezzo i makro, np. poprzez rozwigzania legislacyjne, czego przyktadem jest
Dyrektywa WLB® [Dyrektywa, 2019], programy wdrazane przez pracodawcow,
bedace integralnym elementem polityki personalnej oraz kultury organizacyjnej
przedsicbiorstwa, a takze na poziomie indywidualnym jako rozwijanie kompe-
tencji osobistych sprzyjajacych taczeniu wielu rol zyciowych.

Platne i bezptatne urlopy (np. macierzynski,
wychowawczy, rodzicielski, opiekunczy),
zasitki oraz zwolnienia z obowiazkow $wiad-
czenia pracy udzielane pracownikowi z po-
wodu pehienia obowiazkow rodzinnych

Formy organizacji pracy i czasu pracy (np.
zredukowany czy elastyczny czas pracy, umo-
wy cywilnoprawne, telepraca, praca zdalna)

Instrumenty WLB

Swiadczenia realizowane w réznych for-

mach przez pracodawce dla pracownikow
korzystajacych z alternatywnych form opieki
nad dzie¢mi/osobami zaleznymi (np. przy-

Bonusy (finansowe i pozafinansowe) przy-
znawane pracownikom godzacym prac¢ za-
wodowa z obowigzkami opiekunczymi

zaktadowe przedszkole)

Rysunek 15. Wybrane instrumenty WLB

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Abstrahujgc od wielu rozwigzan proponowanych w ramach rownowazenia
zycia i pracy, ze wzgledu na podjeta problematyke, w dalszej czegéci opracowania
uwaga zostala skoncentrowana na kwestiach elastyczno$ci zatrudnienia i czasu
pracy, $wiadomie pomijajac prawne aspekty wdrazanych zmian.

® Dyrektywa WLB, ktéra ma na celu harmonizacje standarddw w krajach cztonkowskich UE,
przewiduje indywidualne prawa zwigzane z urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim i urlo-
pem opiekunczym oraz elastyczng organizacja pracy dla pracujacych rodzicéw i opiekunow. Do
2.08 2022 roku polski prawodawca ma obowigzek implementacji Dyrektywy do rodzimego po-
rzadku prawnego.
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4.3. Konsekwencje zachwiania rownowagi
pomiedzy roznymi sferami zycia

Brak harmonii pomiedzy roznymi sferami zycia przynosi wiele negatyw-
nych konsekwencji, zarowno na poziomie jednostki, jak i organizacji oraz cate-
go spoleczenstwa, ktore sg ze soba bezposrednio powigzane i wzajemnie si¢
przenikaja.

Dazenie do stanu rdownowagi ma istotne znaczenie dla zdrowia fizycznego
i psychicznego jednostki, poniewaz jego zaburzenie moze prowadzi¢ do wysta-
pienia réznych symptoméw psychosomatycznych, a takze stanow lgkowych,
a nawet depresji. Nadmierna koncentracja na wykonywaniu obowigzkow zawo-
dowych, w tym dlugie godziny pracy, wbrew pozorom nie musza pozytywnie
oddzialywa¢ na przebieg kariery zawodowej. Po poczatkowym okresie odczu-
wanej satysfakcji, w dtuzszej perspektywie moze to prowadzi¢ do dtugotrwatego
zmeczenia pracownika, braku satysfakcji z wykonywanej pracy, wzrostu absen-
cji, a takze konfliktow w rodzinie. Zycie w ciaglym stresie, pod presja moze
takze prowadzi¢ do permanentnego rozdraznienia, rosngcej frustracji, dyskom-
fortu, co moze stac si¢ przyczyna wypalenia zawodowego. Natomiast problemy
w zyciu prywatnym, ktérych zréodlem jest praca zawodowa, moga powodowac
mniejsze zadowolenie z Zzycia, problemy emocjonalne, a nawet uzaleznienia.
Warto podkresli¢, ze spetnienie cztowieka w sferze prywatnej przeklada si¢ na
realizacje celdéw organizacji w wyniku wiekszego zaangazowania w wypetnianie
obowiazkéw zawodowych [Allen i in., 2000; Harter, Schmidt i Keyes, 2002;
Halpern, 2005; Amstad i in., 2011; Omran, 2016]. Nieumiejetno$¢ radzenia so-
bie z obowiazkami w dtuzszej perspektywie przektada si¢ takze na funkcjono-
wanie organizacji, zwigksza si¢ bowiem absencja pracownikow, co powoduje
utrate inwestycji w kapitat ludzki, zmniejsza si¢ kreatywno$¢ i zaangazowanie
W pracy, pogorszeniu ulegajg relacje z klientami i wspotpracownikami, nastgpu-
je zmniejszenie produktywnosci, co przedstawiono na rys. 16.

Konsekwencje braku réwnowagi na poziomach indywidualnym oraz orga-
nizacyjnym znajduja potwierdzenie w jego negatywnych skutkach obserwowanych
w skali makro — na poziomie spoteczenstwa. Ich szerokie spektrum obejmuje
m.in. wysoki odsetek biernych zawodowo, szczegodlnie wsrod kobiet, nieko-
rzystng skale i strukture bezrobocia, ryzyko ubodstwa, rosngce nierownosci i dys-
proporcje spoleczne, rosnaca liczbe rodzin niepelnych, malejaca liczba urodzen,
przesunigcie czasu narodzin pierwszego dziecka, niedostateczna opieke nad
dzie¢mi, rosnacg liczbe rozwodow, zwigkszenie skali wystgpowania patologii
spotecznych.
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* bezrobocie, bierno$é¢
zawodowa, nierownosci
spofczne, patologie, brak
opieki nad dzie¢mi

» mniejsza kreatywno$¢ i zaangazowanie
pracownik6w, pogorszenie relacji ze
wspotpracownikami i klientami, nizsza
produktywnos¢, absencja, fluktuacja

« stres, zniechgcenie, zmniejszona motywacja
do pracy, spadek produktywnosci, problemy
zdrowotne, pogorszenie relacji, problemy
rodzinne, rozwody

P\

Rysunek 16. Wybrane skutki braku WLB

Zrédto: Opracowanie wiasne.

4.4. Wybrane podejScia pomiaru rownowagi
w Zyciu zawodowym i osobistym

Brak silnych podstaw teoretycznych oraz jednolitego sposobu definiowania
WLB skutkuje problemami w jej pomiarze oraz okresleniu wplywu na jakos¢
zycia. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢é roézne sposoby i podejscia do
pomiaru WLB.

Pierwsze podejscie koncentruje si¢ na ogolnej ocenie rownowagi, w tym ce-
lu badacze zadawali nastepujace pytania: ,,Jak skutecznie réwnowazysz prace
i zycie rodzinne?”, ,,Jak oceniasz skuteczno$¢ rownowazenia pracy zawodowej
i zycia rodzinnego?” [Milkie i Peltola, 1999], ,,Jak oceniasz rownowagg w swoim
zyciu?”, ,,Czy jeste§ zadowolony/niezadowolony z rownowagi migdzy praca
a zyciem prywatnym”? [White, 1999; Saltzstein, Ting i Saltzstein, 2001].
Wprawdzie takie podejscie ze wzgledu na swoja prostote jest uzyteczne, jednak
nie oddaje w pelni istoty problemu, trudno bowiem odpowiadajgc na tego typu
pytania odnies¢ si¢ do tak ztozonych dziedzin zycia, jak praca i rodzina. Zarow-
no w jednym, jak i w drugim z wymienionych obszaréw cztowiek przyjmuje
rozne role, wykonuje rézne obowiazki, a ich uktad i relacje zachodzace migdzy
nimi mogg si¢ zmieniaC. W celu uzyskania petiejszego obrazu rzeczywistosci
byty opracowywane rézne skale stuzace do oceny roéwnowagi miedzy zyciem
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zawodowym a prywatnym [Hill i in., 2001; Dex i Bond, 2005; Carlson, Kacmar
i Williams, 2009]. Warto jednak pamigtac, ze tego typu badania majg charakter
subiektywny, uwzgledniajg bowiem indywidualng oceng réwnowagi przez jed-
nostke, dlatego interpretacja i por6wnywanie wynikow bylo ograniczone.

Atrakcyjna alternatywa stat si¢ pomiar sktadnikow WLB w odniesieniu do
konfliktu wystepujacego migdzy pracg i rodzing a mozliwos$ciami wspierania,
wzbogacania obu obszarow zycia [Frone, 2003]. Konflikt migdzy praca a rodzi-
ng odnosi si¢ do stopnia, w jakim obowiazki wynikajace z pracy sa nie do pogo-
dzenia z zyciem rodzinnym i odwrotnie [Greenhaus i Beutell, 1985; Schieman
i in., 2021], podczas gdy wzbogacenie odnosi si¢ do stopnia, w jakim zaangazo-
wanie jednostki w jednej domenie wptywa korzystnie na udziat w innej domenie
zycia [Greenhaus i Powell, 2006]. Zgodnie z przyjetymi zatozeniami rGwnowaga
moze zostac osiggnicta przy wysokim poziomie wzbogacania i niskim poziomie
konfliktow [Frone, 2003]. W tym podejs$ciu wykorzystywane sa istniejace miary
konfliktu mi¢dzy pracg a rodzing [Netemeyer, Boles i McMurrian, 1996; Carl-
son, Kacmar i Williams, 2000] oraz wzbogacenia pracy i rodziny [Carlson i in.,
2006; Wayne i in., 2007], cho¢ rowniez w tym podejsciu nie brakuje réznic,
szczegdlnie w odniesieniu do przyjetej skali oraz uwzglednianych parametrow.
Takie podejscie umozliwia wigksza precyzje wynikdw oraz zrozumienie, jak
promowac balans miedzy pracg a rodzing i jak wykorzystac ja jako strategiczne
narzedzie do osiggniecia celow pozadanych przez organizacje.

W ramach odmiennego kierunku badan podejmowane sg proby wypraco-
wania ogdlnego wskaznika, czego przyktadem jest Nationale Work Life Balance
Index [Fernandez-Crehuet, Gimenez-Nadal i Reyes Recio, 2016], uwzgledniajacy
pig¢ wymiaréw oraz 23 zmienne: czas pracy i jego rozktad, warunki pracy, ro-
dzing (opieka nad dzie¢mi, nieodptatna praca), zdrowie oraz polityke rodzinng.

Podsumowujac, pomiar WLB ze wzgledu na charakter tej kategorii jest
trudny, dlatego warto wykorzysta¢ do tego celu zestaw roznych wskaznikow. Na
ich wybor, podobnie jak w przypadku pomiaru jako$ci zycia, ma wptyw cel bada-
nia. Ocena WLB powinna opiera¢ si¢ zarowno na obiektywnych, jak i subiek-
tywnych opiniach. Obok danych subiektywnych uzyskiwanych na podstawie
przeprowadzanych badan ankietowych, istotne znaczenie maja takze dane obiek-
tywne, pozyskiwane m.in. ze statystki publicznej, w tym odniesienia do pracy
w niepelnym wymiarze godzin, przeci¢tnego czasu pracy itp.

4.4.1. Pomiar WLB w ujeciu miedzynarodowym

Rozumiejgc wage WLB, jej pomiar stat si¢ jednym z kluczowych obszarow
dzialan podejmowanych przez organizacje i instytucje mi¢dzynarodowe, w tym
ONZ, OECD czy EU. W Polsce badania realizowane sg przez rézne instytucje
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oraz osrodki naukowo-badawcze. Obiektywne dane pozyskiwane sg w ramach
badan statystyki publicznej oraz ze zrodet administracyjnych, np. ZUS. Ich uzu-
petieniem sg dane subiektywne pozyskiwane w ramach badan ankietowych
opartych na ocenie zadowolenia pracownikow z pracy i zycia rodzinnego. Bio-
rac pod uwage jak istotna jest organizacja pracy ulatwiajaca lub utrudniajaca
zachowanie rownowagi, w prowadzonych badaniach czesto wykorzystuje sie
zestawy roznych wskaznikow, co wptywa na ograniczone mozliwosci prowa-
dzenia badan porownawczych.

Jednym z cze$ciej stosowanych miernikow jest indeks Better-Life opraco-
wany przez OECD, ktorego jednym z elementow sktadowych jest WLB. Biorac
pod uwage, ze harmonia w zZyciu w znaczacym stopniu warunkowana jest ilo$cia
czasu, jaki jest poswigcany na prac¢ zawodows, jednym z wykorzystywanych
wskaznikow jest udzial pracujacych powyzej 50 h tygodniowo. Ten odsetek
w OECD wynosi 10%, przy znacznym zréznicowaniu przestrzennym oraz prze-
wadze mezczyzn (14%) w stosunku do kobiet (6%). Drugi wskaznik odnosi si¢
do czasu wolnego, ktory mozna przeznaczy¢ na wypoczynek, spotkania towa-
rzyskie, realizacj¢ zainteresowan i hobby czy zaspokajanie potrzeb fizjologicz-
nych i czynnosci higieniczne (jedzenie, spanie itp.). Osoba pracujgca na pelen
etat przeznacza na nie przecigtnie 63%, czyli 15 godzin®.
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Wykres 23. Ranking krajéow UE wedtug WLB (OECD)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych OECD [www10].

® Wskazniki czastkowe zostang doktadniej przeanalizowane w dalszej czesci rozdziatu.
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Pomiar WLB w takim ujeciu pozwala wskaza¢ kraje, ktorych mieszkancy
najlepiej radza sobie z godzeniem roéznych obowigzkow, takie jak Wiochy,
Hiszpania czy Dania, oraz te, w ktorych sytuacja jest znacznie trudniejsza, np.
Austria, Czechy czy Irlandia, co prezentuje wykres 23. Wysokie miejsca w ran-
kingu krajow Europy Potudniowej wynikajg glownie z najwyzszych wskazan
dotyczacych czasu wolnego (we Whoszech jest to przecietnie — 16,5 godz., w Hisz-
panii — 15,7 godz.) oraz relatywnie niewielkiego odsetka osob pracujacych dtugo
(odpowiednio 3% i 2,5%). Z kolei Dania to przyktad kraju, w ktérym rownosé
plci, partnerski model rodziny, elastyczno$¢ rynku pracy stanowig podstawe
funkcjonowania od wielu lat. Pewnym zaskoczeniem moze by¢ niska pozycja
Austrii w prezentowanym rankingu, co jednak wynika z relatywnie wysokiego
odsetka 0sob pracujacych powyzej 50 godzin tygodniowo, ktory wyniost 5,3%
(23. miejsce), a w konsekwencji mniejszym w porOéwnaniu z innymi krajami
zasobem czasu wolnego (14,5 godz., 32. miejsce). Wsrod krajow znajdujacych
si¢ wysoko w rankingu znajduje si¢ rowniez Polska (przy odsetku pracujacych
dlugo wynoszacym 4,2% (18. miejsce) oraz przecigtnym zasobie czasu wolnego
14,7 godz., co dato 26. miejsce).

Badania prowadzone w krajach UE stanowig element wspotpracy pomigdzy
Eurostatem a Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkoéw Zycia i Pracy,
gdyz WLB jest czgscig europejskich polityk i priorytetdow, a dane pozyskiwane
sa m.in. w ramach LFS, Europejskiego Badania Jakosci Zycia (EQLS) oraz Ba-
dania Warunkéw Zycia w Europie (EWCS). Proponowane wskazniki odnosza
si¢ m.in. do wskaznika zatrudnienia oraz udzialu pracy zdalnej dorostych we-
dhug pftci, grup wieku, poziomu wyksztatcenia, liczby dzieci i wieku najmtod-
szego dziecka czy $redniego czasu dojazdu do pracy. Dodatkowe informacje
pozyskiwane sa w ramach prowadzonych badan ankietowych.

Pytania dotyczace WLB odzwierciedlajg istote konfliktu praca-rodzina i obej-
muj¢ trzy kwestie:
e martwig si¢ o pracy, kiedy nie pracuje,
e po pracy czuj¢ si¢ zbyt zmeczona/y, aby wykonywa¢ obowiazki domowe,
e praca uniemozliwia mi spedzanie czasu z rodzing,

Dwa pytania dotyczg z kolei konfliktu rodzina-praca:

jest mi trudno skoncentrowac si¢ na obowigzkach zawodowych ze wzgledu
na zobowigzania rodzinne,

obowigzki rodzinne uniemozliwiaja mi pracg zawodows.

Sumaryczny indeks WLB zostal przedstawiony na wykresie 24. Wsrod
krajow najwyzej notowanych w rankingu znalazty sie: Niemcy, Holandia czy
Dania w opozycji do Hiszpanii czy Portugalii, ktore szczegdlnie dotkliwie od-
czuly skutki pandemii. Opinie respondentow z Polski potwierdzity, ze zachowa-
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nie rownowagi w zyciu nie jest zadaniem tatwym, a problemy zwigzane z wy-
petnianiem obowigzkow zawodowych, domowych, opiekunczych oraz dbanie
0 swoj czas wolny czesciej dotycza kobiet niz mgzczyzn.
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Wykres 24. Wskaznik sumaryczny WLB w 2021 roku
Zrédto: Eurofound [2020a, s. 66].

Nie ulega watpliwosci, ze pomiar WLB jest skomplikowany ze wzgledu na
ztozonos¢ kategorii, ktore wspottworza ogdlny obraz zycia zawodowego i 0sobi-
stego. Warto przy tym zaznaczy¢, ze roznice metodologiczne oraz przyjete zesta-
wy wskaznikow mogg prowadzi¢ do odmiennych i czgsto zaskakujacych wnio-
skow, czego przykltadem sa Austria i Wlochy w zaprezentowanych badaniach.
W takiej sytuacji nalezy dokona¢ bardziej szczegdlowej analizy, uwzgledniajac
nie tylko czynniki gospodarcze czy spoteczne, ale takze historyczne i kulturowe.

4.4.2. Ocena WLB przez respondentéow

Jednym z waznych aspektow prowadzonych badan byta kwestia zachowa-
nia rownowagi w zyciu, co bylo szczegodlnie trudne podczas pandemii, ktora
wiele 0sob zmusita do reorganizacji zaréwno zycia zawodowego, jak i prywat-
nego. W obu edycjach badania zapytano respondentéw o ocen¢ zadowolenia
z WLB (w skali 1-7). Powtorzenie badania pozwolito na sprawdzenie, czy po
ponad roku funkcjonowania w warunkach obostrzen, pracy zdalnej, opieki nad
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dzie¢mi itp. zmienity si¢ odczucia respondentéw. Najnizszy poziom zadowole-
nia (jestem bardzo niezadowolony) charakteryzowat odpowiednio 11,4% re-
spondentow w 2020 roku oraz 12,2% w 2021 roku, co przedstawiono na wykre-
sie 25. Natomiast najwigkszy wzrost odnotowano w przypadku odpowiedzi
dotyczacych najwyzszego poziomu zadowolenia z 29% do 35%, co moze wska-
zywac na lepszg organizacj¢ zycia, przyzwyczajenie do nowych warunkow.
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Wykres 25. Ocena zadowolenia z réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
i rodzinnym (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badar.

Uwzgledniajac wczesniejsze rozwazania dotyczace pracy zawodowej oraz
rozktadu obowigzkow pozazawodowych w rodzinach, warto przeanalizowaé
odpowiedzi na to samo pytanie, ale z uwzglednieniem ptci respondentéw. Odse-
tek kobiet, ktore byty bardzo niezadowolone z WLB, w obu badaniach byt wyz-
szy w poréwnaniu z mezczyznami, cho¢ roznica nie byta znaczaca (1-2 p.p.).
Natomiast w przypadku bardzo wysokiego zadowolenia odsetek kobiet, ktore
udzielity takiej odpowiedzi, byt wyzszy w poréwnaniu z mezczyznami (blisko

04p.p.).
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WyKkres 26. Ocena zadowolenia z rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym
i rodzinnym kobiet i mezczyzn (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Ocena zadowolenia z rownowazenia zycia zawodowego i osobistego jest
wypadkowa réznych elementow sktadajacych si¢ na nig. Jednym z kluczowych
aspektow jest czas, jakim jednostka dysponuje i moze przeznacza¢ nie tylko na
obowiazki, ale takze na wypoczynek czy rozwoj zainteresowan.

4.5. Czas pracy a obowiazki rodzinne

Waznym czynnikiem, na podstawie ktdorego mozna analizowa¢ koncepcje
work-life balance, jest czas spedzany w pracy. Zaktadajac, ze zbyt wiele godzin
pracy nhie sprzyja zachowaniu harmonii w zyciu, wplywajac negatywnie na sa-
mopoczucie oraz produktywnos$¢ cztowieka, warto zwrdci¢ uwage na zr6znico-
wanie wystepujgce w tym obszarze pomiedzy poszczegolnymi krajami UE.

Zgodnie z danymi Eurostatu $redni czas pracy w tygodniu w UE-27 wynosi
37 godzin. Najkrocej przecigtnie pracuja Holendrzy (30,6 godz. tygodniowo)
i Dunczycy (33,6 godz.). Grecy przecigtnie spedzaja najwiecej godzin w pracy
(prawie 42), cho¢ w kilku krajach UE, w tym w Polsce, przecietny czas pracy
przekracza 40 godz. tygodniowo. Jesli uwzgledni¢ tylko osoby pracujace w pet-
nym wymiarze godzin, przecictny czas pracy w UE si¢ga 41 godz., przy czym
w Grecji w 2020 roku wyniost prawie 44 godz., a w Danii 38,4 godz.
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Jednym z czynnikdw roznicujagcych przecigtny czas pracy jest pteé, co
przedstawiono na wykresie 27. W przypadku kobiet jest on krotszy — w 2020
roku w UE-27 przekraczat 34 godz. tygodniowo, podczas gdy u mezczyzn byt
o ok. 6 godz. dluzszy. W ostatniej dekadzie w wiekszosci krajow cztonkowskich
odnotowano jego niewielkie zmniejszenie, niezaleznie od pici. W krajach o dtu-
goletniej tradycji modelu panstwa opiekunczego, sprzyjajacego rownowadze
pomiegdzy réznymi sferami zycia, takich jak Dania czy Niemcy, kobiety prze-
cigtnie pracuja 31 godz. tygodniowo, a w Holandii 25,7 godz. Nalezy przy tym
podkresli¢, ze jedynym krajem, gdzie przecigtna liczba godzin pracy w przypad-
ku kobiet przekracza 40 godz. tygodniowo, jest Bulgaria. Analizujac przecigtny
czas pracy, warto pamietaé, ze jego zréznicowanie determinowane jest nie tylko
przez pte¢ i miejsce zamieszania, ale takze wykonywany zawdd czy wiek.

40,4 07
38,2 Belgia '
Szwecja 45,0 Bulgaria
38,6 Finlandia Czechy 415
40,9 Stowacja Dania 395

40,5 Stowenia Niemcy 39,0

40,2 Rumunia Estonia 394

41,3 Portugalia Irlandia 40,0

41,6 Polska Grecja 43,9

40,5 Austria Hiszpania 39,8

35,1 Holandia Francja 39,9

41,5 Malta Chorwacja 404
40,0 Wegry Wiochy
Luksemburg Litwa Lot Cypr40 9
otwa
39,8 30,6 395 =] = K

gdzie: M — mezczyzni, K — kobiety

Wykres 27. Przecietny tygodniowy czas pracy kobiet i mezczyzn w krajach UE
w 2020 roku

Zrédto: [www11].

Analizujac czas pracy i jego wplyw na zachowanie harmonii w Zyciu, nale-
zy zwr6Oci¢ uwage na odsetek pracownikow, ktorych przecigtny czas pracy jest
znacznie dhuzszy od przecigtnego. Taka sytuacja dotyczy ponad 7,4% pracowni-
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kéw UE, ktorzy spedzaja w pracy ponad 50 godz. tygodniowo, przy czym jest to
odpowiednio 10,5% mezczyzn oraz 3,9% kobiet. Warto przy tym podkresli¢
znaczne zroznicowanie wystepujace pomigdzy krajami UE, dla przyktadu na
Litwie odsetek ten nie przekracza 1%, natomiast w Grecji jest wyzszy prawie
0 16 p.p. Rownie duze zréznicowanie wystepuje w tym obszarze pomiedzy mez-
czyznami i kobietami. Dla przyktadu w Grecji, Irlandii, Czechach i w Polsce
roéznica wynosi prawie 10 p.p., co przedstawia wykres 28.

W wielu publikacjach wskazuje si¢ jako optymalne rozwigzania te stosowa-
ne w krajach skandynawskich, gdzie tylko niewielki odsetek m¢zczyzn pracuje
ponad przecigtnie dlugo i dzieli z partnerkami obowigzki domowe bardziej row-
nomiernie. To pozwala obojgu partnerom rozwija¢ kariery zawodowe, a jedno-
cze$nie cieszy¢ si¢ wspdlnie spedzanym czasem wolnym, przy zachowaniu ak-
ceptowalnego standardu zycia.

Mimo iz w ostatniej dekadzie ich odsetek spada, grupami najbardziej narazo-
nymi na dtugie godziny pracy pozostaja menedzerowie (26,5% w UE) oraz pracu-
jacy w rolnictwie, le$nictwie i rybotéwstwie (25,8%), co wynika m.in. ze specyfiki
ich pracy. W tej sytuacji trudno jest taczy¢ zycie zawodowe z rodzinnym.
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Wykres 28. Odsetek 0séb pracujacych ponad 50 godzin tygodniowo w UE
w 2020 roku wedtug ptci (%)

Zrodto: [wwwi1].
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Wyniki te wskazujg, ze wielu pracownikow jest przepracowanych, co moze
skutkowa¢ np. dekoncentracja, utratg zdrowia i problemami w zyciu rodzinnym.
Rosnie liczba pracownikéw wypalonych zawodowo, spada ich efektywnosc,
kreatywnos¢ i zaangazowanie, wzrasta absencja, co stanowi dodatkowy problem
dla pracodawcow. Wolny czas jest kwestig bardzo istotng dla pracownikow,
aczkolwiek pracodawcy nie powinni zapominaé, ze z punktu widzenia przedsie-
biorstwa odgrywa on réwnie istotng role [Skorska, 2021b].

Czas pracy wptywa na mozliwosci wykonywania innych czynno$ci poza
praca zarobkowa, w tym opieki nad dzie¢mi lub innymi osobami zaleznymi. Te
obowiazki spoczywaja gtownie na kobietach, co potwierdzaja wyniki badan
przedstawione w tabeli 11. Ponad 50% kobiet w 2020 roku oraz 41% w 2021 roku
opiekowato si¢ dzie¢mi codziennie, podczas gdy w przypadku mezczyzn ten odse-
tek byt o potowe mniejszy. W pozostatych przypadkach — opieka nad osobami
niepelnosprawnymi, chorymi czlonkami rodziny, sagsiadami i znajomymi nieza-
leznie od ich wieku — czynno$ci z tym zwigzane takze czeSciej wykonywaty
kobiety niz mezczyzni, niezaleznie od czestotliwosci tych czynnosci opiekun-
czych. Niestety pomimo zmian spotecznych i kulturowych oraz upowszechnia-
nia partnerskiego modelu zwiagzku, prace domowe, w tym gotowanie, pozostaje
domeng kobiet. Taki zakres czynnosci wykonywanych jest codziennie przez
ponad 64% kobiet respondentek, a kilka razy w tygodniu przez 22%. Tylko 0,3%
kobiet stwierdzilo, ze nigdy nie wykonuje prac domowych. Mezczyzni gotuja
i wykonuja prace domowe codziennie (14,5% wskazan w 2020 roku i 24,5%
w 2021 roku), natomiast kilka razy w tygodniu — odpowiednio 38,3% w 2020 roku
i 32,2% w 2021 roku.

Tabela 11. Czestotliwo$¢ wykonywania innych czynno$ci poza pracg zawodowg
— % odpowiedzi

2 232 |g 2= 32 R
=] = c | o NC o
c S5 S>5S |0 =

Czynnosé Rok Ple¢ = p S |TRS }': o=} ) g

3 =2 g2 |fE2| Z @

O X z 2 2 P

1 2 3 4 5 6 7 8 9

sopp | SZCzymi | 278 13,6 8,7 7,5 49 37,4

Opieka nad dzie¢mi kobiety 50,8 33 3,9 5,6 43 32,1
lub ich wychowywa- —

nie 2021 mezczyzni 26,5 12,5 9,1 10,0 5,4 36,5

kobiety 41,0 4.8 9,4 8,0 6,3 30,5

) | 2000 mezezyzni 2,0 55 52 5,8 8,7 72,8

Opieka nad wnukami kobiety 13 30 59 56 89 | 754
lub ich wychowywa- =

nie i | 03 14 11 2,8 2,6 91,7

kobiety 0,6 1,7 2,0 2,6 57 87,5
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cd. tabeli 11

1 2 3 4 5 6 7 8 9
2020 mezezyzni 14,5 38,3 22,0 17,4 2,9 49
Gotowanie lub prace kobiety 63,6 22,3 8,5 3.3 1,0 1,3
domowe 01 mezezyzni 245 322 26,2 13,7 17 17
kobiety 64,4 21,1 94 43 0,3 0,6
Opieka nad niepetno- mezezyzni 2,9 38 52 6,7 11,9 69,6
ig:ﬁ;“’”czi’(’)“nikggicﬂfgzi_ 2 46 52 52 75 115 | 659
ny, sasiadami itp. 2001 mezezyzni 3,1 4.6 6,3 7,1 10,3 68,7
ponizej 75. roku zycia kobiety 6,3 31 6,0 8,5 9,7 66,4
Opieka nad niepetno- mezczyzni 2,6 43 55 6,7 10,7 70,1
ke roii 2920 1\ obiety 39 | 52 | 59 | 82 | 111 | 656
ny, sasiadami itp. mezezyzni 3,1 6,3 54 6,0 11,4 67,8
w wieku 75 lat lub 2021 B
wiecej kobiety 4,0 3,7 6,6 6,8 12,0 67,0
Rozwdj osobisty, o001 mezezyzni 16,5 30,2 27,9 19,1 2,8 34
hobby kobiety 111 26,2 29,9 248 48 31

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badari.

Biorac pod uwage, ze opieka nad dzie¢mi oraz innymi osobami zaleznymi
stanowi najczesciej wskazywany obowigzek poza pracg zarobkowa, za ktory
odpowiedzialne sa przede wszystkim kobiety, warto zweryfikowac jak trudne
w ich ocenie bylo taczenie tych obowiazkow. Najwigkszy odsetek respondentek
wskazat, ze taczenie obowigzkdw nie jest dla nich ani tatwe, ani trudne, co moze
sugerowac, ze sg one przyzwyczajone do ich wykonywania. Warto jednak pod-
kresli¢, ze dla ponad 26% respondentek taczenie tych obowigzkéw byto trudne
lub bardzo trudne, co przedstawia wykres 29. Odsetek wskazan mezczyzn byt
znacznie nizszy, co moze czgsciowo wynikac z ich znacznie mniejszego zaanga-
zowania w prace opiekuncze.

Pandemia, a wraz z nig konieczno$¢ szybkiego dostosowania si¢ do zmie-
niajacych si¢ warunkow pracy i zycia, w tym taczenie obowigzkdéw zawodowych
z opiekg nad dzie¢mi, wspieraniem ich w ksztatceniu w formie zdalnej, wptyneta
na odczuwane zmeczenie czy frustracje. Spowodowala takze, ze konflikt pomig-
dzy poszczegbdlnymi sferami zycia eskalowal.
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40 38,36 39,42

bardzo trudne trudne ani fatwe, fatwe bardzo fatwe  nie dotyczy
ani trudne

w2020 mmmm 2020 —=0-=2021 2021

Wykres 29. Ocena mozliwosci tgczenia pracy zawodowej z obowigzkami
zwigzanymi ze sprawowaniem opieki wedtug ptci
(% wskazan respondentéw)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Z powodu ilo$ci czasu spedzonego w pracy trudno byto wypekni¢ obowigz-
ki rodzinne codziennie lub kilka razy dziennie ponad 26% kobiet oraz 20% mez-
czyzn, a kilka razy w miesigcu ponad 33% respondentéw. Tego typu problemow
nigdy nie odczuwato prawie 20% mezczyzn i 14% kobiet. Z kolei obowigzki
rodzinne negatywnie oddziatywaly na prac¢ zawodowa 20% kobiet (codziennie
lub kilka razy w tygodniu) oraz prawie 19% me¢zczyzn. Nigdy nie stanowito to
problemu dla prawie 27% respondentéw oraz ponad 21% respondentek. Jedno-
czes$nie ponad 40% kobiet wskazato, ze nie byty w stanie sprosta¢ obowiazkom
domowym z powodu zmgczenia, taka sytuacja miata miejsce codziennie lub
kilka razy w tygodniu, natomiast w przypadku mezczyzn odsetek ten byl nizszy
o 10 p.p. Co ciekawe, 13% mezczyzn wskazato, ze nigdy nie jest zbyt zmeczo-
nymi, aby wykonywac prace domowe, natomiast tylko 5% kobiet udzielito takiej
odpowiedzi, co przedstawiono na wykresie 30.
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Wykres 30. Konflikt pomiedzy Zyciem zawodowym a osobistym — czestotliwos$¢
wystepowania wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Jednym z rozwigzan tego problemu moze by¢ wykonywanie pracy w nie-
pelnym wymiarze godzin przez jednego z partnerow, co pozwala na latwiejsze
godzenie obowigzkoéw zawodowych z rodzinnymi, przy zachowaniu okreslone-
go standardu zycia. W takiej sytuacji czas przeznaczany na wykonywanie obo-
wigzkow zawodowych, pomimo wewngtrznego zréznicowania w UE, nie prze-
kracza 26 godz. tygodniowo, niezaleznie od plci. Pracujacy w niepelnym
wymiarze godzin przecietnie spedzajg w pracy ok. 21 godz. — od 18,4 w Portu-
galii do 25,7 w Belgi i prawie 25 w Szwecji, co przedstawiono na wykresie 31.

Takie rozwigzanie jest najbardziej popularne w Holandii, gdzie 75,5% ko-
biet pracuje w niepelnym wymiarze, w Niemczech niecate 48%, a w Austrii
47%. Jest to jednak wyjatek, gdyz przecigtnie w UE-28 w niepelnym wymiarze
godzin pracuje ok. 30% kobiet i 8,4% me¢zczyzn. Najrzadziej z takiej formy
zatrudnienia majg mozliwos$¢ skorzystania mieszkanki Bulgarii (2,2%) oraz Sto-
wacji, Rumunii, Chorwacji (ok. 6%). W Polsce odsetek ten nie przekracza 10%.
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Wykres 31. Przecietny tygodniowy czas pracy os6b zatrudnionych w niepelnym
wymiarze godzin w 2020 roku w UE wedtug ptci (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych pochodzacych z Eurostatu [www7].

Nalezy przy tym podkresli¢, ze ponad 58% Holenderek oraz Austriaczek
w wieku 25-49 lat podejmuje prace w niepelnym wymiarze godzin ze wzgledu
na opieke nad dzieckiem, ale zaledwie 7% Rumunek czy Dunek. W Polsce ten
odsetek nie przekracza 22% i jest prawie dwukrotnie nizszy niz §rednia europej-
ska, co potwierdza, iz konflikt pomigdzy Zzyciem zawodowym a rodzinnym w wielu
przypadkach nie znajduje optymalnego rozwigzania. Jesli rozszerzy¢ analize na
wszystkie osoby w wieku 15-64 lat oraz uwzglednié, obok opieki nad dzieckiem
lub osoba dorosta z niepelnosprawnoscia, jako powod podjecia pracy w niepet-
nym wymiarze godzin inne obowigzki rodzinne lub osobiste, to wskazato je
ponad 46% kobiet i zaledwie 16% mezczyzn. W Niemczech byto to ponad 70%
kobiet, ale w Portugalii tylko 12,5%. Najwyzszy odsetek mezczyzn (prawie
30%) odnotowano w Finlandii, Niemczech, Luksemburgu.

Nie ulega watpliwosci, Ze zasoby czasu, jakimi dysponuje cztowiek, sa ogra-
niczone. Ich odpowiedni podzial pomigdzy obowiazkami zawodowymi, rodzin-
nymi a czasem wolnym stanowi wazny aspekt zachowania rownowagi w zyciu,
jak rowniez jakosci zycia.
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4.6. Czas wolny i zadowolenie
ze sposobow jego spedzania

Zasoby czasu, jakim dysponuje jednostka, moga by¢ przeznaczone na rézne
czynnosci zyciowe zwigzane z aktywnos$cig zawodowa i pozazawodowa w skali
dnia, tygodnia, miesigca, roku czy catego zycia. Czas wolny stanowi jego inte-
gralng czes¢.

Czas wolny jest kategoria historyczng, zostat dostrzezony juz w starozytno-
$ci m.in. przez Arystotelesa, cho¢ rozpoznawalng kategorig spoteczng stat sie
dopiero na przetomie wiekow XVIII i XIX jako przeciwstawienie czasu pracy
(zarobkowej). W odréznieniu od pracy zarobkowej, czesto postrzeganej jako
meczgca, monotonna, niesatysfakcjonujaca, atrybutami czasu wolnego jest do-
browolno$¢, niezarobkowos$¢ (niekomercyjno$¢) oraz odczuwana przyjemnosé
(satysfakcja). To jednostka decyduje o formie i sposobie speiniania wolnego
czasu, zgodnie ze swoimi preferencjami, warto$ciami czy zwyczajami.

Jest to zagadnienie wielowymiarowe i interdyscyplinarne, co implikuje
problemy definicyjne. Nie ma jednej definicji, ktora w petni oddataby fizyczne,
fizjologiczne, psychologiczne, psychiczne i spoteczno-kulturowe aspekty poje-
cia czasu wolnego. Stad rozne podejscia i propozycje klasyfikacji definicji, kto-
rych przyktady zostaty przedstawione na rys. 17.

Zgodnie z definicja Dumazediera (o charakterze funkcjonalnym) czas wol-
ny obejmuje wszystkie zajecia, ktorym moze si¢ poswiecic jednostka z wlasnej
woli w celu wypoczynku, rozrywki, samorozwoju (doskonalenia umiejgtnosci,
poszerzania wiedzy, dziatalnosci wolontariackiej), poza obowiazkami zawodo-
wymi, rodzinnymi i spotecznymi'® [Dumazedier, 1960, s. 527]. W podobny spo-
sob czas wolny definiuje R. Wroczynski [1974, s. 213] jako ,,czas pozostaty po
wykonaniu obowigzkéw rodzinnych, zawodowych, spotecznych i przeznaczony
na odpoczynek, rozrywke oraz rozwoj wlasnych zainteresowan zgodnie z zami-
lowaniami i upodobaniami”. Rozw6j badan oraz zmiana postrzegania czasu
wolnego doprowadzity do rekapitulacji definiowanego pojecia. W pdzniejszej
definicji Dumazedier [1974] wyklucza zakres czynnosci, ktore wczesniej byty
postrzegane jako wypoczynek, ograniczajac czas wolny wylacznie do samoro-
zwoju, wprowadzajac dobrowolnos¢ i przyjemnos¢ jako cechy spedzania czasu
wolnego.

10 Warto zwrécié uwage na pewne niedoskonatosci thumaczenia definicji czasu wolnego Dumaze-
diera z j¢zyka francuskiego, o czym szerzej pisze A.J. Veal [2019, s. 187-200].
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« instrumentalne — czas wolny, w ktérym uwarunkowania zewnetrzne —
ekonomiczne oraz spoteczne — nie wplywaja na zachowania jednostki;
jednostka nie wykonuje czynnosci obligatoryjnych;

M. Bombol * behawioralne — czas wolny postrzegany z pespektywy specyficznych

: zachowan, przede wszystkim prowadzacych do przyjemnosci, odprezenia
i satysfakcji;

* duchowe — czas wolny rozumiany jako stan umystu, przeznaczony na
samodoskonalenie

« strukturalne — akcentuja czynnosci wykonywane (lub nie) w czasie
wolnym, np. aktywnos$¢ sportowa;

« funkcjonalne — wskazuja funkcje czasu wolnego, np. relaks, rozwoj
osobowosci;

« atrybutywne — odnosza si¢ do jednostki, jej mocy sprawczej, do cech
specyficznych dla definiowanego zjawiska, podkreslaja antropocentryzm
i podmiotowos¢

M. Czerepaniak-

-Walczak

* psychologiczno-subiektywne — czas wolny jako sposob postgpowania,
stan duszy, stosunek do wykonywanej czynnosci;

» rezydualne — czas wolny jako czas pozostaly po wykonaniu obowiazkow;

* autonomiczno-osobiste — czas przeznaczony na czynnosci dobrowolne;

M. Gagacka * normatywno-funkcjonalne — czas wykorzystany w konkretnym celu,
np. samorozwoju, wypoczynku, pogtebiania wiedzy;

* behawioralne — czas wolny postrzegany przez pryzmat zachowan,
ktore prowadza do odpoczynku;

« ekonomiczne — czas niepodlegajacy sprzedazy, nalezacy do jednostki
bez wzgledu na sposéb wykorzystania

Rysunek 17. Podziat definicji czasu wolnego

Zrédto: M. Czerepaniak-Walczak [2007, s. 219-236]; M. Gagacka [2007, s. 122]; M. Bombol [2009, s. 78-79].

Z przedstawionego, szerokiego ujecia czasu wynikaja funkcje, ktore sa mu
przypisywane, a ktorych przyktady zostaly przedstawione na rys. 18. Odpo-
wiednia i1lo$¢ czasu wolnego i forma jego spedzania sprzyja odbudowie i kumu-
lowaniu energii zuzywanej podczas nauki, pracy lub innej aktywnosci, przyczy-
niajgc si¢ rowniez do poprawy zdrowia oraz rozwoju umystowego, fizycznego
i duchowego. Pomaga takze w budowaniu, utrzymaniu i wzmacnianiu wi¢zi
spotecznych. W zwigzku z tym roézne formy spedzania wolnego czasu pelnig
rozne funkcje.
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* bezinteresowne i niewymuszone poszerzenie wiedzy,
nabywanie kompetencji, doksztalcanie sig,
* rozwoj osobisty
edukacyjna
* wszystkie zajecia ulatwiajace przyswajanie sobie lub wpajanie
komus okreslonych zasad, norm postgpowania, stylu bycia
J
. . L. )
* tworzenie lub przyswajanie wartosci kulturowych, kontakt
z tworcami kultury materialne;j i kultury fizyczne;j,
* uczestnictwo w imprezach kulturalnych, zespoty amatorskie,
korzystanie z mass mediow
N
» wszystkie dziatania, majace na celu odprezenie, relaks,
odpoczynek fizyczny i psychiczny, regeneracjg organizmu
wypoczynkowa <
N
* budowanie wi¢zi i relacji w rodzinie, miedzy rowiesnikami,
 zaspokajajace potrzeby przynaleznosci, osiagnig¢, uznania
integracyjna /
N
* stuzy rownowazeniu brakow bedacych skutkiem pracy
zawodowej i innych obowigzkow
J

kompensacyjna

Rysunek 18. Funkcje czasu wolnego

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: E. Wnuk-Lipinski [1972, s. 10]; M. Kwilecka, Z. Brozek
[2007,s. 63].

Czas wolny moze by¢ takze definiowany na plaszczyznach obiektywnej
i subiektywnej [Neulinger, 1981]. Pierwsza z nich odnosi si¢ do realizowanych
dobrowolnie czynnosci (poza obowigzkami zawodowymi i pozazawodowymi),
np. aktywnos$ci fizycznej czy umystowej. Druga odpowiada za stan umystu,
zwigzana jest z marzeniami, odczuciami, przezywanymi emocjami oraz zdolno-
$cig do autorefleksji w czasie wolnym.

W rozwazaniach na temat czasu wolnego zwraca si¢ uwage na jego dua-
lizm, w aspekcie ilosciowym stanowi on podstawe analizy dobowego budzetu
czasu, ktory pozostaje po wykonaniu wszelkich obowigzkow zawodowych i poza-
zawodowych oraz po zaspokojeniu podstawowych potrzeb (fizjologicznych i hi-
gienicznych), natomiast w aspekcie jakoSciowym wskazuje si¢ na czas, ktorym
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jednostka moze swobodnie dysponowac, przeznaczajgc go np. na rozrywke czy
samorozwoj, co stanowi jeden z elementéw wptywajacych na jakos¢ zycia [Wi-
niarski, 2011, s. 15-16].

Podsumowujac, chociaz istnieje wiele definicji tego terminu, czas wolny
jest zwykle rozumiany jako czas, ktory pozostaje w dyspozycji jednostki po
wykonaniu wszystkich czynno$ci majacych na celu zaspokojenie potrzeb biolo-
gicznych i higienicznych oraz czynnos$ci zwigzanych z pracg zarobkowa, obo-
wigzkami domowymi lub edukacja. W zaleznosci od ilo$ci wolnego czasu, ja-
kim dysponuje cztowiek, moze on by¢ z niego bardziej lub mniej zadowolony.

Uwzgledniajac powyzsze, respondenci zostali poproszeni o ocen¢ zadowo-
lenia z ilo$ci wolnego czasu w skali 1-7, gdzie 1 oznaczato ,,jestem bardzo nie-
zadowolony(a)”, za$ 7 — ,,jestem bardzo zadowolony(a)”. Ponad 10% respondentek
w 2020 roku i prawie 12% w 2021 roku byto bardzo niezadowolonych z ilo$ci
wolnego czasu (oceny 1-2), co moze wskazywac na coraz wigksze zmgczenie
nadmiarem obowigzkow wraz z wydtuzajacym si¢ czasem trwania pandemii.
Podobne odczucia charakteryzowato tylko nieco ponad 6% me¢zczyzn w 2020
roku oraz 4,3% w 2021 roku. Jednoczes$nie ponad 24% kobiet i mezczyzn byto
bardzo zadowolonych z ilo$ci wolnego czasu (oceny 6-7), co przedstawiono na
wykresie 32.
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Mgzezyzni -T_
—
N
IS 4,2
Kobiety 225
17
Mezczyzni A
o
AN
o
« 1,96
Kobiety 21,54
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m]l m2 m3 n4 m5 mo W7

Wykres 32. Zadowolenie z czasu wolnego w opinii kobiet i mezczyzn
w latach 20201 2021 (% wskazan)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.
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Zmiany zachodzace we wspotczesnym $wiecie, w tym rozwdj technologii,
mialy prowadzi¢ do wydtuzania czasu wolnego, jednak praca zarobkowa w wielu
przypadkach nadal dominuje w Zyciu ludzi, przyczyniajac si¢ do ograniczania ilo$ci
wolnego czasu [Kleiber, 2000; Lewis, 2003; Jacobs i Gerson, 2008], a w konse-
kwencji pogarszania si¢ jako$ci zycia. Zycie w ciggtym poépiechu, permanentna
rywalizacja, wszechobecny konsumpcjonizm i dgzenie do posiadania powoduja,
ze aby sprosta¢ tym wymaganiom, cztowiek pracuje coraz wiecej kosztem czasu
wolnego. Jednak holistyczny rozwoj cztowieka powinien obejmowaé odpowied-
nio dobrane formy i sposoby spedzania wolnego czasu, ktore beda korzystne dla
zdrowia fizycznego i psychicznego, jednoczesnie dajac satysfakcje i przyjemnosc.

Wybdr form spedzania wolnego czasu determinowany jest przez wiele
czynnikow, takich jak: indywidualne cechy spoteczne (wiek, pte¢, wyksztatce-
nie, wykonywany zawod, warunki materialne, osobowos¢ itp.) czy dostepnosé
do infrastruktury spoteczno-kulturowej [Lloyd i Auld, 2002].

Sposoby spedzania czasu wolnego stajg si¢ coraz bardziej zrdznicowane,
obok tradycyjnych form, takich jak: ogladanie filmoéw, czytanie ksigzki, stuchanie
muzyki, spotkania towarzyskie czy spacery i rozmyslanie, coraz czesciej wyste-
puja te wymagajace okreslonych naktadow finansowych (rézne formy aktywno-
$ci fizycznej, indywidualne wycieczki i zwiedzanie zakatkéw $wiata). Wraz ze
wzrostem zamoznosci i samo$wiadomosci oraz rozwojem internetu mozliwosci
rozwoju, realizacji pasji sa wrgcz nieograniczone.

Respondenci zapytani o formy spedzania wolnego czasu w 2020 roku naj-
czesciej wskazywali przegladanie stron internetowych oraz ogladanie telewizji.
Mozna przypuszczaé, ze znaczacy wpltyw na taki rozklad odpowiedzi miaty
ograniczenia zwigzane z pandemig. Kobiety czgsciej czytaly ksigzki, gazety,
natomiast mezczyzni uprawiali sport, co przedstawiono na wykresie 33. Wsrod
innych form spedzania wolnego czasu wskazanych przez respondentow znalazty
si¢ m.in. odpoczynek w ogrodzie, na dzialce, wedkowanie, spacery z psem, gry
komputerowe, joga i medytacja.

Uwzgledniajac rozne formy spedzania wolnego czasu, respondenci zostali
poproszeni o ocen¢ stopnia zadowolenia z niego. Skala ocen, podobnie jak we
wezesniejszym pytaniu, ksztaltowata si¢ od 1-7. Z uzyskanych wynikéw mozna
wnioskowaé, ze kobiety sa mniej zadowolone ze sposobu spedzania wolnego
czasu w porOwnaniu z mezczyznami. Najnizsze oceny (1-2) wskazato ponad
13% respondentek oraz tylko 9% mezczyzn, natomiast najwyzsze (6-7) taki sam
odsetek niezaleznie od pici (24%), co przedstawiono na wykresie 34.
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.
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Podsumowujac, dysponowanie odpowiednig ilo$cig wolnego czasu oraz
umiejetne zarzadzanie nim pozwala nie tylko odpoczaé, zrelaksowaé sig, ale
takze rozwija¢ zainteresowania, przyczyniajac si¢ do rozwoju osobowosci jed-
nostki 1 podnoszenia kultury calego spoleczenstwa. Niewystarczajagce zasoby
wolnego czasu lub jego brak wplywa negatywnie na zdrowie fizyczne i psy-
chiczne, zachowanie rownowagi pomi¢dzy réznymi sferami zycia oraz zadowo-
lenie z niego. Warto przy tym podkresli¢, ze pomimo krotszego przecietnego cza-
su pracy kobiet, nie dysponujg one wickszg iloscia wolnego czasu. Nadal kobiety
poswiecaja znaczenie wigcej czasu na wykonywanie nieodptatnych prac domo-
wych. W Polsce kobiety posiadajg o ok. 0,5 godziny mniej czasu ha Swoje potrze-
by niz mezczyzni. To powoduje, ze wprawdzie zmiany zachodzace w XXI wieku
sprzyjaja zmianie podejs$cia do czasu wolnego i traktowania go jako dopetnienie
i kontynuacje pracy, a nie stawiania go w opozycji do pracy zawodowej, to jed-
nak pozostaje to wickszym wyzwaniem dla kobiet niz dla mezczyzn.
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Podsumowanie

Zycie czlowieka to skomplikowana sie¢ wspotzaleznosci wystepujacych
pomiedzy jego réznymi obszarami oraz otoczeniem. Na ich ksztalttowanie oraz
ocen¢ wplywa wiele czynnikow zwigzanych m.in. z cechami spoteczno-demo-
graficznymi jednostki, warunkami zycia, $rodowiskiem pracy, uwarunkowaniami
spoteczno-ekonomicznymi, jak réwniez porownania wlasnego zycia i osiagnieé
do innych o0s6b, np. rodziny, przyjaciot czy znajomych. Podlegaja one bezustan-
nym zmianom zwigzanym z postepujaca globalizacja, digitalizacja, rozwojem
technologii oraz postepem cywilizacyjnym.

Nowe trendy, a takze nieprzewidywalne zjawiska, takie jak pandemia
COVID-19, nie pozostajag bez wplywu na codzienne funkcjonowanie jednostki
pehnigcej w zyciu rdzne role — pracownika, rodzica, dziecka, matzonka, partnera.
W tak dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkach relacje pomigdzy pracg zawo-
dowa a obowigzkami pozazawodowymi, w tym opiekunczymi, oraz czasem wol-
nym zostajg zaburzone, stajac si¢ wyzwaniem dla badaczy, pracodawcow i pra-
cownikow.

Zmiany w sferze pracy dotycza nie tylko jej przedmiotu, ale takze sposobu,
miejsca i czasu jej wykonywania, co prowadzi do daleko idacych konsekwencji
spotecznych i ekonomicznych. Wiele organizacji wymaga wigkszej elastyczno-
$ci, wdraza nowe technologie i Sp0osSoby organizacji pracy w odpowiedzi na pre-
sje konkurencyjng. Pracownicy, ktorzy chca pozosta¢ atrakcyjnymi dla rynku
pracy, muszg sprosta¢ tym oczekiwaniom. Wzrost wykorzystania pracy zdalnej,
cze$ciowo wymuszony przez pandemi¢ COVID-19, powoduje, ze pracownicy
czesto sg dostgpni dla pracodawcy bez przerw, utrzymujac kontakt telefoniczny
czy e-mailowy z przetozonymi i wspotpracownikami. Wymaga to od pracowni-
kéw odpowiednich kompetencji w sferze organizacji czasu pracy, aby zachowac
rownowage pomiedzy réznymi sferami zycia. Majac na uwadze wady tego roz-



wigzania, wskazywane zarowno przez pracodawcow, jak i pracownikow, coraz
czesciej przyjmuje sie jako optymalne rozwigzanie prace hybrydowa, ktdéra po-
zwala wykonywac czgs¢ obowiazkow poza miejscem pracy, a jednoczesnie nie
pozbawia pracownikow mozliwosci bezposredniego kontaktu z przetozonymi
i wspolpracownikami, przyczyniajac si¢ do zachowania rownowagi w zyciu.

Na jej utrzymanie zwracajg takze uwage pracodawcy, czgsto w odpowiedzi
na zmieniajace si¢ oczekiwania, warto$ci i aspiracje pracownikow, ale takze aby
zwigkszy¢ lojalno$¢ i zmniejszy¢ rotacj¢ pracownikow. Tym bardziej, ze jak
pokazuja badania, jako warunek szczesliwego zycia respondenci wskazywali
udane matzenstwo oraz dzieci. Biorac pod uwagg specyficzng sytuacje prowa-
dzonych badan, réwnie waznym aspektem szczg$liwego zycia byto zdrowie.
Respondenci doceniali takze wagg relacji z przyjaciotmi, optymizm i pogode
ducha, cho¢ w znacznie mniejszym stopniu. Co ciekawe, praca i pienigdze, co
potwierdzaja takze wyniki innych badan, cho¢ istotne, nie gwarantuja szczgscia.
Warunki materialne i ich pochodne stanowig pewien punkt odniesienia dla jako-
$ci zycia, ale znacznie wazniejsze sg relacje z bliskimi, zdrowie oraz rownowaga
w zyciu. Na ich docenienie w wigkszym stopniu dodatkowo wptyneta pandemia
COVID-19 i obostrzenia wprowadzane w trakcie jej trwania.

Majac $wiadomosé, ze zycie zawodowe i rodzinne to wspolzalezne, kom-
plementarne dziedziny, zasoby czasu, jakimi dysponuje jednostka, powinny by¢
w odpowiedni sposdb pomiedzy nimi dzielone. Na obowiagzki zawodowe aktyw-
ni zawodowo przeznaczaja przecigtnie 30-35% dobowego budzetu czasu, cho¢
sa liczne wyjatki. Ale pracy nie mozna postrzegac tylko w konteks$cie czasu, to
takze kwestia zaangazowania, emocji, ktore jej towarzysza, a w konsekwencji
odczuwana satysfakcja lub jej brak z wykonywanych obowigzkéw zawodowych.
Poziom satysfakcji odzwierciedla stopien spetnienia, zadowolenia z wykonywa-
nych obowigzkow zawodowych. Dla wielu 0sob praca jest nie tylko podstawo-
wym zrodtem dochodu, pozwalajacym na zaspokajanie podstawowych potrzeb
konsumpcyjnych oraz osiagnigcie okre§lonego statusu materialnego, ale pozwala
takze zaspokaja¢ wiele innych potrzeb wyzszego rzedu, w tym przynaleznosci,
szacunku, samorozwoju. Jest wyznacznikiem pozycji spoteczno-zawodowej jed-
nostki, co potwierdzajg uzyskane wyniki badan.

Nalezy jednak pamigtac, ze wiele osob pracuje znacznie dluzej, w warunkach
permanentnego napigcia, stresu, rosngcej niepewnosci zatrudnienia. Wprawdzie
stres jest nieodlacznym aspektem zycia cztowieka, to jednak przediuzajacy si¢
czas jego trwania oraz nasileniec mogg negatywnie oddzialywaé na cztowieka —
jego zdrowie fizyczne i1 psychiczne. Przecigzenie pracg, wynikajace nie tylko
z liczby godzin spgdzanych w miejscu zatrudnienia, ale takze zaangazowania,

113



energii niezbednej do sprostania tym obowigzkom i wyzwaniom stanowi pro-
blem i moze zaburza¢ rownowage w zyciu.

Nie tylko $wiat pracy podlega transformacji, podobne zmiany odnoszg si¢
do pozostalej czgéci budzetu czasu, ktory obejmuje czas wolny oraz czas prze-
znaczany na zaspokajanie innych potrzeb oraz obowiazki domowe. Obserwowa-
na komercjalizacja ustug zwigzanych z wypoczynkiem, wplyw globalizacji 1 roz-
WOju internetu wptywa na poziom zadowolenia ze sposobow spgdzania wolnego
czasu. W tym przypadku, podobnie jak w wielu innych, przedstawionych w mo-
nografii sytuacjach dotyczacych sfery zawodowej i osobistej, kobiety odczuwaja
wigkszy dyskomfort i niezadowolenie.

Podsumowujac, przedstawione wyniki badan, poza aspektem poznawczym,
maja rowniez walor aplikacyjny. Wylaniajace si¢ z nich opinie mieszkancow
Polski stanowig wazne informacje dla badaczy, ale przede wszystkim pracodaw-
coOw. Majac swiadomosé, ze oceny respondentdw maja charakter subiektywny,
co wynika m.in. ze zréznicowania potrzeb i oczekiwan jednostek, ich systemu
wartosci, aspiracji, jak rOwniez porownywania swojego zycia z innymi osobami,
wazne wydaje si¢ na poziomie krajowym:

e monitorowanie odczuwane] jakos$ci zycia, ze szczegdlnym uwzglednieniem
satysfakcji z pracy i zycia osobistego,

e wypracowanie metodologii badan uwzgledniajacej nowe wskazniki adekwat-
ne do zmieniajacych sie¢ warunkow,

e systematyczne dostosowywanie regulacji prawnych do zmieniajagcych sig
warunkow.

Na poziomie organizacyjnym:

e identyfikacji kluczowych probleméw w $rodowisku pracy, w tym zwigza-
nych z praca zdalna,

e uznania i przestrzegania prawa pracownikow do bycia off-line,

e badan oczekiwan pracownikow,

e Dbadan satysfakcji z pracy,

e wyrownywania dysproporcji pomiedzy kobietami a m¢zczyznami w obszarze
zatrudnienia.

Na poziomie indywidualnym:

e danie sobie prawa do bycia off-line,

e umiejetnego wykorzystywania mozliwos$ci pracy zdalnej/hybrydowe;j,

e stosowania technik zarzadzania czasem i unikania prokrastynacji,

e zwrocenia wigkszej uwagi na zachowanie rownowagi pomiedzy pracg zawo-
dowa a zyciem osobistym.
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Podsumowujac, badania relacji praca — obowigzki pozazawodowe — czas
wolny (jako kluczowych elementéw jakosci zycia) majg charakter interdyscypli-
narny i stanowia wyzwanie dla badaczy. Kazdy z nich obejmuje szeroki zakres
zréznicowanych zagadnien. Powinny bowiem dotyczy¢ zaré6wno zagadnienia
organizacji pracy, w tym czasu pracy, form zatrudnienia, doswiadczen i odczué
pracownikow, jak i czasu wolnego — jego ilosci oraz sposobow spedzania, w tym
odpoczynku, rozwoju itp. Ich wzajemne relacje wptywajg na satysfakcje z pracy
oraz zycia, a w konsekwencji na jako$¢ zycia. Bez dobrego wspotistnienia tych
dwdch sfer udane zycie nie jest mozliwe, z czego zdaje sobie sprawe nie tylko
kazdy cztowiek indywidualnie, ale takze coraz czgsciej pracodawcy, wspierajacy
pracownikéw w ich r6wnowazeniu i wzajemnym przenikaniu.
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Swiat pracy zmienia si¢ nieustannie pod wplywem roznych czynnikow, wérdd ktorych istotne znacze-
nie w ostatnich latach miata pandemia COVID-19 i jej konsekwencje. Obostrzenia, wprowadzane przez
rzady poszczeg6lnych krajow niemal z dnia na dzien, wymagaly znacznej elastycznosci zaréwno ze
strony pracodawcow, jak 1 pracobiorcéw. Obok wielu korzysci wdrazanych rozwiazan, w tym szerszego
wykorzystania pracy zdalnej, przyniosly one réwniez duzo wyzwan 1 probleméw. Jednym z nich byto
utrzymanie rownowagi pomiedzy roznymi sferami zycia zawodowego i pozazawodowego w tak wyjat-
kowych warunkach. Miejsce zamieszkania stalo si¢ bowiem dla wielu 0os6b nie tylko miejscem pracy, ale
takze nauki 1 wypoczynku, a wspoldzielenie ograniczonej przestrzeni z innymi czlonkami gospodarstw
domowych wymagalto sztuki kompromisu. Ze wzgledu na wielowymiarowosc 1 ztozonos¢ tych kategorii
oraz ich wzajemne powigzania w opracowaniu skupiono si¢ gtéwnie na: warunkach pracy, czasie wolnym,
sytuacji rodzinnej 1 zyciowej, cho¢ w réznym zakresie. Punktem odniesienia dla ich oceny w kontekscie
jakosci zycia Polakow byly pozostale kraje czlonkowskie Unii Europejskiej.

Autorka wyraza nadzieje, ze zaprezentowane w monografii rozwazania okaza si¢ inspirujace dla
Czytelnikéw poszukujacych odpowiedzi na pytania dotyczace wplywu pandemii COVID-19 na zycie
jednostek 1 spoleczenistw, jego jakos§¢ oraz przyszlos¢ pracy w Swiecie postpandemicznym.

Anna Skérska — doktor habilitowany nauk spotecznych w dyscyplinie ekonomia i finanse, inzynier,
profesor w Katedrze Analiz i Prognozowania Rynku Pracy na Wydziale Ekonomii Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach. Zainteresowania naukowe autorki koncentruja si¢ wokot zagadnien
ekonomicznych, ze szczegblnym uwzglednieniem probleméw rynku pracy — elastycznosci, pracy
zdalnej, czasu pracy, rbwnowagi w zyciu zawodowym i rodzinnym. W swoich pracach badawczych anali-
zuje takze zagadnienia dotyczace przemian strukturalnych, innowacji, wiedzy, kapitalu ludzkiego,
rozwoju gospodarek cyfrowych 1 ich wplywu na funkcjonowanie rynku pracy w ukladzie regionalnym,
krajowym oraz miedzynarodowym. Jej dorobek obejmuje ponad 120 publikacji, w tym artykuly w czaso-
pismach krajowych i zagranicznych oraz rozdzialy w monografiach. Jest autorka oraz wspolautorka
monografii naukowych, a takze autorka podrecznika ,,Rynek pracy. Wybrane zagadnienia”.
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