Renata Tomaszewska-Lipiec
Uniwersytet Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz

Réwnowazenie sfery osobistej i zawodowej
jako postulowany element nowoczesnego
srodowiska pracy

Stowa kluczowe: srodowisko pracy, zrownowazony rozwoj, spoteczna odpowie-
dzialno$¢, programy Work-Life Balance
Key words: work environment, Sustainable Development, Corporate Social Re-
sponsibility, work—life balance

Wprowadzenie

Sfera osobista i zawodowa to dwa obszary funkcjonowania jednostki, ktore
przenikaja si¢ wzajemnie. Warunkiem optymalnych (pozytywnych i harmonij-
nych) relacji miedzy nimi jest ich wzajemna rownowaga, stanowigca cze¢$¢ row-
nowagi zyciowej, a oznaczajaca pewng ustalong proporcje¢ czasu i energii, ktore
jednostka wktada w kazda z tych sfer, a takze jej poczucie zadowolenia z realiza-
cji pelnionych rol spotecznych: zawodowych i pozazawodowych. Dzisiejsza dy-
namiczna rzeczywisto$¢ spoteczno-gospodarcza nie sprzyja zachowaniu synergii
obu wskazanych sfer, co uwidacznia si¢ czgsto w postaci konfliktu i postrzega-
nia ich jako przeciwstawnych sobie nawzajem. W przeciwdziataniu dysharmo-
nii migdzy praca a zyciem osobistym znaczacg rolg odgrywa Srodowisko pracy
tworzone przez szeroko rozumiane organizacje, ktore zatrudniaja pracownikow.
Organizacje moga utatwia¢ rownowazenie obu wskazanych sfer, tworzac spdjna
polityke personalng nastawiong na ksztattowanie rownowagi i w wielu przypad-
kach usuwac przyczyny ich konfliktu. Rola srodowiska pracy w rownowazeniu
aktywnosci zawodowej i pozazawodowej pracownikow wpisuje sie w koncepcje
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz idee¢ zrownowazonego rozwoju, ktora
odnie$¢ mozna nie tylko do przyrody, gospodarki i spoteczenstwa, ale rowniez do
rownowagi zyciowej cztowieka.
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Zréwnowazony rozwdj jako nowa filozofia zarzadzania
srodowiskiem pracy

Podejmujac refleksje zawarta w tytule artykutu, w pierwszej jego czesci
mozna postawi¢ teze, iz Srodowisko pracy stanowi wazny obszar realizacji
idei zréwnowazonego rozwoju.

W szerokim ujeciu przez zrownowazony rozwoj rozumie¢ mozna filozofig
postepu spoteczno-ekonomicznego zharmonizowang z poszanowaniem srodowi-
ska. Jest to ,.filozofia” w potocznym sensie tego stowa, a nie koherentny system czy
koncepcja. Jak stusznie zwracaja uwage znawcy tego zagadnienia, na podstawy
zroéwnowazonego rozwoju sktadaja si¢ przekonania ontologiczne, antropologicz-
ne, aksjologiczne i historiozoficzne, pozwalajace interpretowac jego ideg jako:
filozofie rownowazenia wzrostu, filozofi¢ rownowazenia spotecznego oraz filo-
zofi¢ ekorozwojowa'. Rozwazania podjete przez Autorke wpisujg sie w filozofie
roOwnowazenia spotecznego, w ktdrej centrum znajduje si¢ postulat harmonijnego
procesu wzrostu wszystkich obszaré6w funkcjonowania cztowieka i jego aktyw-
nosci, a takze zaspokajania potrzeb fizycznych i psychicznych gwarantujacych
wysoka jako$¢ zycia bez szkody dla spoteczenstwa, srodowiska i gospodarki.

W ujeciu zapoczatkowanym przez Organizacje Narodow Zjednoczonych
w Raporcie Swiatowej Komisji ds. Srodowiska i Rozwoju, rozwoj zrownowazo-
ny zdefiniowano jako ,,rozwoj, ktory zaspokaja potrzeby obecne, nie pozbawiajac
przysztych pokolen mozliwosci zaspokojenia ich potrzeb. [...] Stabilny rozwoj
oznacza taki proces zmian, w ktorym eksploatacja zasobow, kierunki inwestowa-
nia, kierunki postepu technicznego i zmiany instytucjonalne pozostaja w harmo-
nii i zachowuja biezaco i na przyszto$¢ mozliwos¢ zaspokojenia ludzkich potrzeb
i aspiracji”?. W $wietle powyzszego, rozwoj zrownowazony rozpatruje si¢ jako
strategie poprawy jako$ci zycia obejmujaca spoteczenstwo, srodowisko i gospo-
darke. Gtowne przestanie jego idei koncentruje si¢ na koniecznosci zachowania
rownowagi w trzech wskazanych obszarach, jak i we wzajemnych relacjach mie-
dzy nimi. Podkresla si¢ rowniez, iz jego celem jest zapewnienie wysokiej jakos$ci
zycia obecnym i przysztym pokoleniom, przy czym pojecie jakosci zycia inter-
pretowane jest jako rozwijanie i zaspokajanie potrzeb konsumpcyjnych w takim
samym stopniu, co potrzeb niematerialnych cztowieka.

' Zob.: Z. Hull, Filozofie zrownowazonego rozwoju, [W:] Zréwnowazony rozwdj. Od utopii
do praw czlowieka, red. A. Papuzinski, Oficyna Wydawnicza Branta, Bydgoszcz 2005, s. 57-63;
A. Papuzinski, Filozoficzne aspekty zrownowazonego rozwoju — wprowadzenie, ,,Problemy Ekoroz-
woju” 2006, Vol. 1, No 2, s. 26.

2 Nasza Wspolna przysztosé, Raport Swiatowej Komisji do Spraw Srodowiska i Rozwoju,
PWE, Warszawa 1991, s. 71 (dokument ten okreslany jest mianem Raportu Brundtland i zostat po
raz pierwszy opublikowany w 1987 r.).

93



ARTYKULY | ROZPRAWY

Podobnie jak pojecie zrownowazonego rozwoju, tak i okreslenie jakos¢
zycia nie stanowi kategorii jednorodnej. Nie wdajac si¢ w szczegdlowe rozwa-
zania terminologiczne, podkresli¢ jedynie nalezy, iz w sensie obiektywnej, tj.
statystycznej oceny jakosci zycia bierze si¢ pod uwage stan realizacji elemen-
tarnych potrzeb zyciowych o charakterze ponadindywidualnym, przy jednocze-
snym uwzglednieniu progowej wartosci ich zaspokojenia, tj. wartosci definiuja-
cej pulap minimalnego oraz maksymalnego zaspokojenia okreslonych potrzeb
przez dang jednostke, przy rownoczesnym uwzglgdnieniu mozliwo$ci otoczenia,
w ktérym jednostka ta swoje potrzeby bedzie realizowac. W tym znaczeniu okre-
Slenie to czesto utozsamia si¢ z kategorig standardu lub poziomu jakosci zycia,
ktore wyrazaja stopien realizacji potrzeb, pragnien oraz przyjemnosci zyciowych
za pomocg dobr materialnych i ustug. Z kolei w ujgciu subiektywnym jako$¢
zycia rozumie¢ mozna jako poczucie szczesliwego, wartosciowego 1 satysfak-
cjonujacego jednostke zycia, oparte gtownie na kryteriach o charakterze psycho-
logicznym, zwigzanych z emocjonalnym stosunkiem do rzeczywistosci. Wspot-
czes$nie, w analizach naukowych nie izoluje si¢ materialnej jakosci zycia od jego
jako$ci w sensie psychicznym, spotecznym i duchowym — tym bardziej Ze to ona
w najwiekszym stopniu prowadzi do poczucia satysfakcji, radosci i zadowolenia.
Warto podkresli¢, iz historycznie rzecz analizujac, kategoria jakosci zycia juz
od czasoéw starozytnych laczona byla ze stanem rownowagi wewngtrznej, kto-
rej doswiadcza jednostka (Hipokrates), eudajmonia jako gwarantem tej jako$ci
(Arystoteles) czy tez cnota (Sokrates). Filozofie wschodnie wskazywaty na zna-
czenie wewnetrznej rownowagi oraz duchowego pokrewienstwa ze §wiatem jako
najwyzszego etapu samorozwoju jednostki, w ktérym realizuje si¢ jako$¢ zycia,
nierozerwalnie powigzanego z doskonatoscia nieskoniczonego uniwersum?.

Kontynuujgc prezentowang refleksj¢ nalezy zwroci¢ uwage, iz idea zrow-
nowazonego rozwoju poczatkowo skupiona byta na wptywie dzialalnosci go-
spodarczej na zasoby naturalne oraz krajobraz ziemi. Wspotczesnie stala si¢ ona
naczelng zasadg $wiata biznesu, gdyz to srodowisko pracy — tworzone przez ze-
spot czynnikoéw materialnych i spotecznych, w ktérych nastepuje produkcja dobr
i $wiadczenie ustug spotecznie potrzebnych i uzytecznych — stanowi gtowny
obszar jej realizacji. Srodowisko pracy jest powiazane zaréwno ze spoleczen-
stwem, przyroda i gospodarka, jak i oparte na zasadzie ekwiwalentnos$ci, tzn.
prowadzi takg wymiane energii i informacji z otoczeniem, w $wietle ktorej musi
ono zaspokajac¢ jego potrzeby, z kolei otoczenie musi zaspokajac¢ potrzeby $ro-

3 Cit. za: M. Leznicki, Jakos¢ zZycia jako przedmiot badar naukowych i refleksji pozanaukowej,
[w:] red. W. Tyburski, Zasady ksztaltowania postaw sprzyjajgcych wdrazaniu zrownowazonego
rozwoju, Wyd. UMK, Torun 2011, s. 197-223.
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dowiska pracy (tzn. organizacji)*. Wykorzystanie synergii tych trzech aspektow,
tj. spolecznego, ekologicznego i ekonomicznego ksztaltuje i tworzy uwarunko-
wania istnienia oraz funkcjonowania wszystkich wspotczesnych przedsiebiorstw;
jednoczesnie takze dziatalno$¢ zachodzaca w srodowisku pracy nie pozostaje bez
wplywu na przyrode, gospodarke i1 spoleczenstwo.

Przeniesienie tak szerokiej idei, jaka jest zrownowazony rozwdj, na szczebel
mikroekonomiczny stat si¢ mozliwy przez wdrozenie do praktyki zycia gospo-
darczego koncepcji zrownowazonego przedsiebiorstwa. Zrdwnowazone przed-
siebiorstwo stanowi jednostke gospodarcza postrzegajaca wtasciwg kombinacje
zarzadzania wszystkimi podstawowymi aspektami swojej dziatalno$ci — spo-
tecznym $rodowiskowym i gospodarczym — jako warunkujacg jego przetrwanie
1 optacalno$¢ w dlugim okresie:

1) perspektywa spoleczna utozsamiana jest z realizacja koncepcji spotecz-
nej odpowiedzialno$ci biznesu, czyli osiggania celow biznesowych w sposdb
zgodny ze standardami etycznymi i majacy na uwadze kreowanie wartosci dla
interesariuszy,

2) perspektywa $rodowiskowa oznacza, ze przedsi¢biorstwo postrzega
aspekty ekologiczne jako czes¢ strategii biznesowej i aktywnie wiacza je we
wszystkie podstawowe obszary swojego funkcjonowania. W najpetiejszej po-
staci wyraza si¢ ona jego ,,ekologizacja”, polegajaca na uwzglednianiu zarzadza-
nia §rodowiskowego w codziennej dziatalno$ci oraz poszerzaniu procesow pla-
nowania, organizowania, motywowania i kontrolowania o aspekty minimalizacji
obciazenia ekologicznego,

3) perspektywa gospodarcza (finansowa) rozumiana jest jako bilansowa-
nie polityki operacyjnej i finansowej z tempem wzrostu aktywow i przychodow.
Okresla ona maksymalng stope wzrostu przychodow, ktéra przedsigbiorstwo jest
w stanie podtrzyma¢ (sfinansowaé wewnetrznie) bez koniecznosci zmian gltow-
nych wskaznikéw finansowych i operacyjnych oraz bez dodatkowych emisji ak-
cji. Jezeli przedsiebiorstwo jest w stanie w danym okresie osiagng¢ stope wzrostu
zrownowazonego, wowczas nowo pozyskane aktywa sg finansowane kapitatem
wlasnym oraz zwigkszajaca si¢ zdolnoscig do absorpcji kapitatu obcego. Innymi
stowy, prowadzona polityka finansowa i operacyjna jest ukierunkowana na stabi-
lizacje stopy zwrotu i ryzyka wtascicieli w dtugim okresie’.

Procesy tworzenia i utrzymywania rownowagi we wskazanych perspekty-
wach sa wzajemnie powigzane, tzn. osiagni¢cie rOwnowagi w jednej z nich nie
gwarantuje automatycznie rownowazenia w pozostatych, aczkolwiek warunku-

4 AK. Kozminski, Organizacja, [w:] Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, red. A.K. Kozminski,
W. Piotrowski, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2005, s. 32.

5'W. Przychodzen, Zrownowazone przedsigbiorstwo, Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2013,
s. 116-140.
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je zblizanie si¢ do pozadanego stanu rownowagi. Na rysunku, za Wojciechem
Przychodzeniem, przedstawiono trzy zasygnalizowane perspektywy wraz z nie-
zbgdnymi warunkami, koniecznymi do spetnienia w zarzadzaniu spotecznymi,
srodowiskowymi i gospodarczymi aspektami dziatalnos$ci przedsi¢biorstwa, aby
mozna je byto uzna¢ za zrownowazone.

Perspektywa Perspektywa Perspektywa
spofeczna srodowiskowa finansowa
g dogtebnainterpretacja f raporty z dziatalnosd ) I|rzgt:\dn|:|:§':zah:|\z'|:N"r\||'i:h|:EI|§|\¢.'\
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— nych aktywnosci ze strategig — projekiulubzgodniez polityki operacyjnej
biznesows i procesem wytycznymi Global i finansowej w dtugim
\_ pod ejmowania decyzji J \_ Reporting Initiaive— GRI) J \_ okresie J
(CDFDEHE raporty z zakra..l\ 4 systemzarzgdzania N (pmecietna ro#nica pomiedzv-\
spotezne] || Srodowiskowego (whashego faktyczng azréwnowaiong
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— i wyraznienia przyznane
przez zewnetrzne insytucje

\_ iorganiacje J

Rysunek 1. Kwantyfikacja koncepcji zrownowazonego przedsigbiorstwa
Zrodto: W. Przychodzen, Zrownowazone przedsigbiorstwo, Wydawnictwo Poltext, Warszawa
2013, s. 140.

Odnoszac si¢ do powyzszych wymiardw i1 rozwijajac szerzej perspektywe
spoleczng, nawigzaé nalezy do koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci bizne-
su. Najogodlniej koncepcja ta definiowana jest jako odpowiedzialnos$¢ przedsie-
biorstw za wplyw, jaki ich decyzje i dzialania wywieraja na srodowisko, gospo-
darke i spoteczenstwo. Gtownym jej celem jest poszukiwanie synergii pomiedzy
trzema obszarami funkcjonowania przedsi¢biorstwa: spotecznym, §rodowisko-
wym i ekonomicznym zgodnie z zasada ,,3P” tzn. ,,People — Planet — Profit”. In-
nymi stowy, spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu to strategia zarzadzania, ktora
przejawia si¢ przede wszystkim wlaczaniem do zestawu celow strategicznych,
nie tylko tych o charakterze ekonomicznym, ale rowniez ekologicznym i spotecz-
nym. Cele takie mogg dotyczy¢ na przyktad:

— dzialan na rzecz lokalnej spotecznosci (wspieranie lokalnych instytucji
1 0s0b, wspolpraca z lokalnymi organizacjami, programy dla dzieci i mto-
dziezy, dziatania ekologiczne i inwestycyjne),

— dziatan proekologicznych (wdrazanie polityki $rodowiskowej, zrow-
nowazone zarzgdzanie surowcami, segregacja odpadéw, edukacja eko-

96



Renata Tomaszewska-Lipiec, Rownowazenie sfery osobistej i zawodowe...

logiczna pracownikow i klientdw, wdrazanie ekologicznych procesow
technologicznych oraz ekologicznych produktow i ustug),

— kampanii spotecznych umozliwiajagcych wptywanie na postawy spote-
czenstwa (niesienie pomocy potrzebujagcym, zwigkszenie swiadomosci
spotecznej na okreslony temat),

— programow dla pracownikow (podnoszacych kwalifikacje, integracyj-
nych, na rzecz wyrownywania szans, programow praca — zycie pozaza-
wodowe i in.),

— raportow spotecznych prezentujacych sposob zarzadzania przedsigbior-
stwem 1 realizacji strategii firmy z uwzglednieniem dziatan spolecznie
odpowiedzialnych,

— systemOw zarzadzania (systemow zarzadzania jakosScig, jak np. System
ISO 9000; systemoéw zarzadzania srodowiskowego, jak ISO 14000 czy
zarzadzania odpowiedzialno$cig spoteczna, tzw. Social Accountability
SA 8000),

— wolontariatu pracowniczego polegajacego na dobrowolnej pracy pracow-
nikow firm na rzecz inicjatyw prospolecznych,

— zarzadzania tancuchem dostaw, czyli stosowania zasad spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu na kazdym etapie dostaw, a takze wdrazania stan-
dardéw dla kontrahentow,

— znakowania produktow (eko-znakowanie oraz znakowanie spoteczne)®.

Warto dodaé, iz w ostatnich latach spoteczno-polityczne postulaty zwigksze-
nia odpowiedzialnosci przedsi¢biorstw we wskazanych powyzej obszarach staty
si¢ bardzo popularne, a koncepcji tej — mimo iz nie istniejg formalne zobowigzania
dojej wdrazania—przypisuje si¢ range wrecz normy kulturowej w swiecie biznesu’.
Przyktadowo Organizacja Narodow Zjednoczonych wyraza te postulaty poprzez
ruch Global Compact®, ktory dazy m.in. do: eliminacji przypadkéw tamania praw
pracowniczych przez pracodawcoéw; eliminacji form pracy przymusowej i znie-
sienia pracy dzieci; przeciwdziatania dyskryminacji w sferze zatrudnienia; pre-
wencyjnego podejscia do srodowiska naturalnego; podejmowania inicjatyw ma-
jacych na celu promowanie postaw odpowiedzialno$ci ekologicznej; stosowania
1 rozpowszechniania przyjaznych $rodowisku technologii; a takze przeciwdzia-

¢ Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, O spolecznej odpowiedzialnosci biznesu,
https://csr.parp.gov.pl/index/index/1711[6.03.2013].

7 Zob. np. T. Gasinski, G. Piskalski, Zrownowazony biznes. Podrecznik dla malych i sred-
nich przedsigbiorstw, Warszawa 2007; http://www.mg.gov.pl/# les/upload/7904/podrecznik.pdf.
[16.04.2015].

8 Global Compact, jest najwigksza na $wiecie inicjatywa na rzecz odpowiedzialnosci korpo-
racyjnej i zrbwnowazonego rozwoju zrzeszajaca ponad 9000 firm ze wszystkich regionow $wiata.
W Polsce koordynacja Global Compact zajmuje si¢ Biuro Programu Narodow Zjednoczonych ds.
Rozwoju (UNDP).
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lania korupcji, w tym wymuszeniom i tapéwkarstwu. Pewng proba stworzenia
miedzynarodowego standardu w tej dziedzinie jest norma ISO 26000°, zawie-
rajgca wytyczne dotyczace odpowiedzialnosci spotecznej w nastepujacych ob-
szarach: tadu organizacyjnego, praw cztowieka, stosunkéw pracy, srodowiska,
sprawiedliwych praktyk rynkowych, relacji z konsumentami oraz zaangazowania
spolecznego. Doda¢ nalezy, iz norma ta zawiera wskazowki dla organizacji kaz-
dego typu, nie tylko tych o charakterze gospodarczym/biznesowym. Wszystkie
ich rodzaje ponosza bowiem czesciowa odpowiedzialnos¢ za realizacje zasad
ZrOWnowazonego rozwoju.

Koncepcja spolecznej odpowiedzialnosci biznesu wpisuje si¢ w nowy para-
dygmat zarzadzania srodowiskiem pracy, ktory ksztattuje si¢ pod wptywem idei
zrownowazonego rozwoju. Paradygmat ten okres$li¢ mozna mianem ,,7F”, a jego
podstawowe zalozenia zawarto w tabeli.

Tabela 1. Nowy paradygmat zarzadzania przedsi¢gbiorstwem ,,7F”.

FOoCcUS Posiadanie przez przedsigbiorstwo koncepcji biznesu i sprawne

skupienie sit zarzadzanie nim; skupienie si¢ na realizacji celow i funkcji firmy,

i Srodkow dzigki wykorzystaniu wyrdzniajacych zdolnosci (kompetencji);
skupienie si¢ na potrzebach rynku

FIRST Bycie pierwszym w zmianach i odpowiedziach na wyzwania oto-

bycie pierwszym czenia; stosowanie marketingu symultanicznego, szybkie wpro-
wadzanie innowacji i ich weryfikowanie na rynku

FAST Szybkie dostosowanie struktur, procedur, ludzi i relacji z oto-

bycie szybkim, czeniem, szybkie wprowadzanie zmian poprzez wykorzystanie

bystrym wszelkich zrodet pomystéw innowacyjnych; szybkie uczenie si¢

i inwestowanie w edukacj¢; upowszechnianie najlepszych sposo-
boéw dziatania; poszukiwanie mozliwosci wyprzedzenia oczeki-
wan klienta

FLEXIBILITY Elastyczne myslenie i dziatanie, elastyczne dostosowanie celow
tatwosé firmy do potrzeb zmieniajacego si¢ otoczenia; organizowanie
przystosowania si¢ | dziatan wokdt najmocniejszych stron, outsourcing, adhokracja,
tworzenie elastycznosci jako warto$ci organizacyjnej

FRIENDLY Tworzenie organizacji stuzacej otoczeniu, odpowiedzialnej spo-
Dziatanie przyjazne |tecznie, traktujacej zysk jak jeden z gtownych celow biznesu,
ludziom a nie jego racj¢ bytu; dbato$¢ o srodowisko i pomoc w rozwiazy-
i Srodowisku waniu problemow spotecznosci lokalnej; prowadzenie wewngtrz-

nych negocjacji; uprawnienie; nastawienie na ludzi, ochrona ich
miejsc pracy; podnoszenie jakosci ich zycia w pracy; uznanie, iz
pracownicy powinni czerpac korzysci z sukcesu firmy

IS0 zrzesza 163 krajowe organizacje normalizacyjne we wszystkich rejonach $wiata. W Pol-
sce wprowadzaniem ISO 26000 zajmuje si¢ Polski Komitet Normalizacyjny.
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FAIRNESS Uczciwe, sprawiedliwe postepowanie wobec pracownikow, part-
prawosc i nerow biznesowych, interesariuszy i konkurencji; budowanie wi-
szlachetnosé zerunku firmy budzacej zaufanie 1 szacunek, o duzym kapitale
w dzialaniu reputacji i autentycznej tozsamosci; dazenie do pokonania kon-
kurencji przewagg wartosci dla klienta
FEASIBILITY Konstruowanie programéw i strategii mozliwych do wykonania
wykonalnos¢ wspolnie z pracownikami, ustalenie misji i wizji; wypracowa-
zadan, mozliwos¢ | nie wspolnych koncepcji rozwoju; zapewnienie wspotudziatu
przeprowadzania pracownikow w podejmowaniu decyzji; utrwalenie stosunkow
operacji partnerskich 1 stymulowanie zaangazowania w podejmowane
przedsigwzigcia; tworzenie uktadu optymalizujacego osiagnigcia
zespolow ludzkich i organizacji

Zrodto: 1. Penc, Humanistyczne wartosci zarzqdzania. W poszukiwaniu sensu dzialar menedzer-
skich, Wyd. Difin SA, Warszawa 2010, s. 86.

Zasygnalizowany kierunek zarzadzania, oparty na filozofii zrownowazone-
go rozwoju, budzi coraz wigksze zainteresowanie przedstawicieli roznorodnych
srodowisk pracy. Doda¢ nalezy, iz w Polsce z akceptacja spotkata si¢ ,,Wizja
zrownowazonego rozwoju dla polskiego biznesu 2050”'°, bedaca wynikiem dia-
logu i wspolpracy PricewaterhouseCoopers, Ministerstwa Gospodarki i Forum
Odpowiedzialnego Biznesu. W dokumencie tym wyrézniono sze$¢ podstawowych
obszarow, w ktorych musza nastgpowac zmiany po to, by nasz kraj mogt realizo-
wac swoje ambitne cele rozwojowe. Nalezg do nich: 1) kapitat spoteczny, 2) kapi-
tat ludzki, 3) infrastruktura, 4) zasoby naturalne, 5) energia i 6) jako$¢ instytucji.

Problematyka zrownowazonych relacji miedzy praca a zyciem pozaz-
awodowym pracownikow wpisuje si¢ w pierwszy i drugi z wymienionych ob-
szaroOw. Podstawowym zatozeniem, na ktérym opiera si¢ koncepcja spotecz-
nej odpowiedzialnos$ci biznesu, jest bowiem troska o sprawy pracownicze,
wykraczajaca poza minimalny poziom wymagany przez prawo i odpowia-
dajaca oczekiwaniom osob zatrudnionych. Jednym za$ z rozwigzan wpisuja-
cych si¢ w te koncepcje sa dziatania rownowazace sfere osobista i zawodowa,
a wyrazajace si¢ we wdrazaniu programow rozwoju kapitatu ludzkiego, takich
jak programy Work-Life Balance.

10 Wizja zréwnowazonego rozwoju dla polskiego biznesu 2050. Raport — wersja robocza,
luty 2012; https://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Wizja2050 dla_polskiego biznesu.pdf
[28.05.2012].
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Rola srodowiska pracy w rownowazeniu sfery osobistej
i zawodowej pracownikéow

W kontekscie dotychczas zaprezentowanej refleksji, zasadne wydaje sig
sformutowanie drugiej tezy, iz dobre praktyki w zakresie zrownowazonego
rozwoju powinny zosta¢ skierowane przede wszystkim na pracownikéw,
gdyzZ to oni tworza najcenniejszy zaséb kazdej organizacji. Uzasadniajac za-
tem tytut drugiej czesci artykutu, nalezy wyjasni¢, dlaczego wazna rolg w zakre-
sie rtownowazenia sfery osobistej i zawodowej zaczeto przypisywaé srodowisku
pracy?
Cho¢ teoretycznie rzecz ujmujac wydaje sie, ze ilos¢ czasu wolnego osob
pracujacych powinna wzrasta¢, m.in. na skutek wprowadzenia ptatnych urlopow,
zwigkszenia liczby dni wolnych od pracy w tygodniu, formalnego ogranicza-
nia dtugos$ci dnia pracy, a takze postepu technologicznego, to w praktyce zycia
gospodarczego obserwuje si¢ postepujaca dysharmonie w relacjach zachodza-
cych migdzy praca a zyciem osobistym. Jedna z zasadniczych jej przyczyn jest
intensyfikowanie tempa pracy zawodowej, wynikajace z ,,pulapki przyspiesze-
nia”, w ktorg popadaja wspolczesne organizacje (tzw. acceleration trap) i na sku-
tek ktorej wprowadzaja one, w stosunku do zatrudnianych pracownikéw, jeden
z trzech wzorcow destrukcyjnego postepowania: przecigzenie praca, wielozada-
niowos¢ oraz ciagglte wprowadzanie zmian'!. ,,Putapka przyspieszenia” jest efek-
tem dynamiki otoczenia, w ktérym funkcjonuja organizacje, a z ktorym pozostaja
one w Scistej interakcji — zgodnie ze wspomniang wczesniej zasadg ekwiwalent-
nos$ci. Aby zaspokaja¢ swoje potrzeby, sa one zmuszone nie tyle do adaptacji do
warunkow panujacych w ztozonym i zmiennym otoczeniu, ile do przewidywania
mozliwych zmian, a wrecz do zarzadzania nimi.
»dpieszace si¢ organizacje” opisuje w literaturze przedmiotu m.in. Anna
Pluta, ktora zwraca uwage, iz ze wzgledu na konieczno$¢ permanentnej walki
z czasem w odpowiedzi na sygnaly gospodarki, a takze ze wzgledu na dazenie do
utrzymama przewagi konkurencyjnej na rynku, wiele organizacji musi obecnie:
szybciej wywiazywac si¢ ze swoich zobowiazan, tzn. skraca¢ czas przezna-
czony na realizacj¢ zamowien 1 jednoczesnie dotrzymywac¢ umowionego ter-
minu;

— szybciej zbiera¢ informacje o rozwoju nowych produktow, ustug i procesow
oraz szybciej wdraza¢ ambitne projekty i wprowadzac innowacje;

"'H. Bruch, J.I. Menges, Putapka przyspieszenia, ,,Harvard Business Review Polska” 2010,
nr 11, za: A. Pluta, Zarzqdzanie czasem — mocna czy staba strona pracownika XXI wieku?,
,Edukacja Humanistyczna” 2013, nr 1 (28), s. 147.
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— szybciej reagowaé na specyficzne pragnienia klientéw podlegajace réznym
modom i zaspokaja¢ je w mozliwie krotkim czasie'?.

Nie powinno wig¢c budzi¢ zdziwienia, iz w ,,Spieszacych si¢ organizacjach”
wzrastajag wymagania stawiane pracownikom. Wymaga si¢ zatem od nich, aby:
— godzili si¢ na wykonywanie duzej ilo$ci zadan;

— wyrazali przyzwolenie na otrzymywanie obowigzkéw znacznie wykraczajg-
cych poza zakres ich kompetencji (czesto rowniez bez wczesniejszego prze-
szkolenia zapewniajgcego zdobycie potrzebnej do wykonania zadania wie-
dzy czy umiejetnosci);

— akceptowali krétkie terminy realizacji zadan (praca pod nieustanng presja
czasu i w narzuconym tempie oraz rytmie);

— zezwalali na popgdzanie do pracy przez przelozonych i wspotpracownikow;

— zgadzali si¢ na wykonywanie wielu r6znych zadan bez wyraznego ukierun-
kowania (a czasami nawet wykonywanie takich zadan jednoczesnie — w tym
samym czasie);

— zgadzali si¢ na cz¢ste zmiany w realizowanych zadaniach (zmiany tresci pra-
¢y, czy sposobu jej wykonywania);

— aprobowali koniecznos$¢ bycia do dyspozycji organizacji przez 24 godziny na
dobe (w wielu organizacjach nawet przez 365 dni w roku)”"* .

Jak wskazuje A. Pluta, w coraz wigkszej liczbie podmiotéw gospodarczych
kierownictwo staje przed wyborem sposobu ich funkcjonowania, ktéry wptywac
bedzie na konstrukcje srodowiska pracy i wynikajace z tego konsekwencje dla
pracownikoéw. Zasadniczo mozliwosci sg dwie:

1) wybor dziatania nastawionego na szybko$¢ operacyjng, w rezultacie kto-
rego wyznaczane sg coraz ambitniejsze cele, ktore niejednokrotnie nalezy reali-
zowac w coraz krotszym czasie, co powoduje bezwzgledng koniecznos¢ zwick-
szenia tempa pracy. W takim przypadku istnieje duze prawdopodobienstwo, ze
pracownicy przestang ,,zy¢ swoim zyciem”, bedg natomiast ,,zy¢ Zyciem organi-
zacji” 1 podporzadkujg si¢ jej celom, gdyz od takiej wlasnie postawy niejedno-
krotnie zaleze¢ bedzie ich dalsze zatrudnienie,

2) wybor szybkosci strategicznej, oznaczajacy niepoddawanie si¢ presji
czasu na rzecz wnikliwej analizy zdarzen zachodzacych w otoczeniu, poszuki-
wania pomystow, refleksji i dyskusji wokét nich, wyciggania wnioskow. W takim
przypadku mozliwa jest lepsza realizacja celow biznesowych, poniewaz moz-
na trafniej rozpozna¢ oczekiwania otoczenia i bardziej wtasciwie dopasowaé do
nich dziatania. Ze wzgledu na powszechne nastawienie na rywalizacj¢ i osigganie

12 A. Pluta, Organisation acceleration versus employees’ work-private life, [w:] red. R. To-
maszewska-Lipiec, Work — personal life. Between harmony and disintegration, Impuls, Krakow,
s. 155-172.

3 Ibidem, s. 169.
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szybkich wynikow, a przede wszystkim obawe utraty przewagi konkurencyjnej,
kierownicy wigkszos$ci organizacji nie decydujg si¢ jednak na ten wtasnie typ
funkcjonowania reprezentowanego przez nich srodowiska pracy'.

W wyniku takiego postepowania, u pracownikéw réznych sektoréw go-
spodarczych i branz pojawia si¢ konflikt miedzy praca a zyciem osobistym,
polegajacy na duzym obcigzeniu obowigzkami zawodowymi i w konsekwen-
cji na poswiecaniu im wiekszej ilosci czasu oraz energii niz zyciu prywatne-
mu. Problem ten znajduje swoje odzwierciedlenie w wynikach badan przepro-
wadzonych przez ,,Randstad Award 2015”, w §wietle ktorych rownowaga miedzy
sferq osobistq i zawodowg znajduje si¢ na 6 miejscu sposrod 10 kluczowych
wartosci poszukiwanych przez pracownikow z 23 krajow swiata. Jednoczesnie,
w opinii respondentéw tego badania, pracodawcy nie radzg sobie dobrze z zabez-
pieczeniem realizacji kluczowych warto$ci waznych z perspektywy osob zatrud-
nionych. Ostatnia pozycja rownowagi mi¢dzy pracg a zyciem osobistym swiad-
czy 0 wyraznej rozbieznosci pomig¢dzy tym, jakie warto$ci pracownicy uznajg za
wazne, a tym, jak oceniajg pracodawcow w zakresie ich zapewniania. Dane te
przedstawiono graficznie w postaci dwoch ponizszych piramid.

Kluczowe wartosci poszukiwane Kluczowe wartosci przypisywane
przez pracownikow z 23 krajow najwiekszym pracodawcom w 23 krajach

stabilna
sytuacja
finansowa

wysokie
‘wynagrodzenie

silne
kierownictwo

bezpieczeristwo
zatrudnienia

przyjazna atmosfera pracy wysokie] jakosciszkolenia

interesujgca praca mozliwosci na przysziosé

stabilnasytuacjafinansowa wysokie wynagrodzenie

réwnowaga praca —iycie osobiste interesujaca praca

moZliwosci na przysztosc bezpieczenstwo zatrudnienia

silne kierownictwo

przyjazna atmosfera pracy

wysokiej jakoiciszkolenia troska o srodowisko i spoleczefistwo

troska o srodowisko i spofeczeristwo / réwnowaga praca — Zycie osobiste

Rysunek 2. Kluczowe warto$ci poszukiwane przez potencjalnych pracownikow z 23 kra-
jOw i przypisywane najwickszym pracodawcom
Zrodto: Randstad Award 2015. Wizerunek kreuje rzeczywistosé. ICMA Group, 2015. Najwicksze
na $wiecie badanie wizerunku pracodawcow realizowane przez Grup¢ ICMA — niezalezny
instytut badawczy. W 2015 r. w badaniu tym uczestniczyly 23 kraje reprezentujace 75%
Swiatowej gospodarki.

4Tbidem, s. 170; A. Pluta, Pulapka przyspieszenia — wyzwanie wspolczesnych przedsiebiorcéw,
[w:] Oblicza przedsigbiorczosci, red. A. Postuta, B. Glinka, J. Pasieczny, Wyd. Naukowe WZ UW,
Warszawa 2014, s. 22-24.
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Co interesujgce, w §wietle badania ,,Randstad Award 2015” w Polsce row-
nowaga praca — zycie osobiste stanowi znaczace kryterium brane pod uwage przy
wyborze pracodawcy (42% badanych) tuz za wysokos$cig zarobkow (63%); bez-
pieczenstwem zatrudnienia (57%); atmosfera w pracy (53%) oraz interesujaca
trescia pracy (47%). Doda¢ rdwniez nalezy, ze w przypadku naszego kraju brak
wskazanej rownowagi stal si¢ w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajacych opisy-
wane badanie przyczyng zmiany miejsca pracy dla 24% pracownikow zaraz po
wysokosci zarobkow (42%) i braku szans na rozwdj kariery (29%). Mozliwo$¢
osiggnigcia stanu rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym moty-
wuje ponadto 41% badanych polskich pracownikéw do pozostania w obecnym
miejscu pracy. Warto podkresli¢, iz rozwiazania rownowazace czas aktywnosci
zawodowej i czas aktywnos$ci pozazawodowej stajg si¢ w srodowisku pracy coraz
czesciej oczekiwane, poszukiwane i wysoko cenione przez pracownikow i kan-
dydatow szukajacych zatrudnienia, niezaleznie od ich wieku i ptci'®.

Konflikt miedzy praca a zyciem osobistym nalezy zatem rozpatrywac nie
tylko jako problem pracownika, ale takze wyzwanie dla organizacji, poniewaz to
w stosunku do niej formutowane sg oczekiwania partycypacji w jego przeciwdzia-
faniu. Ponadto, o czym nalezy pamigtac, to wlasnie w srodowisku pracy upatruje
sie gtéwnych przyczyn wystepowania tego konfliktu. Uzasadniajac waznos¢ dzia-
fan podejmowanych na rzecz rownowazenia sfery osobistej i zawodowej pracow-
nikow, nalezy zwroci¢ uwage na dwie powigzane z tym zagadnieniem kwestie,
a mianowicie na stres w pracy oraz nieefektywna w niej obecnos¢.

Odnoszac si¢ do pierwszej z nich, trzeba wyartykutowaé, iz stres zwig-
zany z pracg odpowiada za 50-60% wszystkich absencji chorobowych i jest
drugim w Europie najczesciej wskazywanym problem zdrowotnym zwigzanym
z praca, tuz po schorzeniach uktadu mig¢$niowo-szkieletowego. Wedlug Europej-
skiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA), ktora w latach
2014-2015 prowadzita kampani¢ pod hastem ,,Stres w pracy? Nie, dzigkuje!”, za
jego gtéwne przyczyny uznano ztg organizacj¢ srodowiska pracy, nieprawidtowe
zarzadzanie oraz niski poziom kultury organizacyjnej. Do jego przyczyn szcze-
gétowych za$ instytucja ta zaliczyla:

— nadmierne wymagania w pracy,

— niedostateczng ilo$¢ czasu na wykonywanie zadan,

— sprzeczne wymagania i brak jasnego okreslenia roli pracownika,

— niedopasowanie wymagan zawodowych do kwalifikacji pracownika (zbyt
mate wymagania mogg by¢ takim samym zrddlem stresu, jak wymagania
nadmierne),

15 Randstad Award 2015. Wizerunek kreuje rzeczywisto$¢, Wyd. ICMA Group, 2015.
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— brak wpltywu na sposob wykonywania pracy oraz na podejmowane decyzje,

— prace w pojedynke, szczegolnie przy obstudze klientow,

— doswiadczanie przemocy ze strony osob trzecich (w postaci agresji stowne;j,
niepozadanego zainteresowania seksualnego oraz grozby lub rzeczywistego
uzycia przemocy fizycznej),

— niezadowalajace relacje interpersonalne,

— niesprawiedliwy podzial pracy, nagrod, awansow lub brak mozliwosci rozwo-
ju kariery zawodowej,

— nieefektywna komunikacje,

— slabe zarzadzanie zmianami organizacyjnymi,

— niepewno$¢ zatrudnienia,

— trudno$ci w pogodzeniu obowigzkoéw zawodowych i rodzinnych'®.

Warto doda¢, ze w $wietle wynikow ogolnoeuropejskiego sondazu opinii
publicznej az 66% badanych w Europie pracownikow za przyczyng stresu uzna-
je wilasnie ,,godziny pracy lub obciazenie praca”'’. Skutki tego typu zagrozenia
psychospotecznego w srodowisku pracy obejmuja zardbwno zaburzenia zdrowia
psychicznego o0sob zatrudnionych, poczucie wypalenia zawodowego, trudnosci
w skupieniu uwagi, popelianie wigkszej liczby bledow, jak i problemy w zy-
ciu prywatnym, naduzywanie alkoholu i narkotykow oraz ktopoty ze zdrowiem
fizycznym, zwlaszcza z chorobami uktadu krazenia i uktadu mig¢$niowo-szkiele-
towego. Z punktu widzenia pracodawcy, rownolegle z wystgpowaniem powyz-
szych zjawisk odnotowywane sg m.in. stabsze wyniki pracy; wspomniane juz
wczesniej wyzsze wskazniki absencji, ktore trwaja dluzej niz inne zwolnienia;
wigksze liczby wypadkow i urazow; czestsze przypadki wezesniejszego odcho-
dzenia na emeryturg, zwlaszcza wérdd pracownikow umystowych. Cena, jaka za
stres pracownikow ptaca organizacje i spoteczenstwo, sigga miliardow euro juz
na poziomie krajowym'®,

Powszechnym zjawiskiem wynikajacym z do§wiadczania stresu zawodowe-
go jest takze przychodzenie do pracy w stanie, ktory nie pozwala w pelni spraw-
nie funkcjonowac¢, czyli tzw. nieefektywna obecnos$¢ w pracy. Termin ten odnosi
si¢ do obnizonej wydajnosci, wynikajacej z prawdziwych probleméw zdrowot-
nych. U podstaw badan nad ta kwestig lezy zatozZenie, ze pracownicy powaznie
traktuja swoje obowiazki i ze wigkszos$¢ z nich czuje si¢ zobligowana do tego,

1 Europejska Agencja Zdrowia i Bezpieczenstwa w Pracy, Stres w pracy? Przewodnik po
kampanii zarzgdzanie stresem i zagrozeniami psychospolecznymi w pracy, Luxemburg 2013,
s.4-5, 8.

17 Ogolnoeuropejski sondaz opinii publicznej dotyczacy zdrowia i bezpieczenistwa w pracy,
21 marca 2013 r. Dokument dostepny na stronie: https://osha.europa.eu/en/safety-health-in-figures
[15.03.2015].

18 Europejska Agencja Zdrowia i Bezpieczenstwa w Pracy, Stres w pracy?..., s. 5.
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by — w miar¢ mozliwosci — kontynuowac¢ prace. Choroby, ktore ludzie przynosza
do pracy, nie maja tak duzego, bezposredniego wplywu na budzet organizacji,
ale z reguly powoduja wigksze straty pod wzglgdem produktywnos$ci. Decyduja
o tym trzy czynniki: ich powszechno$¢, nagminny brak interwencji lekarskiej
oraz fakt, ze pojawiajg si¢ zazwyczaj w szczytowym okresie aktywnosci zawodo-
wej. Skutki chordb, majace postaé kosztéw posrednich, przez dlugi czas umykaty
uwadze wiekszosci pracodawcodw. Okazuje si¢ jednak, iz choroba moze wplywacé
zar6wno na tempo pracy (pracownik moze pracowaé wolniej lub zaczyna¢ od
nowa rozpoczete zadania), jak i1 jakos$¢ jej wykonania (pracownik moze czgsciej
popetniaé bledy lub popetia¢ btedy o powazniejszych konsekwencjach). Dane
zamieszczone w artykutach opublikowanych m.in. przez ,,Journal of the Ameri-
can Medical Association” wskazuja, ze depresja i bol powoduja mniej wigcej trzy
razy wigksze straty w wydajnosci pracy niz absencje lub inwalidztwo. Oznacza
to, ze ludzie, ktorzy chorujg w domu, sg dla organizacji mniejszym obcigzeniem
pod wzgledem straconego czasu pracy niz ludzie, ktorzy przychodza do pracy,
ale nie pracuja na petnych obrotach.

Wplywu czynnikow $rodowiska pracy na zdrowie fizyczne i psychiczne
oraz jako$¢ zycia zatrudnionych (w jej obiektywnym i subiektywnym rozumie-
niu), nie mozna zatem bagatelizowaé. Poruszane przez Autorke zagadnienie
rownowazenia sfery zawodowej i pozazawodowej pracownikéw stanowi wazny
element skutecznego zarzadzania ich zdrowiem oraz bezpieczenstwem w pracy,
ktory uzna¢ mozna za istotny zar6wno z punktu widzenia oso6b aktywnych zawo-
dowo, pracodawcédw, jak i catego spoleczenstwa. Nalezy o tym pamigtac, zwlasz-
cza w okresie sprzyjajacym popadaniu organizacji we wspomniang ,,pulapke
przyspieszenia”, w ktorej musza one utrzymac¢ wysoka produktywnos¢, czego
konsekwencja jest wlasnie praca pod presja czasu, odbywajaca si¢ kosztem sfery
zycia osobistego. Sfera ta jest przeciez niezb¢dna do regeneracji sit fizycznych
1 psychicznych, czyli kosztow poniesionych w organizacji. Zalezno$ci miedzy
srodowiskiem pracy a sferg zycia pozazawodowego sg wigc obopolne.

W tym miejscu wspomnie¢ mozna o wyroznionych przez Davida Clut-
terbucka ,,sze$ciu strumieniach zycia” waznych, w réznym stopniu, dla wigk-
szos$ci ludzi:

1) pracy (w jaki sposéb zarabiasz na zycie),

2) karierze (jak si¢ rozwijasz w pracy i w jaki sposob planujesz wspinaé
si¢ po kolejnych szczeblach),

3) rodzinie i znajomych (w jaki sposob nawigzujesz i utrzymujesz naj-
wazniejsze relacje poza praca),

¥ P. Hemp, Niedysponowani pracownicy: obecni ciatem, nieobecni duchem, ,Harvard Business
Review”, pazdziernik 2005, nr 32, s. 128—137.
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4) zdrowiu (jak utrzymujesz dobrg kondycje fizyczng i umystows),

5) samorealizacji (co robisz poza pracg i kariera zawodowa, by rozwija¢
swoj intelekt),

6) spoteczenstwu i poczuciu przynalezno$ci (w jaki sposob dziatasz na
rzecz spoteczenstwa i uczestniczysz w nim poza praca i karierg zawo-
dowa)?°.

Warto zwroci¢ uwage, ze praca i kariera to tylko dwa z szesciu wskaza-
nych strumieni zycia. Ponadto, cho¢ subiektywne znaczenie poszczegdlnych
strumieni jest sprawa osobistego wyboru, to osoby, ktore spetniajg si¢ we
wszystkich badz wigkszosci z nich, zazwyczaj lepiej radza sobie z niepowo-
dzeniami zarowno w §rodowisku pracy, jak i w sferze zycia pozazawodowego,
poniewaz dysponujg emocjonalnym kapitatem w nich zgromadzonym.

Programy Work-Life Balance w srodowisku pracy

Kontynuujgc prezentowana refleksje mozna postawic trzecia teze, iz orga-
nizacje dysponuja coraz wi¢ksza liczba narzedzi ulatwiajacych osiaganie
przez pracownikow rownowagi miedzy praca i Zyciem osobistym, a coraz
wiecej menedzerow czuje sie odpowiedzialnych za pomys$lng realizacje tego
zadania. Dlatego w trosce o zdrowie fizyczne i psychiczne oséb zatrudnionych,
w ramach spotecznej perspektywy zréwnowazonego przedsigbiorstwa, coraz
cze¢$ciej postuluje si¢ o wdrazanie programow Work-Life Balance, ktore staja si¢
pozadanym elementem nowoczesnego srodowiska pracy.

Pod pojeciem ,,programy Work-Life Balance” rozumie si¢ systemy kom-
pleksowych dziatan podporzadkowanych realizacji okreslonych celéw, spojnych
ze strategig organizacji i oczekiwaniami pracownikow, w wyniku ktorych sta-
je sie ona bardziej przyjazna dla osob zatrudnionych i ich rodzin. Racjonalne
wykorzystanie czasu pracy poprawia terminowo$¢ realizacji zadan oraz obniza
absencje. Stworzenie pracownikom komfortu i mozliwosci pogodzenia spraw
rodzinnych z zawodowymi uwalnia ich od wielu codziennych trosk i umozli-
wia koncentracje na pracy, zwickszajgc tym samym kreatywno$¢ i pomystowos¢
w wykonywaniu powierzonych zadan®', co — jak warto doda¢ — przedktada si¢
jednoczesnie na zysk organizacji.

2 D. Clutterbuck, Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym: przewodnik dla
specjalistow do spraw personalnych, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s. 78.

21 J.P. Lendzion, A. Stankiewicz-Mroz (red.), Koncepcja Work-Life Balance a kierunki
rozwoju funkcji personalnej, Politechnika Lodzka, 1.6dz 2009 za: M. Bogdanowicz, Godzenie
zZycia zawodowego i prywatnego, [w:] Koncepcja CSR oraz elastyczne formy pracy instrumentami
wspomagajgcymi adoptowanie przedsigbiorstw i pracownikow do zmian gospodarczych, 2010,
s. 19. Publikacja ta powstala w wyniku realizacji projektu pod tym samym tytutem, ktorego
beneficjentem byta Rada OPZZ Wojewodztwa Dolnoslaskiego, a partnerem Zwiazek Pracodawcow
Dolnego Slaska.
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Programy tego typu sg zwykle konfiguracja réznych przedsigwzie¢, m.in.:

— formy zatrudnienia i czasu pracy, np. elastyczne formy zatrudnienia, tele-
praca, rotacyjne miejsca pracy,

— poprawy jakos$ci §rodowiska pracy, np. dbatos¢ o atmosferg i warunki wy-
konywania pracy,

— opieki nad dzie¢mi i niesamodzielnymi cztonkami rodziny,

— edukacji, np. zarzadzanie sobg w czasie, coaching indywidualny, technika
kontroli stresu,

— przeciwdziatania praktykom dyskryminacyjnym, np. programy ulatwiaja-
ce karier¢ zawodowg kobiet z zastosowaniem mentoringu,

— systemow wynagrodzen,

— $wiadczen pozamaterialnych, np. programy pomocy indywidualnej, pro-
gramy zwigzane z ochrong zdrowia oraz rekreacjg*.

Wskazane konfiguracje stanowig aktywna forme wsparcia oferowang przez
pracodawcow, pomagajaca rownowazy¢ sfere osobista i zawodowa pracowni-
kéw. Przynoszg one korzysci zaréwno osobom zatrudnionym, zwlaszcza po-
siadajgcym i/lub samotnie wychowujacym dzieci, uzupetniajagcym kwalifikacje
zawodowe, jak i tym, ktorych praca wigze si¢ z czestym przebywaniem poza
domem. Przynosza one korzysci takze organizacji, sprzyjajac jednoczesnie zrow-
nowazonemu rozwojowi spoteczno-gospodarczemu. W wyniku ich zastosowania
odnotowujg one m.in.: ograniczenie kosztow naboru nowych pracownikow, sta-
bilizowanie zatrudnienia, redukcje napie¢ i stresow wsrod zatogi, poprawe pro-
duktywnosci, ochrong¢ inwestycji w pracownika, spadek kosztoéw zwigzanych ze
szkoleniem nowej kadry, wzrost satysfakcji klientow, spadek absencji i ptynnosci
kadr, latwiejsze osigganie celow okreslonych w strategii firmy, budowanie pozy-
tywnego jej wizerunku na rynku pracy?.

Droge od kultury sprzyjajacej zachowaniu réwnowagi migdzy zyciem za-
wodowym a osobistym do zysku organizacji zaprezentowano graficznie.

2 J. Mesjasz, Work-Life balance w organizacji, http://www.miesiecznik-benefit.pl/index.
php?wiad=331, data publikacji [03.12.2012].

2 ]J.P. Lendzion, A. Stankiewicz-Mroz (red.), Koncepcja Work-Life Balance a kierunki rozwoju
funkcji personalnej, Politechnika Lodzka, L.odz 2009 za: M. Bogdanowicz, Godzenie zycia
zawodowego i prywatnego, [w:] Koncepcja..., s. 19.
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Rysunek 3. Od kultury sprzyjajacej zachowaniu rdwnowagi migdzy zyciem zawodowym
a osobistym do zysku organizacji

Zrédto: D. Clutterbuck, Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym, Oficyna Ekonomicz-
na, Krakow 2005, s. 36.

Zastosowanie wskazanych konfiguracji oraz ich powodzenie zalezy w du-
zym stopniu od przekonania pracodawcéw i kierownikow wyzszych szczebli
o ich celowosci i korzysciach z nich wynikajacych, a takze od ich akceptacji
przez zatrudniong kadre. Wdrazanie rozwigzan rownowazacych sfere zawodowa
i osobista wymaga ponadto wsparcia na poziomie panstwa, cho¢by ze wzgledu na
krajowe regulacje takich kluczowych kwestii, jak elastyczne formy zatrudnienia
i czasu pracy. Warto podkresli¢, iz w Unii Europejskiej znaczenie 1 popularnosé¢
programow Work-Life Balance nie sg jednakowe w przekroju krajow cztonkow-
skich ze wzgledu na zréznicowany zakres polityki spotecznej i regulacji rynku
pracy. Najszerzej stosowane sg one w anglosaskich krajach Unii i w Europie
Potudniowej. Najmniejszy ich zasigg ma miejsce w krajach nordyckich, Austrii
i w Niemczech. Generalnie czgstotliwos$¢ wystepowania programoéw Work-Life
Balance jest wicksza w:

— duzych przedsiebiorstwach,

— organizacjach, w ktorych wystepuje duzy udziat pracownikéw o wysokich
kwalifikacjach,

— organizacjach o wysokim odsetku zatrudnienia kobiet,

— organizacjach o wysokim poziomie zarzadzania zasobami ludzkimi,

— w organizacjach otwartych i elastycznych,

— oraz w stosunku do kadry kierowniczej**.

Odnoszac si¢ w tym miejscu do Polski nalezy zaznaczy¢, ze zagadnienie
rownowagi miedzy praca zawodowa a zyciem osobistym jest stosunkowo nowe
na krajowym rynku pracy. Jak zauwaza Ewa Stawicka, jesli przeanalizowa¢ dane

2+ S. Borkowska, Réwnowaga migdzy pracq a zZyciem pozazawodowym, ,,Acta Universitatis
Lodziensis Folia Economica” 2010, nr 240, s. 35-36.
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zawarte w raportach Forum Odpowiedzialnego Biznesu, to samo pojecie ,,work
life balance” uzyte zostato dopiero w 2012 roku. Poprzednie raporty ujmowaty
rozwigzania podejmowane z tego obszaru w kategoriach: ,,firma przyjazna rodzi-
nie” (2008 1.), ,,zycie zawodowe i prywatne” (2009-2010), oraz ,.firma przyjazna
rodzicom™ (2011 r.). Skoncentrowanie uwagi poszczegolnych pracodawcow na
przytoczonych kategoriach spowodowato, iz pierwsze proponowane programy
Work-Life Balance dotyczyly przede wszystkim udogodnien dla mtodych mam,
celem ulatwienia im godzenia pracy zawodowej z obowigzkami domowymi. War-
to zasygnalizowac takze, iz poczatkowo kategorie rownowagi rozumiano wasko
jako oddzielanie czasu pracy od czasu po$wieconego na zycie pozazawodowe.
Z tego powodu mozna zauwazy¢ pewng tendencyjno$¢ rozwigzan wprowadza-
nych przez organizacje, rowniez na rynku polskim. Niemniej na uwagge zastuguja
dobre praktyki zaproponowane przez wiele firm. Przykladowo:

1. Program ,,Bank Przyjazny Mamom” wdrozony przez Bank Zachodni
WBK z siedzibg we Wroclawiu, a opracowany przez zespo6t roboczy na
podstawie sugestii i opinii kobiet, ktore wrécily z urlopéw macierzyn-
skich. Zaproponowane rozwigzania objely proces zarzadzania od mo-
mentu nieobecnosci do zastgpstwa na czas nieobecnosci kobiet w pracy,
jak réwniez dodatkowe platne urlopy macierzynskie, mozliwo$¢ czaso-
wego zmniejszenia etatu, gwarancj¢ zachowania stanowiska pracy i wy-
nagrodzenia sprzed urlopu macierzynskiego lub wychowawczego.

2. Program ,,Zycie zawodowe i prywatne” Danone SP. zo.0., w ramach kt6-
rego pracownice spodziewajace si¢ dziecka mogty skorzysta¢ z porodu
rodzinnego, dodatkowego urlopu macierzynskiego, a po jego zakoncze-
niu z powrotu do pracy na preferencyjnych warunkach np. szesciogo-
dzinnego dnia pracy. Kazdy noworodek otrzymal wyprawke od firmy,
a ojcowie — pracownicy tej organizacji dodatkowy dzien urlopu z tytutu
urodzenia dziecka.

3. Program ,,Rodzice w Ikea”, ktéry wprowadzit dodatkowy ptatny 30-dnio-
wy urlop macierzynski dla matki lub ojca — pracownikéw Ikea, mozliwosé
pracy w niepetnym wymiarze godzin, udogodnienia podczas uktadania
dyzuréw. Ponadto ojcowie mogli skorzystaé z pelnoptatnego 10-dniowe-
go zwolnienia od pracy.

4. Firmowe przedszkole w Nivea Polska Sp. zo.o w Poznaniu, ktére po-
wstato na terenie firmy w czg¢sci budynku magazynowo-socjalnym i byto
pionierskim dziataniem, jesli chodzi o oddziaty koncernu Beiersdorf na
swiecie. Realizacja tego projektu pozwolila na utrzymanie w tej organi-
zacji wartosciowych pracownikow majacych male dzieci.

5. ,,Program dla mam” firmy Nutricia, ktéry wyszedt naprzeciw potrzebom
kompleksowej ich opieki. Obejmowal on m.in. rozszerzong opieke zdro-
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wotng, w tym znieczulenie do porodu, jednoosobowg sal¢ porodowg oraz
wzmozong opieke lekarska i pielegniarska. Po porodzie pracownice mo-
gly skorzysta¢ z porad dotyczacych zywienia i laktacji, szczepienia prze-
ciw pneumokokom oraz znizki na nauke ptywania dla dzieci. Kobiety
wracajace po urlopie macierzynskim miaty takze specjalnie opracowany
program, ktory pomagat wdrozy¢ si¢ w prace po dtuzszej nieobecnosci.

6. Program ,,Orange Passion”, ktory umozliwial realizowanie pasji pra-
cownikow i w ramach ktérego nagradzane byty indywidualne i grupowe
projekty zwigzane z ich zainteresowaniami, a sprzyjajace jednoczesnie
budowaniu spotecznosci Orange oraz przektadajace si¢ na korzysci dla
innych pracownikéw i klientow.

7. Polska Telefonia Cyfrowa S.A. wdrozyta natomiast dziatania stuzgce po-
prawie jako$ci zycia swojego personelu. W ich ramach kazdy pracownik
mogt spotkaé si¢ z konsultantem wewnetrznym 1 skorzystaé¢ z pakietu
rozwigzan wspierajacych i rozwijajacych konkretne osoby np. z pakie-
tu warsztatow dla kobiet w ramach rozwoju ich kompetencji menedzer-
skich.

8. Firma Aegis Media wdrozyla z kolei program shuzacy promocji zdro-
wego stylu zycia i aktywnos$ci sportowej. Polegatl on na wprowadzeniu
,»2 godzin dla rodziny” czyli skréceniu dnia pracy o 2 godziny, tak aby
pracownicy mogli je spedzi¢ z dzie¢mi i swoimi bliskimi. Firma ta zapo-
czatkowala takze cykl warsztatow dla pracownikow, ktore miaty na celu
rozwigzywanie konkretnych problemow pojawiajacych sie¢ w miejscu
pracy, np. dotyczacych radzenia sobie ze stresem?.

Powyzsze przyktady dobrych praktyk, wpisujace si¢ w spoteczng odpowie-
dzialno$¢ biznesu oraz ide¢ zréwnowazonego rozwoju, ewoluowaly wraz ze zmie-
niajagcym si¢ rozumieniem istoty ,,work-life balance”. Aktualnie zaobserwowac
mozna odchodzenie od rozpatrywania tej kategorii jako jedynie godzenia zycia
rodzinnego i zawodowego na rzecz szeroko rozumianego funkcjonowania czto-
wieka w pracy i poza nig oraz osiggania przez niego wysokiej jakosci zycia. Pro-
gramy Work-Life Balance w réznych srodowiskach pracy opieraja si¢ coraz czg-
$ciej na wprowadzaniu nie tylko rozwigzan majacych na celu uniknigcie konflik-
tu miedzy sferg zawodowa i osobistg, ale takze rozwigzan na rzecz wzmacniania
i ubogacania ich wzajemnego pozytywnego oddziatywania.

» E. Stawicka, Rownowaga praca — zycie pozazawodowe elementem dzialan spolecznie od-
powiedzialnych, [w:] Rownowaga praca-zycie pozazawodowe drogq do zrownowazonego rozwoju
Jjednostki, red. R. Tomaszewska-Lipiec, Wyd. UKW, Bydgoszcz 2014, s. 310-313; Forum Od-
powiedzialnego Biznesu, Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Dobre praktyki (raporty z lat
2008-2012).
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Dobre praktyki z zakresu spolecznej odpowiedzialnosci biznesu, wraz ze
swoim istotnym elementem — programami Work-Life Balance, pozostaja w Pol-
sce jeszcze niedocenione, a ich wdrazanie do przedsiebiorstw trudno nazwaé
normga, standardem czy kompleksowym dzialaniem. Co jednak istotne i godne
podkreslenia, obecnos¢ tego typu rozwigzan i ich pomys$ing realizacje bierze si¢
pod uwagge, analizujac polityke personalng organizacji w ramach konkursow na
najlepszego pracodawce. Jak przykladowo wskazujg badania Aon Hewitt ,,Naj-
lepsi Pracodawcy 20137, na miano najlepszych firm zastuzyly te, w ktérych naj-
wyzej punktowano: warunki pracy dostosowane do charakteru wykonywanych
zadan; wspolpracownikéw 1 szacunek okazywany przez nich sobie nawzajem;
zadania 1 satysfakcje osiggana w sferze codziennych obowigzkéw zawodowych
oraz wlasnie rownowage migdzy pracg a zyciem pozazawodowym, rozumiang
jako mozliwos$¢ pogodzenia zobowigzan zawodowych z prywatnymi.

Dane na temat 19 obszaréw §rodowiska pracy ocenianych przez polskich
pracownikéw zawarto w tabeli 2.

Tabela 2. Ranking obszarow srodowiska pracy wedtug ocen pracownikow

Diagnozowany | Ranking ocen | Ranking ocen Zmiana Zm;;rslza(l):leny
obszar stanowiska obszaréw obszaréw pozycji
racy 2013 2012 wrankingu | ¥ Stosunku
P do 2012 r.
Warunki pracy 1 1 0 +2%
Wspotpracownicy 2 2 0 +3%
Zadania 3 4 +1 +3%
R(.)WI'lowaga praca 4 3 1 +1%
— Zycie
Autonomia 5 5 0 +2%
Kierownictwo 6 6 +1 +5%
Swiadczenia 7 10 +3 +6%
Zarzad 8 7 -1 +2%
Zasoby 9 7 -1 +2%
Spojnos¢ marki 10 9 1 19
pracodawcy
Informacja zwrotna 11 11 0 +5%
Rozwdj 12 11 -1 +3%
pracownika
Samorealizacja 13 11 -2 +2%
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;Z‘;‘éﬁ‘:ijcy 14 14 0 +2%
Uznanie 15 15 0 +4%
Procesy 16 15 -1 +1%
Orientacja na ludzi 17 15 -2 0%
Kariera 18 18 0 +2%
Adekwatno$¢ placy 19 19 0 +3%

Zrédto: Aon Hewitt, Badanie ,,Najlepsi Pracodawcy 2013. Jak budowaé angazujgce miejsca pra-
cy i trwate wyniki biznesowe”, s. 6. Dodatek Harvard Business Review Polska
http://seg.org.pl/sites/seg13.message-asp.com/files/aon_hewitt_hbrp najlepsi_pracodawcy 2013.
pdf [15.04.2015]. Program ,,Najlepsi Pracodawcy” prowadzony jest przez Aon Hewitt od 2005.
Model Aon Hewitt zaktada, ze kluczowy wplyw na zaangazowanie osob zatrudnionych ma 19
obszarow $rodowiska pracy wymienionych w tabeli (nazywanych w metodologii Aon Hewitt czyn-
nikami zaangazowania).

Konkludujgc zaprezentowane rozwazania mozna wysuna¢ wniosek, ze
dzialania zwigzane z rOwnowazeniem sfery osobistej i zawodowej pracownikow
stanowig element kultury organizacyjnej wspotczesnego/nowoczesnego Srodo-
wiska pracy. Cho¢ ich zastosowanie generuje wiele dylematdéw i stanowi duze
wyzwanie dla dzialow zarzadzania zasobami ludzkimi — tym bardziej iz nie ma
idealnego przepisu na rownowagg dla kazdej organizacji — tym niemniej analiza
wskaznikoéw finansowych wiodacych firm, stosujacych tego typu praktyki, dowo-
dzi ekonomicznej stusznosci ich wprowadzania.

Zakonczenie

Rownowaga pomigdzy pracg a zZyciem osobistym jest niezbgdna do prawi-
dlowego funkcjonowania czlowieka w kazdej ptaszczyznie zycia. W przeciw-
dziataniu jej dysharmonii znaczacg rolg¢ odgrywaja dziatania stosowane w §ro-
dowisku pracy. Rozwigzania wdrazane na rzecz rownowazenia wskazanych sfer,
w tym zwlaszcza programy Work-Life Balance, przynosza korzys$ci obu podmio-
tom rynku pracy. Pracownikowi utatwiaja wypetnianie rol spotecznych, zardéwno
zawodowych, jak i pozazawodowych. Organizacjom umozliwiaja natomiast nie
tylko pozyskanie wartoSciowego personelu, ale przede wszystkim zatrzymanie
go w firmie. Nalezy wigc podejmowaé wysitki na rzecz rozwoju i promowania
tego typu rozwigzan, bowiem brak rownowagi migdzy pracg a Zyciem osobistym
bedzie si¢ zapewne poglebial.
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Streszczenie

Zrownowazony rozwdj jest koncepcja zlozona, obejmujaca obszary dzia-
tania cztowieka na wielu ptaszczyznach jego zycia, zar6wno w skali mikro-, jak
1 makroekonomicznej. Czynniki zrownowazonego rozwoju przypisuje si¢ do
trzech kategorii: Srodowiska naturalnego, gospodarki oraz spoleczenstwa, w kto-
rym dobra jako$¢ zycia dla obecnych i przysztych pokolen stanowi zasadniczy
jego cel. W przygotowywanym opracowaniu podjeto refleksje na temat roli $ro-
dowiska pracy w rownowazeniu sfery osobistej i zawodowej pracownikow, ktora
wpisuje sie takze w koncepcje spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Balancing personal and professional spheres as the postulated
element of modern work environment

Summary

Sustainable development is a complex concept, which is related to the areas
of human functioning in many dimensions of their lives, both in micro- and mac-
roeconomic scales. The factors of sustainable development have been divided
into three categories: natural environment, economics and society, in which the
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good quality of life of current and future generations is its main goal. The fol-
lowing article reflects upon the role of work environment in balancing workers’
personal and professional life, which at the same time contributes to the concept
of corporate social responsibility.



