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Wprowadzenie  

cyjnych (Gadomska-Lila, 2015; Gross- -

dekad (Pollak et al., 2015, 

- 
- -72).  

-Life Balance 

 
1. 

koleniowej? 
2. Zasp

 
oraz hipotezy badawcze:  
H1: .   
H2: zawodowego od pry-

.  

Work-Life Balance w literaturze przedmiotu 

Konflikt praca

-Life Ba-

nia jednostki

cenie  
 www.badaniahr.pl, 2023).  
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roblemy zdrowotne  
 

-
(B

Kodeksu 
pracy ; Godlewska-Bujok, 2023). 

ch badaczy oraz kie-
runki jej rozwoju na przestrzeni lat. 

rodzina, 

o za-

czucia jednostki (Sadowska- wnego 
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-  
 

 Definicja 

Greenhaus & Beutell 
(1985) 

 
 

 

Kirchmeyer (2000) 
asp

 
 

Lockwood (2003) 

 
 Z punktu widzenia pracodawcy jest  

jej pracy, 
 

Clutterbuck (2003) 

 

 
 

Borkowska (2010) 

 
 
 

 

Sangeetha & Kumar 
(2016) 

 

 
 

 

Hoffmann-
& Austen (2020) 

 
jedno  

 
 

Gashi et al. (2022) 
 

 

Kirchmeter, 2000; Greenhaus & Beutell, 1985; Sangeetha & Kumar, 2016; Hoffmann-  
& Austen, 2020; Gashi et al., 2022) 

Organizacja czasu pracy w duchu WLB pozwala pracownikowi przede wszyst-

e tego 
-
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-
pracownik  

i 

 relacji 
- 

-  

 

dowa oraz rodzina. Etap 

 
 

 bez-

w czasa

 
Przedstawiciele pokolenia X w pra

stabilnym zatrudnieniu (Smolbik-
do pracowania w jednym 

 
Przedstawicieli genera
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-
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poprzez odcz

- - 
-Dobiesz

-Life Balance (WLB) n

miejscu 
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nowaga praca

-  
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Genera-
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e dobrobytu, 
 

(Smolbik- .   

 W opar-

(Wasiluk 

u do Internetu (Jankowska, 2021).  
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mikro- 
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z 

do
a prywatnym (Smolbik-  

 

 

(Smolbik- -Dobiesz, 2017).  

2022, s. 135- Z a jego poprzed-

l

i wiedzy zaowoc
2021). 

 
nienie od Internetu utrudnia im funkcjonowanie poza nim (Stillman & Stillman, 

wiadkami 

 nie-
 
 

i 
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-  prze-

 

z pozytywn

z -
ska-Dobiesz, 2017). 
a 

dorastali 

scu pracy. P
i perspektywach (Czyczerska et al., 2020).  

swoich zainteresowaniach i pasjach. Idea WLB zdecydo-

 
a  

ania 
 

Metodyka badawcza 

puter-
ski kwestionariusz ankiety sk
i 

w postaci odpowiedzi na pytanie otwarte. Przedstawione w artykule analizy stano-

o-
 



Zeszyty Naukowe . r 52 (2023), s. 115-132, ISSN: 2083-1560 

124 

1. 
koleniowej? 

2. 
 

oraz hipotezy badawcze:  
H1: .   
H2: 

.  

 Statistica 14. Do interpretacji uzyskanych 

skala Wallisa).  

 struk-
eli 2. 

Tabela  

Pokolenie 
X Y Z 

50 (30%) 61 (37%) 55 (33%) 

 
kobieta  

122 (73%) 44 (27%) 

 
zawodowe  

 
  

 

6 (4%) 33 (20%) 35 (21%) 92 (55%) 

Status  
zatrudnienia 

 bierny zawodowo 

143 (86%) 23 (14%) 

Status ro-
dzinny 

samotny/-na  

trzecich na 
utrzymaniu 

z osobami 
trzecimi na 
utrzymaniu 

 
trzecich na 
utrzymaniu 

z osobami  
trzecimi na  
utrzymaniu 

49 (30%) 9 (5%) 61 (37%) 47 (28%) 

Samoocena  
sytuacji  

materialnej 

  dobra bardzo dobra 

3 (2%) 58 (35%) 83 (50%) 22 (13%) 

 = 166) 

 

-  
Wybrane   odpowiedzi zawarto 
w Tabeli 3.  
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Tabela 3.  
 

Pokolenie  

X 

 
 

w moim czasie wolnym. 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

Brak spraw firmowych w przestrzeni prywatnej. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Y 

 
 

z bliskimi. 

 
 

 

 
 

 

Zostawianie pracy  
-letniego dziecka  

 

y tymi dwoma przestrzeniami.  
 
 

przestrzeniach. 

 
i  
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Pokolenie  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Z 
 
 
 
 
 

 
 
 

z 
 

 
 

 
 

i satysfakcja z wykonywanej pracy. L
 

 

 
do miejsca pracy. 

 
 

 
 

kosztem pracy. 

 = 166) 

 
oso

 
 postrzegania idei 

rz
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w ic

 
 

zachowanie 
 

 
 

 
X Y Z 

 Me V  Me V  Me V 

 
4,48 5 17,02 4,54 5 16,85 4,31 5 21,82 

Nieprzeznaczanie na  

 
4,40 5 21,54 4,59 5 15,60 4,40 5 22,98 

 
 

pozazawodowymi 
4,82 5 10,84 4,62 5 14,33 4,69 5 17,34 

Nieodbywanie pracy kosztem 
 

4,6 5 15,84 4,52 5 18,76 4,45 5 22,37 

w nadgodzinach 
4,34 5 24,01 3,97 4 27,60 3,89 4 31,93 

Przewidywalne godziny pracy 4,44 5 17,72 4,49 5 16,57 4,24 5 25,68 

 
 

4,44 5 18,85 4,59 5 16,10 4,58 5 17,67 

z bliskimi 
4,58 5 15,96 4,79 5 11,51 4,71 5 15,65 

w  
pozazawodowych 

4,10 4 22,71 4,34 5 21,38 4,60 5 15,99 

Brak obligatoryjnych delegacji 3,64 4 34,55 3,34 3 42,60 3,04 3 42,50 

Elastyczne godziny pracy 4,04 4 24,48 4,16 5 25,26 4,36 5 21,77 

wolnego 
4,36 4 16,55 4,59 5 16,10 4,42 5 18,83 

   mediana, V   

 = 166) 
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Szereg   
do wszystkich badanych grup  wskazuje na to mediana na poziomie 5 w odniesieniu 

odpowiednio na poziomie 3 i 4)  

lnego.  

W 
czterech czynni

pracy.  

ie wysokim pozio-

pracy w 
 

 
Kruskala

 
  

 
 
 
 
 
 



DOI: 10.17512/znpcz.2023.4.09 

129 

 

 
 Test Kruskala Wallisa 

 Me V H p statystycznie 

Poczucie kontroli nad 
 4,45 5 18,62 1,97 0,377 brak 

 

czas pracy 
4,47 5 19,96 0,93 0,629 brak 

 
 4,70 5 14,48 4,98 0,083 brak 

Nieodbywanie pracy kosztem  
 4,52 5 19,12 0,34 0,845 brak 

 
w nadgodzinach 4,05 4 28,12 5,47 0,065 brak 

Przewidywalne godziny pracy 4,39 5 20,18 0,85 0,655 brak 

 
 4,54 5 17,41 1,64 0,440 brak 

 
z bliskimi 4,70 5 14,34 4,124 0,127 brak 

 
 4,36 5 20,38 10,575 0,005  

Brak obligatoryjnych delegacji 3,33 3 40,39 5,43 0,066 brak 

Elastyczne godziny pracy 4,19 5 23,91 3,87 0,144 brak 

 
wolnego 4,46 5 17,20 4,67 0,097 brak 

   mediana, V   

 = 166) 

Podsumowanie  

wolenia z sytuacji finansowej. Pozwala to na pozytywne zweryfikowanie H1  Przy-
.  
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ozwo-

 

pokolenia inaczej interpre
 

rzyczynkiem do po-
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Bra  

-INZ/3/2023 i sfinan-
 

WORK-LIFE BALANCE IN PERCEPTION OF GENERATIONS DOMINATING  
IN LABOR MARKET  

Abstract: Generational diversity in the labor market forces an individualized approach to 
each group. In addition, the popularization of remote work due to the COVID-19 pandemic 
and the post-pandemic situation in which we find ourselves show that work standards and 
rules can be more flexible than it might have seemed until recently. The intensification of 
flexible forms of working has changed the way work is done (Buengeler & Dan Hertog 
2015; Vuori et al., 2019). The specificity of the employee market in which we currently 
operate is also significant. These premises prompted the authors to analyze how the Work-
Life Balance (WLB) is currently perceived. The main aim is to examine the differences in 
the perception of WLB in the perception of different generations. Two research hypotheses 
were put forward: H1  Generational affiliation determines the understanding of the WLB 
concept; H2  The importance of factors enabling the separation of professional and pri-
vate life is more important for generations that have been on the labor market for a shorter 
period of time. H1 was positively verified, H2 was disproved  no factors differentiating 
the perception of WLB in the perception of different generations were found. 

Keywords: generational affiliation, labor market, Work-Life Balance 

 
 


