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Abstract

Theoretical background: In recent years, the literature emphasizes the role of employee well-being and
work-life balance which are important for the satisfaction of the professional life of employees.

Purpose of the article: Presentation of the level of well-being and satisfaction with the professional life
of young women aged 25 to 35 living in the Lublin Voivodeship.

Research methods: Easton and Van Laar survey questionnaire. The study covered 155 women aged 25 to
35 living in the Lublin Voivodeship.

Main findings: The results indicate an average level of satisfaction with working life. The relationship
between satisfaction with professional life and having children and the position held was found. In the
future, when carrying out research, it is worth considering the nature of the profession performed by women,
not just age or having children.
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Abstrakt

Uzasadnienie teoretyczne: W ostatnich latach w literaturze podkresla si¢ rol¢ dobrostanu pracownikéw
i rownowagi praca—zycie, ktore sa istotne dla satysfakcji z zycia zawodowego zatrudnionych.

Cel artykulu: Zaprezentowanie poziomu dobrostanu i satysfakcji z zycia zawodowego mtodych kobiet
w wieku od 25 do 35 lat, mieszkajacych w wojewodztwie lubelskim.

Metody badawcze: Kwestionariusz ankiety Easton i Van Laar. Badaniem objeto 155 kobiet w wieku od
25 do 35 lat, mieszkajacych w wojewodztwie lubelskim.

Glowne wnioski: Efekty badan wskazuja na sredni poziom satysfakcji z zycia zawodowego. Stwierdzono
zwigzek satysfakcji z zycia zawodowego z posiadaniem dzieci oraz zajmowanym stanowiskiem. W przy-
sztosci, wykonujac badania, warto wzia¢ pod uwagg charakter wykonywanego przez kobiety zawodu, a nie
tylko wiek czy posiadanie dzieci.

Wprowadzenie

W ostatnich latach w literaturze z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi podkre-
$la si¢ znaczenie dobrostanu pracownikow i rdwnowagi praca—zycie, ktore sg istotne
dla satysfakcji z zycia zawodowego zatrudnionych. Brak rownowagi migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym, czyli trudnosci z godzeniem obowigzkéw zwigzanych
z pracg i zyciem osobistym, negatywnie oddziatuje na dobrostan i satysfakcje z zycia
zawodowego. Brak rownowagi prowadzi do konfliktu miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym (Friedman & Greenhaus, 2000; Kreiner, Hollensbe, & Sheep, 2009).
W szczegolnoscei dotyczy to mtodych kobiet, ktore muszg godzi¢ karier¢ zawodowa
z obowigzkami rodzinnymi. Na problem réwnowagi praca—zycie zwrocita uwage
amerykanska badaczka Kanter (1977), ktora interesuje si¢ wptywem pracy kobiet
na rodzin¢. Duzy wktad ma takze Schor (1991) w kontekscie debaty na temat row-
nowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Jak wynika z badan, sytuacja
zawodowa kobiet w Polsce jest dobra. ,,The Economist” w 2018 r. umiescit Polske
na siodmym miejscu (na 29 panstw) w rankingu krajow, ktore sg przyjazne dla ko-
biet aktywnych zawodowo. Wciaz jednak interesujace jest poznanie odpowiedzi na
pytanie, jak mtode kobiety postrzegaja swoj dobrostan i jakos$¢ zycia zawodowego.
W niniejszym artykule przedstawiono wyniki badan przeprowadzonych na grupie
kobiet z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety.

Dobrostan i réwnowaga praca—zycie

W literaturze przedmiotu popularnym okres§leniem w ostatnich latach stato si¢
pojecie well-being, czyli ,,dobrostan”. Jak podaje WHO (1948), termin ten oznacza
stan pelnego fizycznego, psychicznego i spotecznego dobrostanu, a nie tylko brak
choroby. W Polsce dobrostan jest taczony z satysfakcja z jakosci zycia zawodowe-
go (Mendryk & Rakowska, 2016). Zdaniem Niskiewicz (2016) dobrostan mozna
zdefiniowac¢ jako efekt poznawczej i emocjonalnej oceny zycia jednostki, na ktora
sktada si¢ spetniona satysfakcja egzystencjonalna. Przejawia si¢ on zadowoleniem,
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szcze$ciem, pozytywnymi emocjami, ktoére towarzysza cztowiekowi. Dobrostan
wigzany jest takze z relacjami rodzinnymi i matzenskimi oraz z pelnionymi rolami
spolecznymi i zawodowymi (Kara§ & Cieciuch, 2017).

Dobrostan moze by¢ rowniez analizowany w kontek$cie warto$ci. Zar6wno
kobiety, jak i megzczyzni maja zblizone warto$ci zyciowe, ale zmieniajg si¢ one na
przestrzeni zycia, co w przypadku kobiet jest zwigzane z petnieniem rol rodziciel-
skich (Major, Morganson, & Bolen, 2013). Wybor kariery zawodowej przez kobiety
zalezy od mozliwosci zachowania rownowagi migdzy zyciem zawodowym a pry-
watnym (Rakowska & Cichorzewska, 2019).

Problem zachowania rownowagi praca—zycie i zwigzany z tym dobrostan dotyczy
pracownikow w réznym wieku. Wraz z uplywem czasu zmieniajg si¢ role zyciowe
i spoteczne, a w zwiazku z tym zmianie ulegaja tez petnione obowiazki (Hildt-Ciupin-
ska, 2014). Rownowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym jest niezbedna
dla kobiet, co moze wynika¢ z petnionej przez nie roli spotecznej. Z badan wynika,
ze postawa wobec rownowagi praca—zycie ulega zmianie wraz z wiekiem. Badacze
wskazujg m.in. na trudnosci pracownikéw w zaspokajaniu potrzeb w pracy i poza
nig (Carlson, Kacmar, Wayne, & Grzywacz, 2006). Niektérzy wymieniajg rowniez
wplyw konfliktu praca—zycie na prac¢ zawodowg (w tym na zdolno$¢ do pracy,
satysfakcj¢ z niej, dobre samopoczucie w pracy, motywacj¢ itp.).

Zdaniem Smodera (2012) work-life balance jest zachowany, jesli cztowiek:

— ma mozliwos$¢ osiagniecia celow w roznych sferach zycia,

— dos$wiadcza satysfakcji we wszystkich obszarach zycia,

— zobowigzania zawodowe godzi z obowigzkami rodzinnymi, naukg, zaanga-

zowaniem spotecznym, odpoczynkiem,

— dazy do samorealizacji w wielu aspektach zycia,

— sfer¢ osobista i zawodowa postrzega jako obszary komplementarne, a nie

opozycyjne,

— potrafi wlasciwie organizowaé czas, wykorzystuje dostgpne wsparcie (ze

strony rodziny, wspotpracownikow).

Z badan wynika, ze w przypadku kobiet — inaczej niz w przypadku mezczyzn —
wraz z wiekiem zmienia si¢ znaczenie przypisane rownowadze praca—zycie (Rakow-
ska & Cichorzewska, 2019), co wynika w duzej mierze z petnionych rol spotecznych.
Dodac¢ nalezy, ze polskie kobiety sa bardzo aktywne na rynku pracy, co oznacza, ze
muszg stara¢ si¢ godzi¢ role spoteczne i zawodowe. Dlatego ciekawe jest poznanie
odpowiedzi na pytanie, jak oceniajg swdj dobrostan i satysfakcje z zycia zawodo-
wego. W szczegdlnosci dotyczy to mlodych kobiet, ktore znajduja si¢ na poczatku
kariery zawodowej i jednoczes$nie petnia okreslone role spoteczne.
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Koncepcja jakosci zycia zawodowego

Jakos$¢ zycia zawodowego stata si¢ ostatnio interesujgcym obszarem badawczym.
W literaturze mozna spotkac¢ si¢ ze stanowiskiem, ze jednym z jej wyznacznikow
jest satysfakqa z pracy. Moze by¢ ona rozumiana jako:

— poziom odczuwanego szczescia, satysfakcji czy zadowolenia z zycia,

— zakres realizacji wlasnych potrzeb i dgzen,

— poziom wlasnego rozwoju i zadowolenia z Zycia prywatnego (Krause, Zyta,
& Nosarzewska, 2010),

— zadowolenie z osiggni¢¢ wiasnych oraz z warunkow bytowania (Diener,
Emmons, Larsen, & Griffin, 1985).

Obszar zawodowy jest §ci§le zwiazany z satysfakcja z wykonywanego zawodu.
Jak podaje Banka (2000), satysfakcja z pracy ,,jest uczuciowa reakcjg przyjemnosci
lub przykrosci, doznawanej w zwigzku z wykonywaniem okreslonych zadan, funkcji
oraz rol”.

Warto doda¢, ze zycie pozazawodowe rowniez ma ogromny wptyw na jako$é
zycia zawodowego. Sktadowe to struktura wlasnego ,,ja”, wiek, zycie rodzinne oraz
status spoteczny. W jakosc¢ zycia zawodowego wpisuje si¢ tez klimat psychologiczny,
ktory wigze si¢ z postrzeganiem §rodowiska organizacyjnego, co z kolei oddziatuje
na emocje i motywacje pracownikow (Wolowska, 2013).

Ciekawg koncepcje ,,jakosci zycia zawodowego” zaproponowali Easton i Van
Laar (2012, 2014). Naukowcy ci stworzyli model Jako$ci Zycia Zawodowego, do kt6-
rego przygotowali kwestionariusz ankiety ,,Jako$¢ Zycia Zawodowego” (WRQoL).
Narzedzie to jest przydatne w wielu organizacjach na catym $wiecie. Wspomniani
badacze uwazaja, ze odczucia dotyczace jakosci zycia zawodowego w duzej mierze
zaleza od indywidualnych do$wiadczen w pracy oraz czynnikow, ktore maja na to
wptyw. Osobiste predyspozycje, ogolny dobrostan i warunki pracy oddziatuja na to,
jak dana osoba zachowuje si¢ w miejscu pracy i co do niej wnosi. Worrall i Cooper
(2006) zauwazyli, ze lepsza jako$¢ pracy niesie za sobg wiele korzysci dla jednostki
1 organizacji. Co wazne, dowiedli m.in. istnienie zwigzkéw miedzy jakoS$cia zycia
zawodowego a spadkiem absencji chorobowej, co w konsekwencji prowadzi do
wzrostu przychodoéw firmy. Niski poziom dobrego samopoczucia w pracy moze
kosztowa¢ okoto 5-10% produktu narodowego brutto rocznie, dlatego warto badac
poziom satysfakcji z zycia zawodowego pracownikow.

Metodyka badan

Celem badan byto zidentyfikowanie poziomu zadowolenia z jakosci zycia zawodo-
wego mtodych pracujacych kobiet w wieku od 25 do 35 lat z wojewodztwa lubelskiego.
Do realizacji celu wykorzystano kwestionariusz ankiety opracowany przez Eastona
i Van Laara (2018). W literaturze mozna odnalez¢ kilka pozycji odnoszacych si¢ do
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tej problematyki. Kanter (1977), Schor (1991) oraz Major, Morganson i Bolen (2013)
w swoich publikacjach nawigzujg do zwigzku miedzy posiadaniem dzieci a oceng
jakosci zycia zawodowego 1 postaw z tym zwigzanych. Drzezdzon (2006) za$ uwaza,
ze jako$¢ pracy zawodowej w istotnym stopniu decyduje o ogdlnej jakosci zycia.

Sformutowano nastepujace pytania badawcze:

1. Czy istnieje zwiazek miedzy stanowiskiem a oceng jakosci zycia zawodowego

w kontekscie poszczegodlnych szesciu skal?

2. Czy istnieje zwigzek miedzy posiadaniem dzieci a oceng jakoSci Zzycia

zawodowego w kontekscie poszczegolnych szesciu skal?

Narze¢dzie badawcze. Do badania wykorzystano kwestionariusz ankiety z sze-
Scioma skalami Eastona i Van Laara (2018).

Ogo6lne samopoczucie (GWB). Skala ta obejmuje szerszy aspekt samopo-
czucia psychicznego oraz og6élne zdrowie fizyczne. Samopoczucie psychiczne moze
wplywaé na wydajnos¢ danej osoby w pracy (trzy pytania).

Rownowaga migdzy pracg a zyciem prywatnym (HWI). Skala work-life
balance pozwala oceni¢, w jakim stopniu pracownicy czujg, ze maja kontrole nad
tym, kiedy, gdzie i jak dziatajg (trzy pytania). Jest ona szczegdlnie wazna dla mtodych
kobiet (Rakowska & Cichorzewska, 2019).

Satysfakcja z pracy i kariery zawodowej (JCS). Skala JCS prezentuje
poziom satysfakcji, jaki miejsce pracy zapewnia osobie zatrudnionej. Wskazuje
tez na to, co sprawia, ze czuja si¢ dobrze: poczucie spetnienia, wysoka samoocena
i realizacja potencjatu. Wspotczynnik ten jest zwigzany z warunkami pracy (WKS)
w ramach modelu QoWL (sze$¢ pytan).

Kontrola w pracy (CAW). Postrzeganie kontroli moze by¢ zwigzane z ro6znymi
aspektami pracy, w tym z mozliwoscig przyczynienia si¢ do procesu podejmowania
decyzji, ktore dotycza pracownikow (trzy pytania).

Warunki pracy (WCS). Skala obejmuje zadowolenie z podstawowych zaso-
bow, warunkow i bezpieczenstwa pracy, niezbednych do skutecznego wykonywania
swoich zadan (trzy pytania).

Stres w pracy (SAW). Stres w pracy jest szkodliwa reakcja fizyczna i emocjo-
nalng, wystepujaca, gdy wymagania pracy sa wyzsze niz mozliwosci, zasoby i po-
trzeby pracownika. Czynnik ten zawiera dwa pytania, a jego skala byta odwrocona.

Charakterystyka préby badawczej

Dobor proby badawczej miat charakter celowy. Do badania zaproszono mtode
i pracujace kobiety w wieku od 25 do 35 lat. Zastosowano metode kuli $niezne;j.
Kwestionariusz ankiety umieszczono na platformie gmail, gdzie byt on anonimowo
wypekiany. Ostatecznie w ankiecie udziat wzigto 155 kobiet, w tym 49% responden-
tek zajmowato stanowisko wykonawcze, 43% — specjalistyczne, a 8% — kierownicze.
Ponadto 60% ankietowanych nie posiada dzieci, a 40% — posiada.
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Wyniki badan

W tabeli 1 zamieszczono ogdlne wyniki badan, tj. $rednie arytmetyczne doty-
czace poszczegbdlnych wymiarow jakosci zycia zawodowego respondentek.

Tabela 1. Wyniki badan

Dobrostan | Réwnowaga praca—zycie | Satysfakcja z pracy, kariery | Kontrola | Warunki pracy | Stres (R)
x ; SD x ; SD x ; SD x ; SD x ;SD x ; SD
Wyniki badan wlasnych
3,66; 0,98 3,44; 1,33 | 3,63; 1,14 [3,63; 1,05 ] 3,95 1,01 [2,71;1,24

x — $rednia; SD — odchylenie standardowe; w przypadku stresu skala jest odwrocona

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Z danych zamieszczonych w tabeli 1 wynika, Ze najwyzej oceniony wskaznik to
warunki pracy, a zaraz za nim znajduje si¢ odczuwany dobrostan. Respondentki maja
mniejsza kontrole nad réwnowaga pomigdzy praca a zyciem osobistym. Kontrola
W pracy zostata oceniona na 3,63 (Srednia). Zmienna dotyczaca stresu wystepujacego
W miejscu pracy jest rowna 2,71. Moze to wynika¢ z roznorodnosci branz, w ktérych
pracuja ankietowane kobiety.

Wyniki badan dotyczace stanowiska pracy i dzietno$ci znajduja si¢ w tabelach
2i3.

Tabela 2. Wyniki wedtug stanowiska pracy

Dobrostan | Rownowaga praca—zycie | Satysfakcja z pracy, kariery | Kontrola | Warunki pracy | Stres (R)
X ;SD X ;SD X ;SD X ;SD x ;SD X ;SD
Kierownicy
3,73; 1,09 | 3,39; 1,43 | 4,06; 1,23 |421;081 ] 3.87;124 [2,00;1,28
Specjalisci
3,89: 0,90 | 3.49; 1,34 | 3,80; 1,09 [3,78:095 | 4,14,091 [2,76;1,13
Wykonawcy
3,74, 1,02 | 3.40; 1,31 | 3.42; 1,13 [3.47:1,10] 3,77,1,02 ]2.98;1.27

X — $rednia; SD — odchylenie standardowe; w przypadku stresu skala jest odwrocona

Zrodto: opracowanie wiasne.

Srednie zmiennych samopoczucie oraz réownowaga pomigdzy praca a zyciem
osobistym sg najwyzsze na stanowisku specjalistycznym, a najmniejsze — na sta-
nowisku kierowniczym. Najwyzsza satysfakcje z pracy zadeklarowali kierownicy.
Wskaznik kontroli jest najbardziej nasilony u kierownikow, ktorzy majg najwickszy
zakres obowigzkow i z zasady realizujg najbardziej odpowiedzialne zadania. Warunki
pracy sa najbardziej satysfakcjonujace dla specjalistow, a najmniej — dla wykonaw-
cow. Jesli chodzi o stres w pracy, to grupa ostatnia, czyli wykonawcow, zmaga si¢
Z nim w najwyzszym stopniu, natomiast kierowniczki odczuwaja go najmnie;.
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Tabela 3. Wskazniki przy uwzglednieniu dzietnosci

Dobrostan | Réwnowaga praca—zycie | Satysfakcja z pracy, kariery | Kontrola | Warunki pracy | Stres (R)
X ;SD X ;SD X ;SD x ;SD X ;SD X ;SD
Kobiety posiadajace dzieci
3,93;0,98 | 3,39; 1,35 | 3,36; 1,15 [3511,17] 378 1,13  [2,90;1,28
Kobiety nieposiadajace dzieci
3,80, 0,98 | 3,23; 1,32 | 3,63; 1,14 [3,75;090 |  4,12;0,92 [2,82; 1,21

X - §rednia; SD — odchylenie standardowe; w przypadku stresu skala jest odwrocona

Zrodlo: opracowanie wilasne.

Kobiety, ktore posiadaja dzieci, mialy lepsze ogélne samopoczucie, jednak od-
czuwaly wigkszy stres zwigzany z pracg niz kobiety bezdzietne. Co ciekawe, kobiety,
ktore majg potomstwo, zadeklarowaty wigksza kontrole pomiedzy pracg a zyciem
osobistym (poziom istotnosci p-value = 0,7). Wickszg satysfakcje z pracy oraz
kariery przejawiaja z kolei respondentki nieposiadajace dzieci (p-value = 0,7). Kon-
trola w pracy zostata gorzej oceniona przez kobiety nieposiadajace dzieci. Roéwniez
wskaznik warunkow pracy przychylniej ocenily kobiety, ktore nie sa matkami. W tym
przypadku r6znica migdzy obiema grupami jest zauwazalna (Srednia 4,12 do 3,78).

Dyskusja wynikéw i wnioski

Przebadana grupa respondentek przejawia $rednie zadowolenie z zycia zawo-
dowego. Jak wskazujg Easton i Van Laar (2018), satysfakcja z zycia zawodowego
jest zwigzana z wykonywanym zawodem. Najpierw ci badacze testowali narzedzie
w grupie akademikow brytyjskich, gdzie zaobserwowali niskg satysfakcje z zycia
zawodowego. Podobne wnioski dotycza polskich akademikow (Rakowska, 2020).
Badane kobiety majg lepsze samopoczucie niz akademicy. Respondentki, ktore wzig-
ly udziat w opisanym badaniu, odczuwaja takze mniejszg kontrole nad rownowaga
pomigdzy praca a zyciem osobistym. Gorzej wypada kontrola w pracy, poniewaz
zostata oceniona na poziomie 3,63 (§rednia), podczas gdy akademicy uzyskali $red-
nig 3,16. Zmienna dotyczaca stresu wystepujacego w miejscu pracy jest wyzsza az
0 1,00 w stosunku do 0sdb zatrudnionych na uczelniach wyzszych. Wskazniki lepiej
ocenione przez mlode respondentki to satysfakcja z pracy oraz warunki pracy.

Ograniczeniem opisanych badan jest niereprezentatywnos¢ proby badawczej
oraz jej mala wielko§¢. W przyszto$ci warto dokonac szerszej i glebszej analizy
zwigzanej z poprawg satysfakcji z zycia zawodowego mtodych kobiet, ktdre zostajac
matkami, mogg mie¢ problem z odnalezieniem si¢ w nowe;j roli oraz z pogodzeniem
jej z pracg zawodowa. Istotny moze okazac si¢ takze wykonywany zawod. W jednym
miejscu zatrudnienia jako$¢ pracy i satysfakcja z nig zwigzana sg wyzsze, w innych
za$ sg nizsze. W wyniku przeprowadzenia analizy moze si¢ okaza¢, ktore branze sa
bardziej przychylne dla kobiet. By¢ moze te o specyfice typowo meskiej przyczynia
si¢ do uzyskania wyzszych wskaznikow.
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