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WSTEP

Przekazujemy dogk Czytelnikéw publikagj sktadajca sie z 10 r&norod-
nych tematycznie rozdziatow zygwanych z koncepgjwork-life balancg WLB).
Jest to metoda odnega s¢ do zarzdzania czasem pracy i czasem wolnym. Po-
maga zachowarownowag pomidzy dwoma najwaniejszymi aspektamiycia
cztowieka — pragzawodovy i zyciem osobistym, a tak aktywndcia spotecza,
osobistymi zainteresowaniami itp. Konieczé@achowania réwnowagi gdzy
prag zawodow azyciem prywatnym dotyczy wszystkich (pracownikow, praco-
dawcow, take bezrobotnych, ktérzy poszukyjracy, albo oséb biernych zawo-
dowo iswiadomie nieaktywnych). Okresowo #yciu kazdego czlowieka zabu-
rzany jest bowiem balans ¢alizy tymi dwoma sferami. Ma to miejsce na przyktad
w okresach kryzysow dotygazych zaréwno pracy (np. problemy w pracy, zmiana
stanowiska pracy), jak i rodziny (np. pojawienigrsdwego cztonka rodziny, roz-
wod). Zachowanie tej rownowagi pomagg w zgodzie z samym seb- zarz-
dza odpowiednio energizyciowa, produktywndcig i réznorodnymi rolamizy-
ciowymi, tak aby w kadej mazna byto osigna¢ odpowiedm jakos¢ i satysfakas.

Opracowanie jest skierowane do studentomny6h kierunkéw i rodzajow
studidw, pracownikéw rfnego rodzaju organizacji (zwtaszcza korporacji), pet-
nigcych w nich réne funkcje (zarébwno wykonawcze, jak i kierownicze) oraz
wielu innych odbiorcéw poszukagych wiedzy z zakresu WLB, mgjych trud-
nosci z pogodzenienycia zawodowego z prywatnym. Celem opracowania jest
wzbogacenie wiedzy potencjalnych odbiorcéw na temaesk-life balanceyswia-
domienie konieczrnwi zachowania rownowagi gdzy swiatem zawodowym
a osobistym. Wspotcgrie problem ten dotyczy (niestety) bardzo wielu (coraz
wiekszej liczby) osob niezataie od wieku, wyksztalcenia, wykonywanego za-
wodu itp. Wynika to z tegae pracuje si coraz dtaej (nadgodziny stajsie nie-
mal normy), na wielu etatach, co nie oznacza — efektywniej. Latwo talkee
presji otoczenia, narzugaiego dzenie do doskonadci we wszystkich obszarach
zycia i aktywndci cztowieka. Nie bez znaczeniatakze wszechobecne zmiany,
niepewnd¢, ryzyko. Wszystko to w konsekwencji doprowadza do probleméw
Z pogodzeniemycia osobistego z zawodowym oraz dogenych z tym nega-
tywnych skutkéw — m.in. stresu, wypalenia zawodowego.

Problemem spotecznym o charakterze globalnym, epygicym we wspot-
czesnych organizacjach jest wygtmie i intensyfikowanie czasu pracy pracow-
nikow. Wszystko to, w patzeniu z brakiem réwnowagi pogizy prag a zy-
ciem prywatnym prowadzi do przggéenia organizmu, wywotuje stres, a w kon-
sekwencji wypalenie zawodowe. Wptywa réwnigegatywnie na efektywso
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pracy oraz na brak satysfakcji z categyoia. Odbija sj niekorzystnie zaréwno
na obowgzkach zawodowych, jak i na relacjach w rodzinie, dlategawymaga-
nia w pracy mog utrudni& prawidtowe funkcjonowanie rodziny, a obawki
rodzinne mog utrudni& petnienie rol zawodowych. W takiej sytuacji wykorzy-
stanie rozwizan zaliczanych davork-life balancepomaga ztagodzistres, prze-
ciwdziata wypaleniu. Kwestie te stanawprzedmiot rozdziatu 1., pwWork-life
balance w kontekie stresu i wypalenia zawodowego.

.,ROwnowaga midzy prag azyciem osobistym odwotuje gdo posiadania
przez pracownikow wptywu na to, ile czasu, kiedy i gdzi@xpeca na dziatania
w obszarze pracydycia pozazawodowego. Mibvosé korzystania ze swoistej
autonomii w tym zakresie odnos¢ slo ogolnej kwestii jak&i zycia oraz promo-
wania jakdci pracy i jej warunkéw®. Zacytowany fragment naoa odnié¢ do
przedsgbiorcow, ktdrzy stanowgi specyficzp kategor¢ zawodowy, podlegajca
silnym obcizeniom w toku realizacji swoich dzidtadla ktorych cgsto firma
staje s§ domem, a dom firm(bywa,ze dostownie, zwlaszcza woéwczas, gdy sie-
dziba firmy znajduje siw miejscu zamieszkania). W ich przypadkwea nie-
mozliwe jest oddzielenie pracy agicia prywatnego, jednak tym, co powoduje,
ze udaje & im zachowa balans i harmogiw zyciu, jest autonomia dziatania,
samodzieln& decyzyjna, magiwosé elastycznego regulowania czasu pracy oraz
odpoczynku. Problematykivork-life balancew dziatalngci réznego rodzaju
przedsgbiorcow dotyczy rozdziat 2., autorstwa T. Piecuch i K. Chudy-bask
skiej. Jak podkrédaja autorki, z przedgbiorczacia i przedsgbiorcami waze sk
wiele paradoksOw — z jednej strony uzysgkwlysokie dochody, ich pozycja spo-
teczna jest wysoka, a z posiadaniem firmyaeise okreslony prestt, powaanie,
szacunek, z drugiej ganiejednokrotnie nie majczasu, by korzystaz zarobio-
nych pienédzy, bez reszty pwiecajg siec pracy, co wywotuje negatywne konse-
kwencje dlazycia zawodowego i prywatnego. Ich firmy usiwiajg im rozwoj,
realizacg ich zainteresows pasji, a mimo to ich dziatalgé nie jest wolna od
réznego rodzaju zagven. Trudno im zachowaréwnowag miedzy prag azy-
ciem prywatnym. Zdaniem autorek recgpt trudma sytuacg przedsgbiorcow
w zakresie WLB jest niegtpliwie zmiana ich mentaloi i podegcia (nabrania
dystansu) do pewnych problemoéw. Jest teodoardziej skuteczne nnajdosko-
nalsze nawet rozgzania systemowe, rozp@azenia, przepisy. Pozwalagvae-
cat zaréwno pracy, jak4yciu osobistemu tyle czasu, ile w danym momencie te
obszary potrzebsj bez raacych dysproporcji. Przeddiiorcy okresowo mugz
poswigcat pracy bardzo wiele czasuzgd cha, by ich firmy utrzymaly si na
rynku. Powinni jednak rekompensoivi@ okresami wypoczynku, w przeciwnym
razie efektywnéc ich dziata bedzie niska, a kondycja firm — gorsza.

Rozdziat 3.Work-life balance w firmach transportowych i w pracy kierow-
cow zawodowyck. Chudy-Laskowskiej rowniedotyczy przedsbiorcéw, ale

1 E. RobakKapitat spoteczny organizacji jako czynnik wspiecgj rownowag praca-=ycie?,
~-Humanizacja Pracy”, 20138kai¢ zycia pracownika w perspektywie work-life balanes. nauk.
D. Walczak-Duraj), r. XLVI, vol. 4(274), s. 75.
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specyficznych, funkcjonagych w brany transportowej. Godziny pracy kie-
rowcéw zawodowychgsnotorycznie przekraczane (samochdd stejekidrugim
domem). Rodzi to ggte problemy z czasem wolnym, planowaniem urlopéw, po-
woduje ograniczanie kontaktow z nagislzymi, wywotuje niezadowolenie, fru-
stracg, rodzi stres itp. Brak czasu wolnego wptywa niekorzystnie naywie
zadowolenia z pracy, me obnza¢ zaangaowanie, wpltywa na pogorszenie re-
lacji z przetaonymi, a nawet skutkowavieksz sktonndcia do odejcia z pracy.
W zwigzku z tym warto si zastanawiachatby nad maliwosciami pogodzenia
pracy zawodowej tycia prywatnego przeddiorcoéw brary transportowej. Au-
torka w swoim opracowaniu opisuje systemy TM&asportation Management
Systerjy wspomagajce planowanie, monitorowanie, rozliczanie i zdeanie
srodkami transportu, dgki ktérym — jej zdaniem — tatwiej jest zachaivadpo-
wiednie proporcje ngdzy prag a czasem wolnym w przypadku przetigbrcow
funkcjonupcych w brany transportowe;.

E. Szczygiet w rozdziale 4. przedstawita koncepgjrk-life balanceoczami
przedsgbiorcy (jako pracodawcy) i pracownika, ktérym w réwnym stopniu po-
winno zalee¢ na tym, by zachowana byla harmonigday prag a zyciem za-
wodowym. Pracodawcy zyskujwowczas zadowolonego, bardziej wydajnego
pracownika, co wptywa na zyskowgtocatej firmy, natomiast pracownicy lepiej
oceniaj swojezycie, @ bardziej zadowoleni nie tylkozcia, ale i z pracy. Roz-
dziat ten opiera sina badaniach przedgbiorcow i pracownikow, ktore dotyczyty
samego procesu godzeuigia zawodowego z rodzinnym widzianego z perspek-
tywy tych dwdch grup, jak réwnieoptymalizaciji systemu wspétpracy ¢dzy
instytucjami r@nego rodzaju, ktéra pozwalataby na utrzymanie balansu w tym
zakresie. Opiera¢ sk na danych uzyskanych w toku badautorka stwierdza,
ze tematyka godzenig/cia zawodowego z rodzinnym jest uzali®na od bragzy
i sposobu funkcjonowania firmy. Me wyghdat réznie i nie zawsze jest miwe
wdrozenie odgornie mechanizmow, ktére sprawglsgj w innym obszarze. Dyg
role odgrywa indywidualne podgjie danej osoby, nastawienie @aata, do ob-
owigzkow zawodowych zycia prywatnego. Nie podlega natomiast dyskus;ji fakt,
ze optymalnie skonstruowany program stagagjsobie za cel godzenigcia za-
wodowego z prywatnym powinienestierowa zasad ,zlotegosrodka”, tzn. §-
czenia celéw pracownikéw z celami pracodawcy, wpaw wizje, misje i po-
lityk ¢ strategicza firmy, tak aby uwzgidniac zaréwno interes przedsiorstwa,
jak i cele oraz potrzeby pracownikéw.

Do przedsibiorcéw zaktadajcych firmy start-up’owe odnosiestozdziat 5.
autorstwa M. Chrzanowskiego, ktory pgldiv nim prolg analizy stylu i trybu
pracy widcicieli start-up’ow przez pryzmatork-life balance Przedsjbiorstwa
start-up’owe niejako z zatenia g firmami szybciej si rozwijajacymi, bardziej
dynamicznymi, innowacyjnymi niklasycznie rozumiane przegdsiorstwo. Po-
nadto dotycz firm w poczatkowej fazie rozwoju, funkcjonagych na rynku kro-
cej niz 5 lat. Jest to zatem czas bardzo intensywnej pracy dla &higitli, cata
ich energia jest przeznaczana na to, by firma przetrwadgynuata s¢ na rynku
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i uzyskata odpowiednipozycg wsrdd konkurencji. Wysipuje wéwczas rownie
swego rodzaju presja psychologiczna wywierana na pededsi, by sprostat
wymaganiom, a jego firma przetrwata i funkcjonowata w jakapskej kondyciji.
Sitg rzeczyzycie rodzinne schodzi wéwczas na plan dalszy, a w efekcie tego
réownowaga midzy pra@ zawodowg azyciem osobistym jest mocno zachwiana.
Autor opracowania, opiergj sk na badaniach wlasnych, podiee ze wyzna-
czenie wyraniej granicy m¢dzy zyciem zawodowym a osobistym w start-upie,
ktérego wiaciciel kieruje s¢ checig btyskawicznego sukcesu (niemal sukcesu na
zadanie), mae by trudniejsze i w przedsibiorstwie rozumianym w sposéb
klasyczny. Sami respondenci poditadi, ze w ich przypadku WLB w zasadzie
nie istnieje. Z drugiej strony zdagobie jednak spraxwz tego,ze sytuacja taka
jest konieczna, ale praejowa,ze pojawi Sie takie etapy w cyklaycia ich przed-
sighiorstw, kiedy leda mogli wiecej czasu pawieci¢ sobie i swojej rodzinie. Ta-
kie podejcie w pohczeniu z tymze na dziatalng start-up’ova najczsciej de-
cydujs si¢ ludzie mtodzi, petni zapatu i energii, pozwala im przetrden trudny
dla nich i ich firm okres, nie zachowggj rownowagi lub majc duze problemy

z zachowaniem balansu pamty prag azyciem osobistym.

Bardzo ciekawe grie WLB mazna odnalé¢ w rozdziale 6. L. Witek i K.
Szalonki. Autorki opisuj w nim specyfile handlu detalicznego, zatrudnjeggo
gtéwnie kobiety, ocenianego nagéziej negatywnie zaréwno przez media, opini
publiczry, jak i pracugce tam osoby (zwtaszcza w odniesieniu do sklepow wiel-
kopowierzchniowych). Niemal trzy czwarte pracownikéw handlu ldeteego
jest obligowanych do pracy w niedziele, nie otrzygnuga to dodatkowego wy-
nagrodzenia. Biac pod uwag fakt, ze w duzej czsci s3 to kobiety, ocena po-
ziomu ich zadowolenia z wtasnej sytuacji w kote& zachowania réwnowagi
pomiedzy prag azyciem osobistym wydaje sioczywista i nie jest pozytywna.
Potwierdzity to badania zaprezentowane w rozdziale. Dowiedzieniylko 8%
ankietowanych byto zadowolonych z pracy w handlu i nigydio jej zmiany.
Wieksza¢ natomiast przyznawatae traktuje pragw handlu jako tymczasay
a ich rodziny cierpi z powodu rodzaju ich pracy. Praca w handlu detalicznym
wymaga sporego zaangavania i wysitku, zaburza rownowaga ptaszczinie
praca=zycie. Przez wielu jest traktowana jako tymczasowe zatru@nidiatego
w krotkiej perspektywie czasu pracownicy sklepéw dopuszereiliwos¢ braku
balansu midzy prag i zyciem osobistym, mag¢ w perspektywie prgow innych,
lepszych (w ich mniemaniu) warunkach, utiwiajacych pogodzenie obowi-
kow prywatnych i zawodowych bez szkody dladego z tych obszaréwycia
cztowieka.

Rozdziat 7. J. Stec-Rusieckiej opisuje koncepaprk-life balancew kon-
tekscie spotecznej odpowiedzial§m biznesu. Aspekty tegscisle ze sob zwia-
zane, dlategae osgganie rownowagi nedzy prag azyciem prywatnym, wply-
wajacej na jakéc¢ zycia pracownika, tale na efektywn& jego pracy zaley nie
tylko od samego pracownika, ale zak(a mae przede wszystkim) od praco-
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dawcy, szczegolnie od charakteru i potencjatu kapitatu spoteazmegdsibior-
stwa wspierajcego odpowiedzialne spotecznie postawy pracodawcy. ,Pezedsi
biorstwa, ktére tworg klimat wspétpracy, zadowolenia, akceptacji potrzeb swo-
ich pracownikéw oraz potrafizmniejszy sytuacje stresowe, przygaja w ten
sposoéb potencjalnych pracownik&wdak podkréla autorka, spoteczna odpowie-
dzialng¢ dotyczy wielu aspektdéw funkcjonowania przetsirstwa, ale przede
wszystkim oznacza odpowiedziakid@a pracownikow, wize sk z zapewnieniem

im odpowiednich warunkéw pracy, przestrzeganiem prawa pracy, kdte pa-
dejmowaniem dziafamajcych na celu wsparcie ich w godzeniicia zawodo-
wego i prywatnego. Przedbiorstwo odpowiedzialne spotecznie to zatem takie,
ktore dba o swoich pracownikéw, tako to, by zachowywali oni réwnowag
migdzy prag azyciem prywatnym.

M. Stelmachowicz i M. Hajduk-Stelmachowicz w rozdziale 8. glogyo-
blematyle zwigzarg z planowaniem wdr@nia work-life balance Traktup t¢
koncepcg jako komponent podgjia projektowego. Poelj probe opracowania
sekwencji krokéw niezidinych do wykonania na etapie skutecznego planowania
wdrozenia projektuwork-life balancew praktyce. Autorzy postawili tez ze
wdraozenie ugcia projektowego do planowania dziatmagcych na celu zacho-
wanie rownowagi midzy funkcjonowaniem w obszarze zawodowym i prywat-
nym pozwala na&wiadome, realne i uleggje optymalizacji zatglzanie solp
w ramach koncepcjvork-life balance Przygli ponadto zaleenie,ze w ramach
WLB procesy § realizowane przy uwzgtinieniu tzw. ograniczeprojektowych,
ktore stanows: zakres, bugkt, czas i jak& projektu. Rozwzania zawarte w tym
rozdziale § oryginalne, pozwalgjspojrze€ na koncepg work-life balancez in-
nej perspektywy, analizaf kolejne etapy wykorzystywane w pogaj projek-
towym.

Rozdziat 9. M. Hajduk-Stelmachowicz dotyczy wybranych aspektorg-zar
dzania wiekiem wobec realizacji koncepcji WLB. Jest to baistnine, gdy kon-
kurencyjnd¢ przedsibiorstw na rynku (wyrzajagca st w skutecznéci i efektyw-
nosci ich dziatania) w gtébwnej mierze zaleod prawidtowego wykorzystania po-
tencjatu pracownikéw dmacych w r&nym wieku i na rénych etapach cyklay-
cia zawodowego i prywatnego. Autorka sformutowalg tee wyzwania bdace
konsekwengj zmian pokoleniowych stajsic we wspoétczesnyndwiecie coraz
wazniejsz determinaryg konieczra do uwzgtdniania w ramach zagdzania wie-
kiem, w zwazku z realizagj koncepcjiwork-life balance W odpowiedzialnym
spoteczéstwie, w strategicznym zaydzaniu rGnorodndcia nalezy uwzgkdnié
nie tylko kwestie szeroko rozumianego zysku organizacjiakiee tkoniecznét
zaspokojenia oké&onych potrzeb i oczekiwawszystkich grup pracowniczych.
Osoby w r@nym wieku maj rozne potrzeby, a zatem inne paaég do kwestii
godzeniazycia zawodowego z rodzinnym. Pracownikom mtodym bardziegyale
na udogodnieniach w zg#ku z wychowywaniem dzieci, starsi — posiadg,j

2 E. RobakKapitat spoteczny organizacji, op. cit., s. 78.
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problemy zdrowotne lub stajy przed konieczriwia opieki nad starzegymi sk
rodzicami — pragmnbardziej elastycznego czasu pracy, razai, ktére pozwal
im zadb& o wlasne zdrowie i zdrowie swoich najsizych. Wanym zat@eniem
jest take polityka wyréwnywania szans osob wmgm wieku oraz wieloaspek-
towe podejcie do potrzeb rych pracownikéw, zwzanych z petnieniem od-
miennych rol spotecznych oraz organizacyjnych. Jak példkeaitorka, rowno-
waga mgdzy zyciem zawodowym i osobistym jest (powinnapgeniona i pog-
dana przez przedstawicieli wszystkich generacji.

Z kolei W. Broszkiewicz w rozdziale 10. skoncentrowals analizie rynku
pracy oraz obserwowanych na nim zmianach (zarbwno w Polsce, Eusdpie, |
I naswiecie) w relacjach poradzy pracodawgi pracownikiem. Chodzi o ksztat-
towanie s wspotczénie rynku pracownika, co zeksza maliwos¢ wyboru od-
powiedniego miejsca pracy. Powodujez® pracownicy mogby¢ bardziej rosz-
czeniowi w stosunku do swoich pracodawcow, wkazym stopniu egzekwowa
swoje prawa czy przywileje. Odwrotna sytuacja ma miejggezypadku rynku
pracodawcy — w takim przypadku mpgni dyktowa warunki, oferowa nizsze
pensje itp. Jak podk§ia W. Broszkiewicz, przy racjonalnym podep do siebie
obu stron rynku pracy jest mowva sytuacja, w ktorej i pracodawcy, i pracownicy
beda czerpa korzysci. Warunkiem jesfwiadomdi¢ wspolnoty celéw (wspétod-
powiedzialndci i partycypacji w podejmowaniu decyzji), obopolne zaufanie, ucz-
ciwos¢ i poczucie sprawstwa. Temu celowi maguzy¢ narzdziawork-life ba-
lance czyli dziatania i rozwjzania prawne shace godzeniuycia zawodowego
i rodzinnego. Zwgkszap one podmiotow& pracownika, wptywaj na komfort
pracy, a tym samym pozwadanu skupé si¢ na tym, co w firmie jest najwaiej-
sze, tj. na jej efektywnym funkcjonowaniu.

Mamy nadzie, ze przedmiotowa publikacja prezenjtg bardzo réno-
rodne poddgie do problematyki godzenigycia zawodowego i prywatnege-b
dzie stanowd kompendium interdyscyplinarnej wiedzy na temairk-life ba-
lance wywota dyskusje, dwiadomi znaczenie opisywanej koncepcji dla wszyst-
kich pracownikéw. Szczegdngrup odbiorcéw g studenci, ktdrzy nie zdgj
sobie sprawy z konieczia zachowania rownowagi gdzy prag azyciem ro-
dzinnym. Miodzi, petni energii odnogmylne wraenie,ze unikry negatywnych
konsekwencji zwjzanych z prag zawodow, ze jest to obcy problem. Bardzo
wazna jest zatem popularyzacja wiedzy z zakresu WLBnigansrod ludzi mio-
dych, by na rynku pracy znalazit@ sioraz wécej pracownikowswiadomych zna-
czenia tej koncepcji, zngjych swoje prawa i miiwe w praktyce rozwjzania
z tego zakresu. tatwiejgtzie wéwczas zachowaodpowiedni balans railzy
prag zawodowy a zyciem prywatnym. Umdiwi to ludziom mtodym osiganie
satysfakcji w pracy zawodowej i zadowoleniayzia prywatnego, a pracodaw-
com uzyskanie zadowolonych i efektywnych pracownikow.

Teresa Piecuch
Elzbieta Szczygiet



Rozdzial 1.

WORK-LIFE BALANCE
W KONTEKSCIE STRESU
I WYPALENIA ZAWODOWEGO

1.1. Wprowadzenie

Ra&znorodnad¢ i dynamika wprowadzanych w przeglsiorstwach zmian
w polgczeniu z coraz szybszym tempeycia powoduy, ze wspoétczesny pracow-
nik jest zobligowany do ggtego rozwoju, do oggania coraz bardziej ztonych
celow, do bycia najlepszym w wielu obszarach swojej aktgeinBardzo czsto
powoduje to wiele negatywnych konsekwencji (wywotuje streszjéstem wy-
palenia zawodowego), ktore obaj efektywnd¢ pracy zawodowej, wptywagj
takze negatywnie na jaké kontaktéw wzyciu osobistym.

W obliczu swego rodzaju inwazji pracy agcie pozazawodowe we wspot-
czesnymswiecie zwiksza s¢ znaczenie dziatamajcych na celu podniesienie
jakosci pracy i jej warunkow taczy sk z tym popularngé koncepcji utatwiaj-
cych uzyskanie wkszego poziomu zadowolenia zarébwno z pracy zawodowej,
jak i zzycia prywatnego. Jedrz nich jestvork-life balancektéra stanowi przed-
miot opracowania. Oméwiona jw tym rozdziale w kontekie odczuwanego
przez wspétczesnych pracownikowegez chronicznego stresu i wypalenia zawo-
dowego, bdacego konsekwengjprzecyzenia prag.

1.2. Przecigzenie praca jako powszechny problem
wspolczesnych pracownikow

Jednym z istotniejszych zagadinspotecznych o charakterze globalnym wy-
stepujacych we wspétczesnych organizacjach jest problem vigdia i intensy-
fikowania czasu pracy pracownikdw, a co za tym idzie — brakswczvolnego
Zwigzanego zyciem rodzinnym i towarzyskim oraz wypoczynkiem. Dyskusje na
temat znaczenia odpowiednich relacji czasu pracy i czasu veohoegyly sé

3 A. SmoderRdéwnowaga pracaycie — wybér czy konieczfi@ ,Polityka Spoteczna”, 2010,
nr4,s.12-18.



16

intensywnie ja w latach 60. i 70. XX w. Akcentowana byta wéwczas rola czasu
wolnego w rozwoju jednostek, przeelsiorstw, catych spotecastw czy kultuf.
Zaczto dostrzegé konsekwencje przepracowania, diugotrwatego stresu oraz
Zwigzanego z tym wypalenia zawodowego.

Zyjemy w czasach ggtej pogoni za tym, by kyjak najlepszym, miewie-
cej, zy¢ intensywniej. Przekladaesto takze na prae. Kazda osoba zatrudniona
na etacie powinna przepracai40 godzin w tygodniu. Niestety, dla wielu jest to
zbyt mato (z ranych wzgédow), pracyj na kilku etatach, wyrabignadgodziny.
Wedtug bada przeprowadzonych przez serwis Praca.fiod jego uytkowni-
koéw az 70% Polakéw przyznajese pracuje za dio, ze § przechzeni prag®
a 75% uwaa, ze na zajmowanym przez nich stanowisku powinny praénay-
najmniej 2 osoby Z bada wynika ponadtoze co trzeci pracownik korporaciji
pracuje wgcej niz 10 godzin dziennie, natomiast co czwarty — ponad 12 godzin.
Zycie zdominowane przez pkaczesto wymusza na nich rezygnacg sfery oso-
bistej. Aby sprostawyzwaniom szaléczego tempaycia, ponad 90% badanych
pracownikéw korporacji korzysta z tzw. dopalaczy (napoje ehergece, izoto-
niczne oraz ich mieszanki) oraz bierze tabletki wzmagregpamgc i koncentra-
cje. Czsto podstawowym lekarstwem na stres jest alkohol — blisko pdiadea-
nych pije kilka razy w tygodniu,zal8% robi to codziennie. Rezygneejtakiego
styluzycia utrudniag zackgnicte zobowazania. Niesptacony kredyt w wysaiad
ponad 50 tys. zt ma 72% badanych zatrudnionych w korporacjach, a cortuseci
sptact ponad 200 tys. Zt

Praca w nadgodzinach we wspétczesnych polskich petedsstwach jest
niemal norm, bardzo niebezpiecznym trendem. Z badania przeprowadzonego
przez Hays Poland wynikze niemal 75% zatrudnionych pracuje w hadgodzinach
(ponad potowa pracownikéw, ba &4%, nie otrzymuje za nie wynagrodzefyjia)

41. Kotodziejczyk-Olczak, A. Rogo#ska-PawetczykMiejsce oceny i wynagradzania efektow
pracy jako obszar programéw pracgeie,[w:] ROwnowaga pracaycie—rodzingred. C. Sadow-
ska-Snarska), Wydawn. \ifgzej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystakla, s. 161.

5 Objawy przecjzenia prag to: (1) chgte zneczenie i nieustaga cle¢ na drzemk, (2) tenden-
cja do unikania angawania st w nowe projekty, (3) przekraczanie terminéw wykoiaazadania,
(4) pogarszaca st zdolng¢ koncentracji, (5) spadek motywacji do pracy i higcdo niej, (6)
przybieranie na wadze zgviane z podjadaniem w celu redukcji stregdzinagly spadek wagi wy-
nikajacy ze stopniowego wyniszczania organizmu, (7) nadmai irytacja i tatw& utraty kontroli
nad swoim zachowaniem, (8) zkszona konsumpcja kawy lub napojow energetyczni@hwick-
sza cestotliwosé infekcji i przezebien, (10) wiecej zwolnigi z pracy zrédito: Jak rozpoznéaobjawy
przecyzenia prag?, dokument elektroniczny: http://www.praca.kobiety.p#69,0,Jak-rozpo-
znac-objawy-przeciazenia-praca,4905.html (gms17.11.2017)2/3 Polakéw przepracowanych,
dokument elektroniczny: https://www.praca.pl/centrprasowe/komunikaty-prasowe/2-3-pola-
kow-przepracowanych_cp-853.html (dgst17.11.2017).

6 Jak rozpoznaobjawy przegjzenia prag?, op. cit.; 2/3 Polakéw przepracowanych, op. cit.

7 Zob. szerzej: A. SmodeR6wnowaga pracaycie — wybdr czy konieczfi®, op. cit., s. 12-
-18.

8 Brytyjski ekonomista J.M. Keynes przewidywza pokolenie Y bdzie pracowato tylko 15
godz. tygodniowo. Tymczasem ekszai¢ pracownikéw w Polsce i Europie Zachodnie} jgraz
pracuje ponad kodeksowe 40 godzin tygodniowo. Z8hdgodziny. lle tak naprawdracujemy
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ktére nie § domen okreslonej formy zatrudnienia — praev nadgodzinach zade-
klarowato 74% pracownikéw zatrudnionych na petny etat i pét g% indy-
widualnych przedsgbiorcow oraz 42% zatrudnionych studentowgkgizc¢ pra-
cownikéw zabiera prgodo domu i wykonuje obowiki zawodowe w weekendy.
Jest to wynikiem nieodpowiedniego zgizania zasobami ludzkimi, brakéw ka-
drowych oraz niesatysfakcjonggj efektywndci pracy. Wedtug bada OECD
Polacy zajmuj 2. miejsce ¥rod wszystkich pastw cztonkowskich organizacii
pod wzgedem liczby godzin smlzanych w pracys(ednio to 43,6 godziny tygo-
dniowo), a ponad potowa polskich pracownikdw przyznajedsi mylenia nad
obowigzkami zawodowymi tate poza prag®. Podobnie prezentujsic badania
Eurostatu, z ktorych wynikaze statystycznie pracigy Polak przepracowat
w 2012 r. & 1929 godzin. Wicej pracuy jedynie Grecy. Z kolei Niemcy mgj
rocznie prawie 500 godzin wolnegoee@j'l. Jest to niemal 25% idica. Mimo
(a maze w wyniku) takiego oberenia prag polscy pracownicy strzykrotnie
mniej wydajni w pracy ri wynosisrednia unijn&’.

Skutkiem przecizenia prag w sensie iléciowym i jakaiciowym® jest wiele
negatywnych aspektow wptywggych na wydajn& i jakos¢ pracy orazzycia.
Praca przestaje cieszydawa satysfaka}, a zaczyna gezye i draznié¢. Laczy sk
to z wyczerpaniem cielesnym (pojawdigic woéwczas rénego rodzaju choroby
majgce podiae psychiczne) i emocjonalnym. Pracownik nie ma czasu ogfocz
zregenerow@sit po cezkim dniu. Efekt jest takize ma problem z wykonywa-

i jak to sk odbija na naszym zdrowilRaport 2016, Warszawa, Hays Recruiting Experts @vorl
wide, s. 2.

9 Work-life balance — 74% Polakéw pracuje w nadgoaeim dokument elektroniczny:
http://www.kulturabezpieczenstwa.pl/flesz/974-wdifle-balance-74-polakow-pracuje-w-nadgo-
dzinach (dosfp: 19.09.2017).

10 Narodowdci, ktore nie maj problemu z utrzymaniem balansueniy efektywn prag
a satysfakg z zycia osobistego, to Meksykanie, Hindusi oraz Brigzzycy. Zob.:ldea work-life
balance: Czy réwnowaga puizyzyciem osobistym a pragest maliwa?, dokument elektroniczny:
http://zwierciadlo.pl/lifestyle/idea-work-life-bah@e-czy-rownowaga-miedzy-zyciem-osobistym-
a-praca-jest-mozliwa (dagt: 19.09.2017).

117 badania przeprowadzonego przez Harvard BusiBeissol w 2014 r. wynikaze 94% pol-
skich pracownikéw zdarzytogpracowa ponad 50 godzin tygodniowo, a niemal potowa prayan
sie¢ do przepracowania ponad 65 godzin. W Europieyjiczasu w pracy w tygodniu gizap
Grecy — 25,4 godz. i Rosjanie — 44 godz. Dla posviex Niemcy — 30,5 godz., Norwedzy — 31,6
godz., Francuzi — 32,9 godzzrédta: D. Kotliaski, Work-life balance to mit. Dlaczego rownowaga
jest mdliwa?, dokument elektroniczny: http://natemat.pl/136353knlife-balance-to-mit-dla-
czego-rownowaga-jest-niemozliwa (dgst 20.09.2017);Nadgodziny. lle tak naprawdpracu-
jemy...,op. cit.

12 Jak rozpoznaobjawy przecjzenia prag?, op. cit.;2/3 Polakéw przepracowanychp. Cit.

13 Przecjzenie w sensie ikziowym ma miejsce wowczas, gdy pracaei st z koniecznécia
wykonywania zbyt wielu zadaw okrelonym czasie. Sens jakmowy odnosi s do wykonywania
pracy na tyle skomplikowanej i Ztonej,ze sama w sobie staje:girodiem streswzrodto: G. Bart-
kowiak, Cztowiek w pracy. Od stresu do sukcesu w organjRE, Warszawa 2009, s. 47.
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niem nawet prostych zaflalbo wykonuje je niemal mechaniczHiePojawia s
stres, a w konsekwencji syndrom wypalenia zawodowego.

1.3. Praca jako zrédlo stresu

Najwazniejszy aktywndcia w zyciu cztowieka jest praca. $gza w niej
70-80% swojego czasu — czyligksza¢ zycia, pdgwieca jej znaczypczs$e ener-
gii zaréwno fizycznej, jak i psychiczrigjWykonywanie zadg ktére umdliwia
dane stanowisko pracy, e dawa poczucie spetnienia zawodowego, aztak
zwicksz& i poprawia samoocegicztowieka. Jestrodiem spetnienia, satysfakcji.
Praca pomagagsrozwijac (samorealizowd), przez stawiane przez innych wyma-
gania cztowiek uczy siradzt sobie w trudnych sytuacjach i nabiergwiadcze-
nia. Praca daje rowniamozliwos¢ umocnienia swojej pozycji w grupie. ki
niej cztowiek poznaje nowych ludzi. Wspotpraca z innymi dimea zawigzanie
przyjazni. Przede wszystkim jednak stano#ddio dochodu, czyli daje mb-
wos¢ utrzymania siebie i rodziny. Badania potwierdzapzytywny wpltyw pracy
na cziowieka. Znaczna gksza¢ oséb deklarujeze gdyby wygrata na loterii
duza kwote, nie zrezygnowataby z praéy

Pomimo niewtpliwie pozytywnych aspektéw pracy nie matpliwosci, ze
niestety jest ona tak zrodiem wielu sytuacji stresowych. Stanowi miejsce,
w ktérym pracownik jest narany na due natzenie czynnikOw stresogennych.
Wspétczénie, w dobie bardzo silnej konkurencji, nieetycznych zaclowaraz
bardziej wymagajcych klientéw, silnej orientacji na wyniki i sukceskd przed
utraty pracy, wysokich wymagapracodawcow, rogeych kosztow zatrudnie-
nia, praca mze skt sta zrodtem odczuwanego strésuDoswiadczaj go wszy-
scy, na ranych stanowiskach i efiych szczeblach kariery, nie tylko ci gorzej

14 S, Bobbe,Przecigzenie prag — charakterystyka i objawydokument elektroniczny:
http://www.regiopraca.pl/portal/porady/umowa-o-gurzeciazenie-praca-charakterystyka-i-ob-
jawy (dostep: 17.11.2017).

15 AJ. Blikle, M. KosewskiOd przetdonego do lidera, czyli warfei jako instrument zarz
dzania w firmach rodzinnycliw:] Firma w rodzinie czy rodzina w firmie. Metodologiaparcia
firm rodzinnych Wydawn. PARP, Warszawa 2012, s. 47.

16 N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spoteczniitawn. Difin, War-
szawa 2006, s. 13.

17Z bada ,Philips Index 2010 — jaki zycia Polakéw” wynikaze problem stresu jest istotny
dla 90% ankietowanych. Zdecydowanakgizai¢ badanych za gtéwnaddio stresu uznaje czyn-
niki zwigzane z pragzawodowy. Jednocz@ie najlepsz forma relaksu dla ponad potowy respon-
dentow jest ogldanie telewizji w gronie najbiszych. Generalnie, dla ankietowanych stres byazwi
zany z prag, a relaks zyciem rodzinnym. Na podstawie dany$wiatowej Organizaciji Zdrowia
mozna stwierdzi, ze prawie 50% pracownikow czuje gle w swoim miejscu pracy. Wedtug bada
w UE stres i jego negatywne konsekwencje odczuweoaczwarty pracownik. Zwrane z nim
dolegliwadsci ;3 powodem ok. 50-60% nieobededw pracy. Zob.Czy umiesz oggingé petry row-
nowa@ mMmiedzy zyciem prywatnym i zawodowym®@dokument elektroniczny: http:/lifemen-
tor.pl/czy-umiesz-osiagnac-pelna-rownowage-miedamjiem-prywatnym-i-zawodowym/ (dag:
17.11.2017); N. Ogiska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spotecznyghgit. s. 14;
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wyksztatceni czy stabi psychicznie, ale zaldobrze wyksztatceni, o silnej oso-
bowasci®,

Stred® towarzyszy cztowiekowi przez catgcie. To cena, jakpfaci sk za
postp, rozwdj cywilizacyjny, tempaycia. Jest to wewgirzny stan ludzkiego
organizmu, ktory jest odpowiedzna wszelkiego rodzaju problemy, of@nia
i trudnaici?®. Kluczowy przyczym powstania stresu jest nadmiar bodw oraz
ciaggta zmiennéc i koniecznd¢ przystosowania gido nowo zaistniatych warun-
kéw. Umiarkowany — dostarcza bambw do dziatania, do wkszej aktywnéci,
zwieksza wydajnéc pracy. Posiada funkgjpbronm organizmu, stwarzagg wa-
runki do jego przetrwania. Cztowiek w® pod jego wptywem albo wycafaie
z sytuacji stwarzafej zagraenie, albo przygotowawszelkie poktadyasobow
potrzebne do walki i przeistoazyegatywne napcie w motywujce, dodajce
energif®. Ten rodzaj naptia jest catkowicie kontrolowany przez ludzki orga-
nizm, przez co cziowiek ma wptyw na jego przebieg. Powoduje igkgrenie
wewretrznej energii i motywuje do podejmowania wyzw&rzez dziatanie tego
typu stresor6w organizm nabiera lepszej zdé@indo podejmowania waych
decyzji, zwekszap si¢ jego czujnéc i refleks. Pomagajone rada sobie w trud-
nych sytuacjacliyciowych. Dzeki stresorom oddzialagym na organizm czio-
wieka przez cale jegoycie ciato przystosowuje sdo wyzwa, howych warun-
kéw, pomagaj one przetrwé? Stres zwjzany z dtugo oczekiwarchwila moze
wywota¢ nawet eufok. Wigze sk ze znacznym pobudzeniem organiZinu

Stres mae migt zatem charakter pozytywny, konstruktywny, towarzysn
pozytywne emocje, ale tylko wtedy, kiedy jest krétkotrwatgereli jednak stres

M. Ostrowska, A. MichcikStres w pracy — objawy, konsekwencje, przeciwdziatzErgonomia”,
2014, nr 5, s. 12-15.

18 M. Ostrowska, A. MichcikStres w pracy — objawy, konsekwencje, przeciwdziatap. cit.,

s. 12-15; J. Konczanigposoby na stres. Poradnik dla pracownMgdawn. PIP, Warszawa 2015,
s. 18.

19 Samo stowo ,stres” pochodzi gzika angielskiego i oznacza: ,naprzykrzanig',siprzy-
mus”, ,nacisk”. Pierwotnie oznaczato badanie dstavosci materiatéw, takich jak szkto czy metal,
pod katem odpornéci na wysokie obaizenia. Po raz pierwszy do literatury psychologicamag-
dycznej w kontegcie przecizenia prag pojecie to wprowadzit w 1926 r. H. Seyle — lekarz pocho
dzenia wgierskiego, ktéry cale naukowscie pawigcit temu zagadnieniu. Stresem oite on
kazda niespecyficza reakcg organizmu czlowiekadulaca odpowiedzi na szkodliwy odczuwany
czynnik stresogenny, czyli stresor. Zob.: |. HensBsychologia stresu, Korzystne i niekorzystne
skutki stresuyciowego Wydawn. Naukowe PWN, Warszawa 2013, s. 22.

20 G. Bartkowiak,Cztowiek w pracy. Od stresu do sukcesu w orgariizag;j cit., s. 15.

21 N. Ogiaska-Bulik, Z. Juczfyski, Osobowd¢, stres a zdrowieWydawn. Difin, Warszawa
2008, s. 45.

22 S.M. Litzke, H. SchuhStres mobbing i wypalenie zawodow@yP, Gdask 2007, s. 41-42.

23 W. Kisiel-Dorohinicki, Tylko bez nerwéw. Zagdzanie stresem w pracwydawn. Helion,
Gliwice 2012, s. 55.

24 Stres pozytywny jest nazywany eustresem. Do jeyaytnych aspektow zaliczaegip.:
(a) fizyczne oraz emocjonalne pobudzenie, (b) pbirsamorozwoju wynikagca ze $wiadomdci
swoich brakoéw, (c) wisz efektywnd¢é wykonywanej pracy (d) przystosowanie do pracy pod
presp czasu, (e) wksz pewnd¢ siebie majca zrodto w zwikszonej samodzieloi, (f) wicksz
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jest chroniczny, utrzymuje gprzez bardzo diugi okres, a jego dawka jest zbyt
dwza — ma dziatanie zdecydowanie negatywne. Nie inspiruje, lecz ostajpra akt
nos¢, demotywuje, wize st z ograniczeniami, z wydatkowaniemzej ilosci
energii, znieckca do przejawiania wszelkiej aktywdwi®. Negatywnymi skut-
kami stresu zawodowego jest wycofanie, ktore objawiavsz&niejszym (ewen-
tualnie péniejszym) przychodzeniem do pracy, wyiniem przerw, unikaniem
kontaktow z innymi, awreszcie catkowit rezygnacj z pracy. Istotnym, zdecy-
dowanie negatywnym skutkiem stresu jesttagpadek jakai pracy, utrata mo
liwosci racjonalnej oceny sytuacii, fwiccenie wekszej ilgci czasu na wykona-
nie zadania, utrata kontroli nad obgakami. Typowymi efektami stresu organi-
zacyjnego g réwniez agresywne zachowania, takie jak mobbing, krytyka innych,
brak opanowania w sposobie méwienia (np. wybuchy ptaczu), rozsiewatgk pl
czy wandalizr#.

Podwiadomie stres ma wywota uczucie strachu oraz sprawre czto-
wiek staje sj bardziej nerwowy i wyczulony na zachowania innych oséb, ktére
wczesniej mu nie przeszkadzaty. Powszechnym zachowaniem jeskszenie
agresji, co pogliadomie jest sygnalizowane jako niepewhaozy ztcgé¢. Skut-
kami stresu emocjonalnego madgy¢?”:

* wzmagajca st hipochondria — czlowiek przypisuje sobie wéwczas wyi-

maginowane schorzenia i choroby, ktore ngjciej s3 objawami stresu,

* malepca samoocena oraz spagta pewné¢ siebie — przejawia sito
m.in. podejmowaniem niepewnych ¢sto nietrafnych) decyzji,

* uczucie braku panowania nad sytgaejzaczynaj sic problemy z zasy-
pianiem, zanik pamci krotkotrwatej, pogarszagsamopoczucie, kaie
ryzyko popadnjcia w depres;,

* problemy osobowsziowe.

Czesto zrodlem stresu zawodowego jest: nadmiar pracy, praca na nocnych

zmianach, monotonia, zdego rodzaju przegienia, zte warunki praé§; Takze

odpowiedzialné za zadania, (g) motywacflo pracy na wiyszym poziomie, (h) rozwoj ndienia
twérczego i zmniejszenie obaw przed niepowodzenigriepsz organizagj pracy. Zob.: K. Kmio-
tek, T. PiecuchZachowania organizacyjne. Teoria i przyktadlyydawn. Difin, Warszawa 2013,
s. 206.

25 Negatywny stres jest nazywany dystres@mjawia st np.: (a) zwgkszory nerwowdcia, (b)
pogorszeniem relacji z pracodayaraz wspotpracownikami, (¢) problemami ze zdrowignsen-
sie fizycznym i psychicznym), (d) gorszymi efektgmacy, (e) spadkiem wydajém przez cagte
poprawki i niskie poczucie wtasnej wadtd (f) problemami z organizacgzasu pracy, (g) mniejgz
motywach, (h) gorsz kreatywndcia. Zob.: S. BrockertPokona stres Wydawn.PZWL, War-
szawa 2003, s. 26.

26 J. ChodkiewiczPsychologia zdrowia. Wybrane zagadniemédawn.Wyzszej Szkoty Hu-
manistyczno-Ekonomicznej, £4@005, s. 82-87.

27 3.M. Litzke, H. SchuhStres, mobbing i wypalenie zawodowap. cit., s. 34.

28 |stnieje bardzo wiele czynnikdw stresogennych daigych zaréwnaycia osobistego czto-
wieka, jak izycia zawodowego. Do pierwszej grupy zaliczarg.: $mier¢ bliskiej osoby, powany
wypadek lub choraf) problemy w rodzinie, klopoty finansowe, rozw6dsiddl stresoréw zawodo-
wych wyodebnia s¢ czynniki: (1) zwizane z organizagjpracy, np. (a) zmianowy system pracy,
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zawody o charakterze spotecznym, wedtug wszystkich statystyk najavyzszy
poziom stresu. Czlowiek odpowiadey zazycie ludzkie, np. lekarz, policjant,
strazak czy ochroniarz, rownigest naraony na cigty stres. Osoba decydigp
sig na taki zawdd musi siiczy¢ z ryzykiem obcizenia wynikagcym wianie ze
stresu, ktory jest niejako wpisany w ryzyko zawodowe, z ktérym sigizsmagé
organizm. Jest on niemovy do zlikwidowania ldz zredukowania. Stres jest
takze znacznie wikszy, gdy sytuacja w pracy wymaga od pracownika podejmo-
wania samodzielnych (egto krytycznych, od ktérych zaet moze ludzkiezy-
cie) decyzji, szybkiego tempa pracyzdienie ma maliwosci zmiany pracy, na-
lezy sie nauczy z nimzy¢ lub przynajmniej (do pewnego stopnia) ogranéczy
jego szkodliwy wptyw na organizih

Gdy stres nie zostaje zmniejszony, cierpi nie tylko pracewDbchodzi
wowczas nawet do strat finansowych i gkgizenia kosztéw przedgiorstwa®.
Ograniczanie stresu zawodowego powinno zatest & interesie zarowno pra-
cownika, jak i pracodawcy. Dobry mered wie, ze ,ujemne konsekwencje
stresu g niezmiernie kosztowne ekonomicznie’Nieprzecizony, zadowolony

w tym praca nocna, (b) okresowe lub state perzeciie prag, (c) zle sprecyzowany czas pracy,
niejasno okrédone godziny pracy, (d) ruchomy czas pracy, nadimggZe) byt due obcizenie
praa, (f) praca w diaym stopniu zautomatyzowana, (g) praca przekracaanaliwosci pracow-
nika, (h) brak jasn@i w poleceniach, (i) zbyt dy lub maty zakres obowikdw, (2) wynikajce
z funkcjonowania organizaciji, np. (a) brak znajéaimnisji, wizji, celéw strategicznych, (b) zty lub
niejasny przeptyw informacji, (c) brak wiedzy nantt planowanych w organizacji zmian, (d) nie-
jasne zasady nagradzania, oceny oraz kontroli prai&ow, (e) autokratyczny sposob zaaizania,
(3) wynikagce z zajmowanego stanowiska, np. (a) niedopasoveaimwiska do predyspozycji
pracownika, (b) zbyt dia odpowiedzialn@ materialna, (c) odpowiedzialfbza czyjé zdrowie,
zycie, (d) szkodliwe warunki pracy, (4) wynilgag z relacji interpersonalnych, np. (a) presja kon-
kurencji midzy pracownikami, tzw. wigig szczuréw, (b) kontakty milzyludzkie tylko na pozio-
mie formalnym, brak wspdlnych rozmoéw, brak atiwosci stworzenia przyjacielskich relacji,
(c) brak umiejtnosci pracy w grupie, (d) mobbing, (e) konflikty, @yak wsparcia ze strony wspét-
pracownikéw, (5) zwgzane z fizycznymi warunkami pracy, np. (a) pracaamnkach szkodliwych
dla zdrowia, (b) zbyt dty hatas, (c) klimatyzacja, (d) praca ze szkodliwgmbstancjami, (e) wy-
posaenie techniczne mge negatywny wptyw na zdrowie i stan fizyczny pranika. Zob.: P.G.
Zimbardo, F. RuchpPsychologia izycie, Wydawn. NaukowePWN, Warszawa 1999, s. 527;
K. Kmiotek, T. PiecuchZachowania organizacyjne. Teoria i przykiadyp. cit., s. 205.

29 |, Zaczyk,Praca #rédtem strespdokument elektroniczny: http://www.nursing.confivie-
dinf_Praca_rdem_stresu_292.html (dpstl2.11.2017).

30 Organizacja Guidance on Work Stress zajoaljsé badaniem stresu i jego ngsstwami
w miejscu pracy szacujee w samych krajach Unii Europejskiej straty gzeine ze stresem w pracy
siegajg 20 mld euro rocznie. Z kolei badania przeprowadéaerJSA przez Instytut Gallupa wyka-
zaly, ze obnona produktywné&c pracownikOw wynikajca z niskiego zaangaewania i braku sa-
tysfakcji z wykonywanych obowkkéw kazdego roku kosztuje amerykska gospodark nawet
300 mid dolaréw. Trudno siwigc dziwi¢, ze wedtug ,Huffington Post” te z przedgbiorstw, ktére
bedg budowd kulture wspierania swoich pracownikow w tym, by nieipeecali sk swojej pracy
ponad sity, odniasnajwickszy sukces. Zob.: N. Qggka-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug
spotecznychop. cit., s. 267-268;zy rownowaga radzyzyciem osobistym a pragest maliwa?,
dokument elektroniczny: http://zwierciadlo.pl/lifgke/idea-work-life-balance-czy-rownowaga-
miedzy-zyciem-osobistym-a-praca-jest-mozliwa (gjps18.09.2017).

31 J.F. TerelakPsychologia organizacii i zagelzania Wydawn.Difin, Warszawa 2005, s. 227.
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pracownik to efektywna praca, a co za tym idzie eksay zysk, dla ktérego
gtéwnie funkcjonug firmy.

Podsumowujc, naley podkréli¢, ze nie ma jednej, najlepszej techniki po-
konywania i przezwyeizania sytuacji trudnych, stresogennych. Metody, ktére po-
daje literatura przedmiotu, mapkresli¢ mazliwosci kazdego czlowieka, a nawet
organizacji. Maj takze pomoc zrozumiesiebie i zasoby, jakimi sidysponuje
w walce ze stresem oraz pokézak szeroki jest obszar tych zagadniZmienia
si¢ on rownolegle do zmieniggego s¢ swiata, rozwoju medycyny, psychologii,
psychiatrii oraz zagglzania. Niekiedy jednakadne metody niegswv stanie spro-
stat trudnaciom, z jakimi zmierzaj sie pracownicy, w efekcie czego bardzo po-
wszechny jest we wspéiczesnymiecie problem ,wypalenia zawodowego”.

1.4. Konsekwencje wypalenia zawodowego

Wypalenie zawodowe stanowi zagenie XXI wieku. Zjawisko to upo-
wszechnia sicoraz bardziej. Divviadcza go na przyktad cztowiek, ktory jest na-
razony na cagly stres w pracy. Definiowane jest jako stopniowy lub gwatipw
spadek energii do dziatania pod wggm fizycznym, psychicznym, jak i ducho-
wym wysepujacy w czasie pracy, jak i w chwilach wolnych gytia zawodo-
wego, ale magy podtaze w problemach tkvgcych w organizacif. Efektem tego
jest nizsze poczucie wlasnych movosci, brak wiary w siebie, brak pewsm
dziatah, a co s§ z tym whze — problemy w oggnigciu celu lub wykonaniu zada-
nia w sposob dagy satysfakgj i zadowolenie. Wypalenie zawodowe bardze cz
sto pojawia s wowczas, gdy pracownik nie jest dopasowany do zajmowanego
stanowiska. Mana wyré&ni¢ szeé¢ obszardw takiego niedopasowafiia

* nadmiar pracy — powstaje, gdy wymagania stawiane pracownpkaes
kraczaj jego maliwosci, a take gdy pracownik ma za mato czasu na
wykonanie zadania, na podejmowanie decyzji,

» brak maliwosci wspoétdecydowania oraz nadmierna kontrola — to sytua-
cja, w ktérej pracownik nie ma mlwosci (lub wystpuja réznego ro-
dzaju ograniczenia) wykonywania pracy, gdy pracuje chaotyczche-
matycznie i podlega gijfemu monitoringowi,

* niewystarczajce wynagrodzenie i brak uznania ze strony pezetgch —
jest to na przyktad nieodpowiednia gratyfikacja za wykamaae, ktéra
moze oznaczébrak uznania dla pracownika. Oceat@go, naley bra
pod uwag forme gratyfikacji zewrtrznej (np. wynagrodzenie) i we-
wnetrznej (np. satysfakej,

32 J.E. KarneyPedagogika pracy. Wybrane zagadnienia z psychoipgitagogiki pracyWy-
dawn. Akademickigak, Warszawa 2007, s. 405-406.
33 N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spoteczmymicit., s. 74-75.
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» rozpad wspdlnoty — ma miejsce wowczas, gdy konflikty gday pra-
cownikami narastaji nie zostay rozwigzane, gdy jednostka nie widzi
sensu pracy i traci pozytywne relacje interpersonalne,

» brak sprawiedliwéci — wystpuje, gdy nie ma wyranych regut i zasad
w strukturze organizacyjnej dotygz/ch zachowa pracownikow. Doty-
czy to gtébwnie nieréwnego podziatu ptac i pracy,

» konflikt wartcsci — jest to sytuacja, gdy pracownik, aby wykonywa/oj
prag; dobrze, pogpuje niezgodnie z wargoiami i przekonaniami, ktére
wyznaje, jest zmuszony oszukitydama zasady, mimae uwaa to za
naganne.

Wypalenie zawodowe niesie ze gobiele skutkdw zaréwno dla samej jed-
nostki przeywajacej to zjawisko, jak i dla organizacji, a nawet dlaychispote-
czenstw. Zazwyczaj wptywa niekorzystnie zarébwno na psychicalyi fizyczny
stan zdrowia cztowieka, co powoduje przenikanie negatywnyclkigspeycia
zawodowego na sfeprywatn4. Wigza sie z tym zatem bardzo konkretne koszty
indywidualne, ktore jak sama nazwa wskazuje, wywienggatywne skutki na
konkretnego cztowieka (pracownika) ® bardzo cgsto problemy ze zdrowiem
fizycznym i psychicznym, emocjonalne wyczerpanie, zmniejszatysfakcja
z wykonywanej pracy, brak ¢bi angaowania s¢, mniejsza efektywnig, brak
rozwoju, mniejsza pewrno siebie i swoich umiefnosci, ciagte poczucie winy,
czy nawet depresja

Moment rozpocgcia procesu wypalenia zawodowegaie st w duzej mie-
rze ze zmniejszagnmotywacy do pracy, co w efekcie prowadzi do niskiej efek-
tywnaosci i jest niepagadanym skutkiem dla zagdzapcych przedsibiorstwami.
Bardzo czsto pracownicy odczuwggy wyczerpanie nie angaja Sic w nowe za-
dania, obawiaj sie poraki, a czasem nawet rezygau pracy, przechode do
innej organizacji z prasviadczeniemze problemy, ktore pojawiaty siwcze-
s$niej, miaty zrodto w funkcjonowaniu miejsca pracy. Najepodkréli¢é, ze taka
sytuacja nie jest korzystna dla firmy, ktéra chce utrzydabrych pracownikéw,
zapewné im rozwoj, a kade dobrowolne odggie powinno by traktowane jako
porazka w sposobie zagdzanid®. Negatywne konsekwencje wynikag z wy-
palenia zawodowego odnassie takze do czynnikdw spotecznych. Wi sie
z kosztami ponoszonymi przez klientdw, wspotpracownikow, pracodawcow.

3 H. %k, Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobiegamgdawn. Naukowe PWN, War-
szawa 2007, s. 78-82.

35 Aby nie zosta ofiarg wypalenia zawodowego, naiem.in.: (1) umi¢ oddzielt zycie zawo-
dowe od prywatnegdo, (2) znateczas na aktywnié fizyczrg i rozwijanie wkasnych zainteresomwa
(3) rozpozna swoje stabe oraz mocne strony i rozéiguty, (4) znalg nowe wyzwania wyciu
zawodowym, (5) umie wyciszy sie i odpocaé¢ od kontaktow z lugimi. Zob.: S. PrzytutaPsy-
chologia zargzdzaniag Wydawn. UE we Wroctawiu, Wroctaw 2008, s. 181; M. Setnik&ais
Kiedy praca nie przynosi satysfakcji, czyli wyp#@erzawodowe,dokument elektroniczny:
https://www.forbes.pl/kariera/wypalenie-zawodoweestfrustracja-zmeczenie/kj9vhf4  (dgst
04.11.2017).

36 H. Sk, Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobiegagecit., s. 13-31.
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Przejawem tego jest przedmiotowe traktowanie otacyeh ludzi, dezintegracja
zespotu, nadmierna konfliktow® wytadowywanie negatywnych emocji na in-
nych, brak wsparcia, zaufania, problemy ze skutecznym komunikowari€&m si
Syndrom wypalenia dotyka przede wszystkim ludzi zbyt ambitnycig-ma
cych wysokie (cgsto zbyt wysokie) wymagania wobec siebie i innych, nadmier-
nie zaangzowanych wzycie zawodowe, ktorym brakuje czasuzgaie prywatne,
czesto pracoholikbw. Mgna sobie z nim poradzizastpujac wygorowane wy-
magania wnikliwym zrozumieniem zachofveztowieka, jego psychiki, emocji,
czy nabywaniem umiejnaosci radzenia sobie ze stregtymi sytuacjami. Moty-
wacja pracownika i jego wewtrzne aspiracje rowniemog wptywat na podat-
no$¢ jednostki na wypalenie zawodowe. Gdy pracownik chce udowamriie
i innym, ze jest samodzielny i nie potrzebuje pomocy, a jego starania i zeanga
wanie nie § zauwaane oraz doceniane przez przeloych, wowczas me dogé
do wypalenia. Zdarzaize pracownicy pomimo odniesionego wgzej suk-
cesu przecenigjswoje umiejtnosci, nie uwzgédniajg kosztéw, ktére trzebach
dzie ponié¢ przy wykonaniu innego zadania. Powstaje wéwczas zjawisko znane
jako ,smutek zwygjzcy”. Ma on miejsce wéwczas, gdy pracownik doczeka si
bardzo diugo oczekiwanej nagrody, np. awansu, emerytury lub prepaideg-
mowany trud, a nie odczuwa zwanego z tym zadowolenia. Osoby charaktery-
zujace st wigksz podatndcia na wypalenie zawodowe cechuje nadmierna am-
bicja. W przypadku niepowodzeniaene bardziej podatne na stres, coendo-
prowadzt do zaawansowanej deprésjiNalezy temu przeciwdziatg wykorzy-
stujgc réznego rodzaju metody. Jegdn nich jestwork-life balance

1.5. Znaczenie work-life balance w ograniczaniu
negatywnych skutkéw stresu i wypalenia zawodowego

W polskich przedsbiorstwach pozostaje bardzo wiele do zrobienia w kwe-
stii WLB. Ogromna liczba pracownikéw pracuje ##i i ciezej niz powinna.
Wielu odczuwa negatywne skutki stresu, wielu jest zmargch na wypalenie
zawodowe. Wywotuje to liczne trudém zwiazane z godzeniem petnionych rol
zawodowych i prywatnych, powoduje zaburzenia rownowagidmnyi zyciem
zawodowym a rodzinnym. RO6wnowaga praggie zaley od czasu piawieco-
nego kadej sferze. Ména powiedzié, ze istnieje, jéli dane osoby uwaja, ze
poswiecajg odpowiedni ilos¢ czasu pracy zawodowej i rodzinie. Z drugiej strony,
konflikt oparty na czasie pojawiagswoéwczas, gdy czas peiecony na dzia-
talnos¢ w jednej roli utrudnia realizagjdziatax w innej (np. czas pgwigcany
rodzinie konkuruje z aktywrsgiag zawodows lub gdy praca zawlaszczacie

87 S. TucholskaWypalenie zawodowe u nauczycieli. Psychologiczradizanzjawiska i jego
osobowdciowych uwarunkowg Wydawn. KUL, Lublin 2009, s. 58.

38 Wypalenie zawodowe — przyczyny, mechanizmy, zaaoléered. H. $k, Wydawn. Nau-
kowe PWN, Warszawa 2000, s. 80-81.
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prywatne). Mana take mowt o konflikcie opartym na wysitku, ktéry pojawia
sie wtedy, gdy stres lub zgnzenie z jednej sfery rozgja sé na drug. Wysitek
w jednym obszarzeycia zmniejsza il& energii potrzebnej do wypetnienia ja-
kiejs roli w innej dziedzini&®. Zaniedbywanie ktéregokolwiek obszascia czto-
wieka nie jest prawidtowe — obie sfery w zréwnaéwmaych granicach odpowia-
daja za prawidtowe funkcjonowanigycia cztowieka. Trudnii w jednej z nich
znacaco odbijaj si¢ na powodzeniu w drugiej.

Negatywne emocje zgzane z prag nadmiar obowizkéw zawodowych
i prywatnych wywotuje konflikty w relacjach praca—dom. Odbija tei nieko-
rzystnie zaréwno na obogakach zawodowych, jak i na relacjach w rodzinie, po-
niewaz*?:

* wymagania w pracy magutrudni& prawidtowe funkcjonowanie ro-

dziny,

» obowigzki rodzinne mog utrudnia petnienie rol zawodowych.

Odpowiedni balans pordzy dwoma najwaniejszymi dla cziowieka,
wspotistniegcymi ze sob ,swiatami” — prag i zyciem osobistym jest najlepszym
sposobem na radzenie sobie ze stpeguji wydarzeniami, nie doprowadza do
powstania syndromu wypalenia zawodowego lub znacznie tagodzi jege ne
tywne skutki. Z tych wzgldéw wdraane w przedsgbiorstwach zasady dotygze
WLB*! odnos3 sie zaréwno dazycia zawodowego, jak i osobistego. Zawarto je
w tab. 1.1.

NiezdoIng¢ zaspokojenia potrzeb pracownikdéw pragych zyciowego
spetnienia jest przyczgynwigkszaci problemoéw firmy, take tych zwizanych
z oshgnieciem przewagi konkurencyjnej i utrzymaniem rentovanoWptywa
na td%

* Zzwigzana ze stresem absencja w pracy,

* niezdolnd¢ do zatrzymywania w firmie utalentowanych pracownikow,

» zbyt mata inicjatywa i kreatywrgé pracownikow,

39 J. Mirostaw,Polityka Unii Europejskiej w zakresie réwnowagi paasycie. Przyktady do-
brych praktyk[w:] ,Réwnowaga pracazycie—rodzina”, op. cit., s. 174.

40 A. SmoderRéwnowaga pracaycie — wybor czy koniecza®, op. cit., s. 12-18.

41 Dziatania z zakresu WLB w polskich przegisorstwach sprowadzapie gtéwnie do organi-
zowania szkole (najcz:sciej dofinansowanych z UE), skierowanych w gtowmégrze do pracow-
nikéw 50+. Z kolei wedtug obserwacji Polskiego Stwryszenia Zaggzania Kadrami ¥réd naj-
czegsciej praktykowanych koncepojvork-life balanceznajdug si¢: elastyczne godziny pracy wraz
z mazliwoscig pracy zdalnej, udogodnienia dla rodzicow, a¢aktale poszerzgja st oferta pro-
gramowswiadczé pozaptacowych. Najlepiej politgkz tego zakresu realizuduze korporacje,
ktore dysponuj rozwigzaniami systemowymi stosowanymi we wszystkich psedibrstwach
funkcjonupcych w sieci, wprowadzagych dobre praktyki we wszystkich swoich oddziatatbb.:

K. Klimek-Michno, Réwnowaga — wyzwania dla polskich przebisirstw, Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu, dokument elektroniczny: http://odpulzialnybiznes.pl/artykuly/rownowaga-wy-
zwanie-dla-polskich-przedsiebiorstw/ (dgst18.09.2017).

42 D. Clutterbuck, Réwnowaga guzy zyciem zawodowym a osobistym. Przewodnik dla spe-
cjalistéw do spraw personalnych, Wydawn. Oficynafikmiczna, Krakdw 2005, s. 16.
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» niski poziom obstugi klienta,
* nieetyczne zachowania pracownikéw,
* mate zaangawanie i staba motywacja do pracy.

Tabela 1.1. Zasady, na ktorych opieka\siLB

W zyciu osobistym Wzyciu zawodowym
¢ zachowywanie rozglku i umiaru wzyciu za-| » stosowanie elastycznych godzin pracy qraz
wodowym i prywatnym mozliwosci pracy w domu
e znajoma¢ sytuacji na rynku pracy  tworzenie ztobkéw, przedszkoli w miejscu
« dbanie o bliskich pracy dla dzieci pracownikéw
* rozmawianie o problemach * brak przymusowych nadgodzin
* znajomd¢ swoich praw i obovaizkow e organizowanie szkofe umaliwiajacych

+ Swiadoma¢ przystugujcej pomocy, np.  rozwoj
opieki zdrowotnej, pomocy spotecznej « zapewnienie dodatkowych przerw w pracy

+ umiegtnoéé ustalania priorytetow dla karmicych matek
e umiejtnos¢ zargdzania czasem * mozliwos¢ wezeniejszego wychodzenia czy
« umiejtnos¢ proszenia o pomoc pézniejszego przychodzenia do pracy

¢ organizowanie wycieczek firmowych (bilety
na wydarzenia sportowe, kulturowe itp.)

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie: K. Wolkki Szymaiska, Work-life balance — idea, ktgwarto
sig zainteresowg, dokument elektroniczny: http://rynekpracy.pl/&rly/work-life-balance-idea-ktora-warto-
sie-zainteresowac (degt 16.11.2017); M. MitutaZycie zgodnie z zasadvork-life balancedokument elek-
troniczny: http://www.gratka.pl/pracuje/artykul/zgezgodnie-z-zasada-work-life-balance, 3742806, ait, t
tm.html (dosgp: 20.11.2017).

Sposoby przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu prezentowane w litera-

turze to jakby zasady WLB 330 przyktadowo nagpujace dziatani&:

* wykonywanie zadawedtug harmonogramu, tak aby nie naktadaynsi
siebie, tworzc obchzenia i pochtaniajc zbyt wiele czasu na ich reali-
zacg,

* w trakcie diugo trwajcego zadania robienie przerwy, niezapominanie
o regularnym urlopie, relaksie, wypoczynku,

» skupianie si rowniez na zadaniach niezgganych z pragzawodow,

» czerpanie radwi oraz satysfakcji z pracy przez konireivoich obow4z-
kow i dgzenie do tego, by praca byta ciekawa,

» zdawanie sobie sprawy z tege pokfady ludzkiego organizmu svy-
czerpalne, a o zdrowie naledba.

43 H, Fitonczuk-Wieczorkowska, MZurkowska,Praktyczne wskazowki terapii niefarmakolo-
gicznej. Radzenie sobie w zapobieganiu i leczesspatu wypalenia zawodowedw:] Stres oraz
wypalenie zawodowe: jak rozpoznaivaapobiegaileczy, red. A. Steciwko, A. Mastalerz-Migas,
Wydawn.Elsevier & Urban Partner, Wroctaw 2012, s. 60.
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Rozwigzania z zakreswork-life balancemajp dwzy potencjat rozwojowy.
Ich wdrazanie napotyka jednak na wiele barier. Za najvigisze mana uzna**

» brak wiedzy o mgiwych do zastosowania okilenych rozwjzaniach
oraz o maliwych do osagnigcia dzeki nim rezultatach (zarownosnod
pracownikéw, jak i pracodawcéw),

» brak wsparcia informacyjno-doradczego dla zainteresowanya, $to-
zwalapcego dostrzec nmitiwe dla kadego korzyci,

» btedy w organizaciji pracy, €sto nadmierny zakres obaygkdéw pracow-
niczych niedopasowany do norm czasu pracy,

» koncentrowanie giw wigkszym stopniu na reakcjach pracownikow i me-
nedzerow, ktorzy nie g objeci programem ri na korzyciach dla zainte-
resowanych grup,

» przypadki programéw o niezréwnowanych korzygciach i kosztach (gz
sto ukierunkowanych silnie na ekonomiczny zysk przdisistwa
i podporadkowujgce temu celowi formy wspierania pracownikéw).

Optymalnie skonstruowany program stawigj sobie za cel godzenigcia

zawodowego z prywatnym powiniere dierowa zasad ,zlotego srodka”, tzn.
taczenia celéw pracownikdw z celami pracodawcy, wpisia w wizje, misje

i polityke strategicza firmy. Nie tra@gc z pola widzenia potrzeb pracownikéw,
pracodawcy muszdokona bilansu kosztéw i korzgi wynikajacych ze stoso-
wania programow WLB dla firmy, celem podniesienia jej efektyégnbpozycji
na rynku. Niejednokrotnie oszacowanie to rg=a wielu trudnéci. Istotne na
etapie wsfpnym jest badanie potrzeb i oczekiwaracownikdéw w zakresie tago-
dzenia konfliktu pracazycie. Naley pamkgtac, ze tego typu programy nig stan-
dardowe i, jakzadne inne, wymagajindywidualnego podégia w warunkach
konkretnej firmy i danego pracownika

1.6. Zakoniczenie

Stres pojawia siw wyniku diugotrwatego przegienia prag. Pracujemy
dwzo, dlategoze chcemy wjcej zarabid, awansowd by lepszymi od innych,
rozwija¢ si¢, budowg osobiste kompetendfe Sytuacja taka utrzymaga sé
przez diiszy czas mze prowadz do wypalenia zawodowego, a to z kolei osta-
bia motywac do dziatania, obna efektywndéé. Recept na diugotrwaty stres
oraz na negatywne skutki wypalenia zawodowegaearae okaz& koncepcja

44 D. Glogosz,Rezultaty programéw pracaycie w krajach UE — korZgi dla pracownikéw
i ich rodzin [w:] Réwnowaga pracaycie—rodzinaop. cit., s. 59-76; E. Mazur-Wierzbicka, Roéw-
nowaga na ptaszczyie zycie zawodowe zycie prywatne w przeddiorstwie rodzinnym, ,Przed-
sighiorczai¢ | Zarzdzanie”, 2015, r. XVI, z. 7, cz. 3, s. 215-227.

45 A. SmoderRéwnowaga pracaiycie — wybér czy konieczfi@, op. cit., s. 12-18.

46 Work-life balance — dlaczego wartafykument elektroniczny: https:/stressfree. pl/wibide
balance-dlaczego-warto/ (dogt 17.11.2017).
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work-life balance ktéra postuluje koniecz&§é zachowania rownowagi gdzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Zmniejsza zatem prawdopofistive wypa-
lenia, przeciwdziata stresowi w pracy.

Rownowaga pomtzy prag a prywatnymzyciem z pozoru wydaje gbar-
dzo prosta. Mimo to wiele os6b nie potrafi skutecznie oddzigth dwdéch sfer,
zaniedbuje rodziny, niszczy zdrowie psychiczne i fizyczne. Ayadebie zatem
uswiadomi, ze pierwszym (pierwotnym) miejscem powstawania zaburzenia lub
utrzymania WLB jest gtowa czlowieka i mentadtipktora tworzy wzorce, prze-
konania, paradygmaty, uprzedzenia, potrzeby i weiffo W przypadku przed-
sichiorstw whczenie idework-life balancedo standardéw zagdzania przynosi
korzysci zarbwno pracownikom, jak i organizacjom. Wielu pracodawcovezda
sobie spraw, ze efektywny pracownik to nie ten pragey w nadgodzinach i nie-
posiadajcy zycia poza prac Coraz wgcej firm wprowadza dobre praktyki z za-
kresuwork-life balancedo standardow zagdzania organizagji pracownikami.
Elastyczne godziny pracy, praca zdalna, udogodnienia dla rodzicowospyva-
nie restrykcji wobec godzin nadliczbowych staje standardefi. To bardzo
istotne, dlategge odpowiedni balans gdzy prag azyciem osobistym nie tylko
wpltywa pozytywnie na samopoczucie cztowieka i ugtieg¢ stawiania czota
stresujcym sytuacjom, ale tak daje maliwos¢ spetniania zawodowego, jak
rowniez osigni¢cia wickszego zadowoleniazycia (wyzszej jakdci zycia). Ko-
rzysci z tego tytutu odczuwajwszyscy — pracownicy przegbiorstwa, cata go-
spodarka, spotecastwo.
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Rozdzial 2.

KONCEPCJA WORK-LIFE BALANCE
W DZIALALNOSCI PRZEDSIEBIORCY

2.1. Wprowadzenie

W dzisiejszych czasach osoby pracej zawodowo esto zaniedbuj zycie
osobiste, poniewarosrgca konkurencja na rynku pracy, problemy ze statym za-
trudnieniem, cigta potrzeba rozwoju czy praca w nadgodzinach zmusizapo-
Swiecania rodziny, odpoczynku, nawet zdrowia, wywghyjele dylematéw, sy-
tuacji stresowych. W zwku z tym coraz wiksz popularné¢ zyskup koncep-
cje zwracajce uwag na potrzeb czy wrecz konieczné¢ zachowania rownowagi
miedzy zyciem prywatnym i zawodowym. Jeglz nich jestwork-life balance
ktéra posiada rnorodne konotacje w zaleosci od tego, z jakiego punktu odnie-
sienia jest analizowana. Inaczejdaie postrzegana przez pracodawinaczej
przez pracownika korporacji, jeszcze inaczej przez osobydratme w matym
i srednim przedsbiorstwie czy rénego rodzaju instytucjach, iamang zataze-
nia WLB bedg miaty dla przedgbiorcow prowadacych wtasne firmy. Z jednej
strony bowiem sami magy¢ beneficjentami rozvgzan z tego zakresu, z drugiej
z& mog wydatnie przyczyniasic do tegoze pracownicy bda mogli w ich fir-
mach korzystaz utatwie, ktére umaliwi g im osiagniecie rownowagi porgidzy
zyciem zawodowym a prywatnym. W tym rozdziale skoncentrowagonai
zaprezentowaniu nibwosci realizacji zaleen WLB w procesie przeddbior-
CzQ&cCl.

2.2. Specyfika work-life balance

Work-life balanceo koncepcja zaszizania czasem, ktéra koncentrujersa
znalezieniu rownowagi portzy zyciem zawodowym a prywatnym. Powstata na
przetomie lat 70. i 80. XX w. jako odpowigzda nasilajce st wéwczas problemy
spoteczne, takie jak: pracoholizm, choroby zawodowe, chroniczny stres, wypale-
nie zawodowe, tale spadek motywacji do pracy, zmniejazaj s zaangaowa-
nie w realizowane zadaniazeka efektywn&. Wtedy to w Stanach Zjednoczo-
nych i Wielkiej Brytanii wprowadzono przepisy ogranieza liczle godzin,
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ktére pracownicy magspedza w pracy w kadym tygodniu. Zacgo zwracé
uwag: ha znaczenigycia prywatnego i czasu wolnego. Uznam®, harmonijne
wspotistnienie obu obszaréw (prywatnego i zawodowego) pozwalgméilep-
sze efekty ni ograniczenie jednego z niéA’Dostrzeono,ze odpowiedni balans
pomiedzy nimi jest najlepszym sposobem nazegy efektywnaé, na radzenie
sobie ze stresggymi wydarzeniami. Nalg/ sie zatem nauczyoddziela& obie te
sfery, nie przenose do nich wzajemnie negatywnych aspektdwia®.

Ideawork-life balancepomagazy¢ w zgodzie z samym sgb- zaradza
energi zyciows, produktywndcia i rolami zyciowymi. Podpowiadaze warto
czasem powiedzég,stop”, gdy ilas¢ przekracza jakid, gdy osagniecia dominug
nad przyjemngciami, a gonitwa zadaprzestaje by integralna z warkeiami
i dgzeniami jednostkt. S. Borkowska przedstawia problem réwnowagidny
prag a zyciem osobistym jako zdol§é taczenia pracy z innymi wymiarami
zycia, takimi jak: dom, rodzina, aktywfospoteczna, osobiste zainteresowania.
Zachodzi wéwczas, gdy praca nie zawtaszyzaa prywatnego i odwrotnie, gdy
zycie pozazawodowe nie dzieje $&j koszter?’. Zasad, na ktérych opieraesi
work-life balancew literaturze przedmiotu jest bardzozduProponuije ginp >

» zachowywa rozsidek i umiar zarbwno wyciu zawodowym, jak i pry-

watnym,

e zn& sytuacg na rynku pracy, by méc realnie ocesivop sytuacg za-

wodowg,

» dba o bliskich,

* rozmawi& o problemach,

* zn& swoje prawa i obowkki,

*  mie¢ swiadoma¢ przystugujcej pomocy, np. opieki zdrowotnej, pomocy

psychologicznej,

e umiet ustal& priorytety.

Przez Un¢ Europejsk godzeniezycia zawodowego i rodzinnego jest uwa-
zane wecz za priorytet w ogganiu rownouprawnienia pici, w zgkiszaniu
uczestnictwa kobiet w rynku pracy i promowaniu partnerskiclejigtacdzy mat-
zonkami, co oznacza sprawiedliwy podziat obgekidw zwihzanych z opieknad

49 Rozwizania na rzecz godzenigcia zawodowego i rodzinnego w PolsRaport z poghio-
nej analizy danych zastanych,zpaiernik 2016, dokument elektroniczny: http://whwepol-
praca.pl/bazy/czytelnia (degt 24.02.2017).

50 B, Borucka,10 przykaza work-life balancegokument elektronicznynttp://www.hrnews.pl/
topnews,3614,10-przykazan-work-life-balance.asps$p: 17.03.2017).

51Z. Sentkowskawork-life balance: psychologiczny mit czy jednateategii czerpania satys-
fakcji wzyciu?,dokument elektroniczny: http://zmianywzyciu.pljl/work-life-balance-psycho-
logiczny-mit-czy-jedna-ze-strategii-czerpania-stisji-w-zyciu-471 (dosip: 17.11.2017).

52 3. BorkowskaPraca, azycie zawodowdw:] Przyszigé pracy w XXI wiekured. S. Borkow-
ska, Wydawn. IPIiSS, Warszawa 2004, s. 54.

53 K. Wolski, M. Szymaska, Work-life balance — idea, ktgrwarto si zainteresowéd, doku-
ment elektroniczny: http://rynekpracy.pl/artykulyik-life-balance-idea-ktora-warto-sie-zaintere-
sowac (dosip: 17.03.2017).
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dzie¢mi pomiedzy kobietami a grczyznami. Jest to kluczowy element geeniu
do osigniecia podstawowego celu UE okrenego w strategii ,Europa 202"
Opracowywane programy na rzecz rbwnowagidny prag azyciem osobistym
odgrywajp bardzo wang role, dlategoze®:

» sluwzg racjonalnemu wykorzystaniu czasu pracy,

» sprzyjap mazliwosci odgrywania przez cztowieka rol rodzinnych i zawo-

dowych,

» poprawiaj funkcjonowanie cziowieka zaréwno w sferze osobistej, jak

i zawodowej,
* wplywaja na wyszy poziom zadowolenia z adych aspektowzycia
(wyzsz jakasé zycia).

Zachowanie réwnowagi pogdzy zyciem zawodowym a prywatnym zale
nie tyle od pracownika (clédak naprawe powinno s¢ to zacac¢ w jego gtowie),
co od pracodawcy, climie tylko. Wane g tak’e rozwipzania systemowe (na
poziomie regionu, na szczeblu centralf§)mutatwiapce (umaliwiajace) wpro-
wadzanie na poziomie przegsiorstw pewnych zmian w tym zakresie. Dzisiejsze
innowacyjne podégie do zarzdzania bardziej ktadzie nacisk nankowy efekt
zadania wykonanego przez podwiadnegb ma czas sgizony w organizacji
i poswiecanie swojego czasu wolnego. Zaueaso,ze wypoczty pracownik, za-
dowolony zzycia — nie tylko zawodowego — jest bardziej efektywny i produk-
tywny niz ten, ktory boryka i z wieloma problemami osobistymi, a catymi
dniami przesiaduje w biurze. Bigrto pod uwag, coraz wecej korporacji stosuje
metod zaradzania zasobami ludzkimi uwzglniajaca zatazenia WLB, w celu
poprawy efektywnéci pracy swoich pracownik&

Utrzymanie rownowagi poreilzy pra@ azyciem osobistym przez pracow-
nikow mazna spa¢ zbiorem dziesiciu przykaza WLB, ktore zawarto w tab. 2.1.
Warto podkréli¢, ze w formutowaniu zasad WLB nie chodzi o to, by wytyczy
sztywne granice nadzy prag azyciem osobistym i bardzo konsekwentniegear
rygorystycznie ich przestrzegénp. w domu nie rozmawao pracy, a w pracy
absolutnie nie zatatwéaspraw prywatnych, czy kompletnie wyeliminatixgawi-
sko przynoszenia pracy do domu). Sytuacja taka w praktyceestiebpwiem
mozliwa. Chodzi bardziej o kwestiwiatopoghdows, polegagca na zachowaniu

54 M. Michalska,Rozwiyzania na rzecz godzenigcia zawodowego i rodzinnego w Programie
Operacyjnym Kapitat LudzkDepartament Wdiania EFS w Ministerstwie Pracy i Polityki Spo-
tecznej, Warszawa 2014, s. 2.

55 K. Dgbrowska,Programy na rzecz réwnowagycia zawodowego i rodzinneggAnnales.
Etyka wzyciu gospodarczym”, 2014, vol. 17, nr 2, s. 41-53.

56 Chodzi np. o ksztattowanie odpowiedniej kulturgpplaryzac wzorcéw zachows odno-
szcych st do godzeniaycia prywatnego z zawodowym, np. propagowanie ytasego czasu
pracy, pracy w domu, przerw dla rodzicéw itp.

57 Work-life balance w Polsce? Jeszcrgesy, dokument elektroniczny: http://www.pulshr.
pl/zarzadzanie/work-life-balance-w-polsce-jeszozezy,40183.html (dogp: 20.03. 2017).
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Tabela 2.1. Dziest przykaza WLB

Zalozenia dziesgciu przykazan WLB

We wszystkim co rolgi zachowuj umiar i rozgdek

Szanug i stucham odczéimoich bliskich

Rozmawiam o pracy w domu

Dotrzymug obietnic ztaonych bliskim

Dom i bliscy g dla mnie wani takze w godzinach pracy
Padwiecam pracy tyle czasu, ile akceptujoi bliscy

Wyjazdy stizbowe g elementem mojej pracy

W domu prowadg tylko rozmowy stabowe tego warte

9. W pracy prowadgz rozmowy prywatne, ale z zachowaniem umiaru
10. W dni wolne péwigcam czas na pracgdy wymaga tego sytuacja

OGN~ NRE

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie: B. BorutRaprzykaza work life balancedokument elektro-
niczny: http://www.hrnews.pl/topnews,3614,10-przzéa-work-life-balance.aspxlostp: 22.02.2017).

zdrowego rozsdku oraz umiaru w moéwieniu i ndieniu o pracy, p&wiecaniu jej
czasu i energii. Nie chodzi @iste rozdzielanie sfery prywatnej i zawodowej,
a raczej o ich harmonijnadzenie i przenikanie sitak, by praca, rodzina, zna-
jomi, zainteresowania i pasje tworzylty sppgatai¢, stanowaca zrodto satysfak-
cji®8. Work-life balancew praktyce funkcjonowania przeesiorstw sprowadza
m.in. d&®:

e stosowania elastycznych godzin pracy orazlimosci pracy w domu
tam, gdzie sytuacja temu sprzyja,

» wprowadzania ptatnych urlopéw lub dodatkowych dni wolnych dla rodzi-
cow, przerw dla matek kargtdych, udogodnig dla matek w cizy itp.,

» tworzeniaztobkdw, przedszkoli w miejscu pracy dla dzieci pracownikdw,

* braku przymusowych nadgodzin,

» organizowania szkofeumazliwiajacych rozwdj, utatwiajcych radzenie
sobie ze stresem,

» organizowania wycieczek firmowych, imprez integracyjnych, oferdava
biletéw na sportowe (kulturowe) wydarzenia, wspoffinansowanie np. ko-
lonii dla dzieci, wyprawek szkolnych, pgczek remontowo-budowla-
nych,

» oferowania pakietu ustug medycznych dla pracownikow,

* opracowywania pracowniczych programow emerytalnych.

Mimo wielu rozwihzan bedacych w dyspozycji pracownikdéw, w rzeczywi-

staici okazuje sj, ze wielu z nich jest skazanych na state konflikty pginy

58 \Work-life balance — dlaczego wartafhkument elektroniczny: https://stressfree.pl/wibide
balance-dlaczego-warto/ (dogt 17.11.2017).

59 M. Mituta, Zycie zgodne z zasadvork-life balance dokument elektroniczny: http://www.
gratka.pl/pracuje/artykul/zycie-zgodnie-z-zasadakalde-balance,3742806,art,t,id,tm.html  (do-
step: 20.03.2017).
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prag azyciem prywatnym. Pracodawcy z kolei uzppjocedury stigce zwek-
szeniu réwnowagi za zdne obcizenie dla przedsbiorstwa. Tymczasem pra-
cownik w petni zréwnowzony, usatysfakcjonowany prgonvydajny, ale te za-
dowolony zzycia prywatnego oznacza dla przetisorstwa (ale nie tylko) same
korzysci®®. Omoéwiono je w tab. 2.2.

Tabela 2.2. KorZci ze stosowania WLB

Dla pracodawcy Dla pracownika

« stabilizacja zatrudnienia « satysfakcja z pracy
* zatrzymywanie wart@iowych pracowni- | « redukcja stresu zwranego z pragc

kéw w przedsjbiorstwie « lagodzenie konfliktéw i napé na linii
* o0szczdnaosci zwigzane z rekrutagj pracazycie prywatne

i szkoleniem nowej kadry « fatwiejsze godzenie obowekéw rodzin-
» spadek absencji pracownikéw nych z prag
* wigksze zaang@mwanie w prag » wigksza produktywng, wydajnc¢
e poprawa morale pracownikéw * mniejsze obawy o utrapracy
* przestrzeganie oboydujacych w organi- | « wieksza motywacja do pracy

zacji wartgci » mozliwo$é zaplanowanigciezki kariery
» wiegksza lojalné¢ pracownikow zawodowej
* poprawa stosunkow na linii przetony— | « mozliwosé stabilnego rozwoju zawodo

—podwitadny wego
* wigksza wydajnéc, efektywna¢ e mozliwo$¢ powrotu do pracy po okresie
¢ wigksza kreatywn& pracownikéw petnienia obowizkéw rodzinnych (np. po
« ograniczenie szkodliwej (niszgzej) kon- urlopie macierzgiskim)

kurencji midzy pracownikami e mozliwos¢ racjonalnego wykorzystanis
» generalnie — lepsze funkcjonowanie firmy  czasu w pracy i pozaqi

Zrédio: Opracowanie wlasne na podstawie: E. RoKakitat spoteczny organizacji jako czynnik wspigegj
réwnowag praca-ycie,[w:] Jakai¢ zycia pracownika w perspektywie work-life balance
pod red. D. Walczak-Duraj, r. XLVI, vol. 4(274),%5-86.

Mozliwe negatywne konsekwencje braku rownowagidny zyciem zawo-
dowym a prywatnyrtt zawarto w tab. 2.3.

60 E. Mazur-WierzbickaR6wnowaga na ptaszcayje zycie zawodowesycie prywatne w przed-
sigbiorstwach rodzinnychPrzedsgbiorczas¢ i Zaradzanie”, 2015, r. XVI, z. 7, cz. 3, s. 215-227.
61 Nalezy pamktaé, ze wdrazenie programéw z zakresu WLB peosk wigzat z okrelonymi
negatywnymi skutkami dla pracownikow. Chodzi m.in(1) spadek poziomu wynagrodzenia,
(2) brak maliwosci rozdzielenia czasu pracy i czasu pozapfap. w przypadku pracy w domu),
(3) zablokowanigciezek awansu, (4) nierytmiczddpracy, (5) zaktocenia w kontaktach kié-
skich, (5) alienagjw pracy,zrédio: E. Mazur-WierzbickeR6wnowaga na plaszezye zycie zawo-

dowe-=ycie prywatneop. cit., s. 215-227.
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Tabela 2.3. Negatywne konsekwencje braku réwnopwagiicdzy zyciem
prywatnym a zawodowym

Dla pracodawcy Dla pracownika

« wzrost absencji w pracy ¢ nasilenie stresu
» wzrost fluktuacji zatrudnienia  konflikty w rodzinie
 utrata inwestycji w kapitat ludzki e gorsza opieka nad dZmi
* mniejsze zaangawanie pracownikow w rg- rozwody

alizowane zadania « alkoholizm
e stres w pracy « narkomania
* mniejsza koncentracja w pracy  uzalenienie od nikotyny
» gorsza jaké pracy i mniejsza produktyw- zaburzenie taknienia

nos¢ « brak poczucia bezpieazstwa rodzinnego
+ gorsze relacje z klientami, utrata klientéw i pracy
* nizsza wydajné pracownikow
¢ mniejsza kreatywni@ i innowacyjna¢

Zrédio: Rozwizzania na rzecz godzenigicia zawodowego i rodzinnego w Polsop. cit.

Work-life balancdo ca wiecej niz tylko ,,zdrowe” podejcie dozycia zawo-
dowego i umigjtnosé taczenia go ze sfeprywatry. Jest to cakriowe spojrzenie
nazycie pracownika, sprawienie, aby w swojej pracy czgikksimfortowo, zad-
banie o jego czas wolny, bezpietgsvo, wypoczynek i rownowagemocjo-
nalrg. Istotne jest zapewnienie mu warunkéw do wypoczynkgdzmia czasu
z rodzirg. RGwnowaga pomdzy zyciem prywatnym a zawodowym pracownika
znacaco wptywa na jakét jego pracy i popragrelacji migdzy ludzmi®?,

Rownowaga pomtzy prag a prywatnymzyciem z pozoru wydaje gbar-
dzo prosta, jednak mimo to wielu ludzi nie potrafi skutecznie oddzigth
dwdch sfer, zaniedbuje rodziny, niszczy zdrowie psychiczne iZim/cPracow-
nik potrafgcy zachowa réwnowag jest bardziej zadowolony, zaargaany,
aktywny, kreatywny, wydajny, na czym powinno zatenie tylko jemu, ale i jego
pracodawcy. Warto zatem zZdaobie spraw z tego,ze naley speini& si
w pracy, ale w granicach ragiku. Nie naley zatracéa sic w obowgzkach zawo-
dowych, ale i nie mma rezygnowa z pracy ,dla dobra rodziny” (szczegdlnie
wazne jest to dla kobiet, dla ktorych praca jest bardzenaa nie jest wydcznie
zrédtem dochodow).

62\Work Life Balance — trzy stowa, ktére zmienigjnek pracy i polskie miastdpkument elek-
troniczny:  http://di.com.pl/work-life-balance-tratewa-ktore-zmieniaja-rynek-pracy-i-polskie-
miasta-57488 (dogp: 10.11.2017).
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2.3. Work-life balance w przypadku réznego rodzaju
przedsiebiorcéw

Przedsibiorcy stanowj specyficzn kategoré zawodovd, podlegajca sil-
nym obcizeniom w toku realizacji swoich dziag@taCzsto pracuyj oni pod preg
konkurencji, ktéra wymusza decyzje obarczone wysokim poziomemay&yk
zmuszeni do podejmowaniazrorodnych, coraz bardziej nowatorskich form ak-
tywnaosci. Ponosz odpowiedzialnéé za decyzje i inicjowane dziatania. Te czyn-
niki i wiele innych sktadaj si¢ na ucazliwos¢ podejmowanej przez nich pracy.
Chac skutecznie rywalizowana rynku, dziki trafnym decyzjom i inicjatywom,
przedstbiorcy bardzo dio pracug, nie szcedzac czasu i zaangawania. Zacho-
wanie réwnowagi midzy sfep zawodowg a innymi obszaramiycia jest dla
wspotczesnych przedsiiorcow nievgtpliwie utrudnione i stanowi powae wy-
zwanie. Ich praca w wielu aspektacliniosie od pracy realizowanej przez osoby
zatrudnione na etaéfe Zdecydowanie wicej czasu péwiecajg oni pracy. Ich
dziatalngc¢ jest zagreona pracoholizmem, wypaleniem zawodowym, towarzyszy
jej takze bardzo dia dawka stresu, ktory stanowi eesukcesu ich firm, podej-
mowanego przez nich ryzy¥a

Niewiele wiadomo na temat tego, jak przeti®rcy godza obowgzki zawo-
dowe zzyciem prywatnym. Z jednej strony uzyskwuwe dochody, z reguty wy-
soki poziom satysfakcji z prowadzenia firmy, 8y jakos¢ zycial®, z drugiej za
strony borykaj si¢ z problemami wzyciu prywatnym, wynikajcymi z duwej
liczby obowhzkow, z pdwigcania pracy agsto 100% swojego czasu. Jak pod-
kresla P. Zbierowski, jest to jeden z paradokséw, z ktorym msshie poradZi
przedsgbiorcy?®. Kolejny wigze sk z tym, ze czsto prowadz firmy w obszarze
swoich zainteresowa pasji, mag mozliwos¢ samorealizowaniagiNie powinni
w tej sytuacji mié problemow z przegieniem prag, wypaleniem, z godzeniem
zycia zawodowego z osobistym. Nic bardziej mylnego — pasja rayoieafi by
utrapieniem. Obsesyjna — znieksztahyaie, prowadzi do naruszenia wiasnych
granic i zaniedbywania innych obszaréycia®’, do probleméw natury emocjo-
nalnej.

63 E. RobakWspoiczesne zagienia pracy przedsbiorcow — pracoholizmZeszyty Naukowe
Politechniki Czstochowskiej, ,Zaradzanie”, 2012, nr 6, s. 122-129.

64T. PiecuchStres w dziatalnéi przedsgbiorcy, Zeszyty Naukowe Politechniki Rzeszowskiej,
.Zarzadzanie i Marketing”, 2010, z. 7, nr 10, s. 293-302.

65Zob. szerzej: T. Piecuch, K. Chudy-Laskowskakoi¢ zycia przedsibiorcow ze szczegdlinym
uwzgkdnieniem kobiet prowadeych dziatalné¢ gospodarcz, [w:] Pomiar jakaci zycia w ukia-
dach regionalnych i krajowych. Dylematy i wyzwaniad. A. Piotrowska-RBiek, ,Studia i Mate-
riaty. Miscaellanea Oeconomica”, 2017, r. 21, ni13, s. 343-354.

66 p, ZbierowskiParadoks efektow przedbiorczaici: satysfakcja i work-life balancePrace
Naukowe UE we Wroctawiu”, 2016 (,Imperatyw przegtsorczaci a odpowiedzialn& przedss-
biorcy”), nr 419, s. 266.

67 Z. SentkowskaWork-life balance: psychologiczny mit czy jednateategii.., op. cit.
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Z jednej strony wydaje size bycie widcicielem przedsbiorstwa i swoim
wiasnym przetgonym pozwala na elastyczitoustalania struktury dnia pracy
zgodnie ze swoimi preferencjami i stwarza dodatk&entrok nad sytuagj za-
wodowg. Czsto przedmiot dziatalrsoi firmy przedsgbiorcy umaliwia mu rea-
lizowanie jego wlasnych zainteresawaasji, co z punktu widzenia koncepcji
WLB powinno by korzystné®. Jak wynika jednak z badania przeprowadzonego
przez ldea Bank, $vdd przedsibiorcéw prowadzcych dziatalné¢ gospodar-
cz3%® az 55% ankietowanych nie rozstaje gifirmg w wakacje, 27% rezygnuje
z wyjazdow, a 28% zagdza przedsbiorstwem z miejsca, w ktorym odpo-
czywd® (tab. 2.4). Zbadano ponadte 72% indywidualnych przedkiorcéw
pracuje w nadgodzina€hczsto nie wyjedzajac na urlop, nie korzystag z wa-
kacji’?. Nawet j&li wyjezdzajg — kierup na odlegté¢ swop firma lub wykorzy-
stujg ten czas na pozyskanie nowych kontaktéw, nowych informacji, ktégg m
wplynaé¢ pozytywnie na funkcjonowanie ich firm i kierunek rozwoju ich biznesu
w przysziéci”. Dzieje st tak dlategoze nie mag komu przekazaswoich obo-
wigzkoéw, a nawet jdi taka osoba jest, to istnieje pewna bariera psychologiczna
przed pozostawieniem firmy w cudzycfkach. Przedsgbiorcy wskazuyj na to,
ze obecné&t partnera w firmie pomaga, ponieivaoze on przejé chocia czesé
obowigzkéw. Najczsciej jednak w normalnym trybie pracy dzjedic oni odpo-
wiedzialngcig i wkasciwie nigdy nie jest mdiwy taki wyjazd, podczas ktérego
nie trzeba odbietatelefonéw czy odpowiadana shebowe maile.

Bycie wiacicielem przedsbiorstwa to bardzo wymaggmie zadanie.
Zwtaszcza w przypadku firm samozatrudgigich, kiedy przedsgbiorcy nie
zatrudniaj pracownikow, funkcjonuj sami, wecz w osamotnieniu, nie mgj
mozliwosci uzyskania wsparcia, czy w razie koniecmio— zas¢pstwa.
Wzgledna tatwdé pogodzenia obowkkéw zawodowych i prywatnych wynika

68 pasja harmonijna prowadzi do pozytywnych rezulitatd tym wzrostu efektywrizi oraz
dobrej rownowagiyciowej, podczas gdy pasja obsesyjnazenprowadzt do pracoholizmu, kon-
fliktbw miedzy prag a innymi dziedzinamiycia, wypalenia i naptia psychicznegozrédio:
P. ZbierowskiParadoks efektdw przedbiorczaici..., op. cit., s. 269.

69 Badanie miato charakter sorgaelefonicznego przeprowadzonego na grupie 500 psd-
wadzicych jednoosoboyvdziatalné¢ gospodarczw 2015 r.

0 J. WotosowskiWakacje? Takiego stowa nie ma w stowniku przéisicy, potowa z nich
nigdy nie rozstaje gi z prag — wyniki bad@, dokument elektroniczny: http://innpo-
land.pl/118681,wakacje-takiego-slowa-nie-ma-w-sliwprzedsiebiorcy-polowa-z-nich-nigdy-
nie-rozstaje-sie-z-praca-wynika-z-baddostp: 19.09.2017).

"t Work-life balance — 74% Polakéw pracuje w nadgoaam dokument elektroniczny:
http://www.kulturabezpieczenstwa.pl/flesz/97 4-wdifle-balance-74-polakow-pracuje-w-nadgo-
dzinach (dosfp: 19.09.2017).

72 Niektorzy wskazuj, ze ciekawy bytby wioski model. Tam w sierpniu 90%tadow pracy
zamyka s} na caty miesic, podobnie trzy czwarte sklepow. Zamignagtugi, komunikacja miejska
redukuje liczlg kurséw, nawet w szpitalach praguja mniejszych obrotach. Wszyscy wypoczyawaj
w tym samym czasie, d&i czemu przedsbiorcy nie obawigj si¢, ze strag klientow. Jednak jest
to kwestia porozumienia gdzy firmami, a take kultury biznesowej, zupetnie innej w Polsce —
zrédto: J. WotosowskiWakacje? Takiego stowa nie ma w stowniku przédtsicy..., op. cit.

73 lbidem.
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tutaj z tego,ze w przypadku samozatrudnienia imna mowé o elastycznri
zaréwno funkcjonalnej, ikwiowej, czasowej, jak i przestrzenfigco utatwia
funkcjonowanie przedsbiorcom, umaliwia dowolne regulowanie czasu ich

pracy.

Tabela 2.4. Kto kieruje firmpod nieobecni@ przedsibiorcy

Odpowiedzi przedsebiorcow Procent odpowiedzi
Nikt, sam kierug firma z miejsca, w ktérym odpoczywam 28
Nie korzystam z urlopu 27
Nikt, firma wtedy nie dziata 23
Oddelegowany pracownik 16
Czionek rodziny 12
Meneder zatrudniony na state 2

Zrédlo: J. WolosowskiWakacje? Takiego stowa nie ma w stowniku przéitsicy..., op. cit.

P. Zbierowski, opiergf sk na danych pochodeych zGlobal Entreprene-
urship Monitor(2013), wykazatze satysfakcja z pracy i rownowaga zawodowo-
zyciowa g wicksze w przypadku przedsiorcow wykorzystujcych szanse (za-
ktadapcych firmy z powodu motywacji pozytywnych)niv przypadku tych po-
wstapcych z koniecznei. Satysfakcja wigcicieli zaradzapcych dojrzatymi fir-
mami jest ponadto wksza ni w przypadku pocgkujagcych przedsibiorcow.
Takze rownowaga ngdzy prag azyciem prywatnym w przypadku przeelsior-
cow jest lepsza niw przypadku nieprzedddiorcow. Wszystkie opisane zate-
sci w wymienionych badaniach okazaty gtotne statystycznie. Moa domnie-
mywat, ze decydujcym czynnikiem jest tutaj wagza autonomia przegbiorcow
I zwigzana z rg kontrola wyraajaca s¢ elastycznéciag w wyznaczaniu zaaeoraz
czasu i sposobu ich realizacji. Pozwala to neksde dopasowanie aktywsod
zawodowej i realizacji swoich zainteresawea polu prywatnyrs.

Przedsbiorstwa pochfaniajniemal catezycie przedsibiorcow. Zwtaszcza
w pocatkowych okresach funkcjonowania nowej firmy jest to bardzo absorbu-
jace, kiedy przedsbiorcy walcz o utrzymanie si na rynku, o pozyskanie jak

74 B. KalinowskaRéwnowaga netlzyzyciem zawodowym a rodzinnym w perspektywie makro-
ekonomicznejw:] Rownowaga pracaycie—rodzinared. C. Sadowska-Snarska, Wydawn.2Wy
szej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystakia, s. 94.

7S Polacy wyrdniaja sie pozytywnie w zakresie satysfakcji z pracy. W pranfiu przedsbior-
cOw jest ona w Polsce znacp wicksza ni w przypadku pracownikow etatowych. Dla patkai-
jacych przedsiorcow satysfakcja z pracy jest w Polsce niemahigksza w Unii Europejskiej
(poza Hiszpanj). Negatywnie mgna ocent jedynie toze nie wzrasta ona wraz z czasem, co ¢la si
zaobserwowaw wigkszasci krajow, a najbardziej jest to nasilone w Estauiy Finlandii. Ogélnie
rzecz biogc, mieszkacy Unii Europejskiej odczuwajjedry z najwikszych satysfakcji z pracy.
Nieco wyzsze wyniki odnotowano dla Ameryki Laskiej oraz Ameryki Pétnocnejrodio: P. Zbie-
rowski, Paradoks efektow przedbiorczaoici..., op. cit., s. 274.
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najwiekszej liczby klientéw. Zaréwno satysfakcja z pracy, jakozliwosci uzy-
skania rownowagi mdzy zyciem zawodowym a prywatnym m@dpy¢ zatem
uzaleznione od cykluzycia firmy. Szczegolnie trudny jest okres pierwszych 2-3
lat, kiedy przedsbiorca walczy o pozygjwsréd konkurencji. Wize sk to takee

z adaptagj przedsibiorcéw do nowych obowekow, ktore w pocgtkowej fazie
dziatalngci mogy ich przecizat. Z czasem dochodzi z jednej strony do rutyniza-
cji zada, co redukuje czas ich wykonywania, z drugiej strony w mtodyclafiim
pojawiap sie pracownicy (wspdlnicy), na ktérych delegowana jegtczada.
Mimo braku bada empirycznych w tym zakresie ma zatay¢, ze procesy te
prowadz do osagania wekszej satysfakcji z pracy i lepszej rownowageday
prag azyciem prywatnynff.

W bardzo trudnej sytuacji w zakresie #iwosci godzeniazycia zawodo-
wego z osobistymasprzedsgbiorcy z brany transportowej, zwtaszcza ci, ktorzy
obstuguj trasy medzynarodowe. Najwaniejszym problemem tego typu firm jest
.brak odpowiedniej liczby kierowcow, nattok zlecekrétki czas na ich realiza-
cje”’’. Doprowadza to do sytuacji, w ktorej kierowcy nie przestraeggimaga-
nego czasu pracy. Jest to bardzo pomeanaruszenie, ktore ye st z wysokimi
karami i mandatami, jakie m@gost& natazone na przedsbiorcow, jak rownie
zagraenie ich zdrowia izycia’® oraz zaburzenie relacji guzy zyciem prywat-
nym i zawodowym. Jednym ze sposobdéw wdraawork-life balance przywra-
cania rownowagi ngidzy czasem przeznaczonym dla pracy i rodziny jest ograni-
czanie do minimum pracy w godzinach nadliczbowych. W przypadku kierowcéw
czas ich pracy jest notorycznie przekraczany. Rodziwecproblemy z czasem
wolnym, planowaniem urlopéw, powoduje ograniczanie kontaktéw z najbli
szymi, co wywotuje niezadowolenie, frustracje, rodzi stres itpkBzasu wol-
nego wptywa niekorzystnie na poczucie zadowolenia z pracye wionia¢ za-
angaowanie, a nawet wptywana pogorszenie relacji z przeémymi, zwegksz&
sklonnaci do odejcia z pracy.

W specyficznej sytuacji, w kontékie mazliwosci godzeniazycia zawodo-
wego z prywatnym,sprzedstawiciele firm rodzinnych, w ktérych tak naprawd
niemazliwe jest rozdzielenie tych dwdéwiatow’®. Ich wzajemne przenikaniesi
jest uznawane za jeglae specyficznych cech bizneséw rodzinnychzdéefirma
rodzinna jest bowiem systemem, w ktérym zaclhoda siebie trzy niezatae

8 Ibidem, s. 270.

7712 problemoéw firm transportowych — jak je rogzea‘ dzieki systemowi TMSdokument
elektroniczny: http://40ton.net/12-problemow-firnatsportowych-je-rozwiazac-dzieki-systemo-
wi-tms/ (dosgp: 10.11.2017).

78 |bidem.

7 Jereli adres firmy pokrywa siz adresem zamieszkania rodziny proveaer firme, jezeli ich
miejsce pracy znajdujegsiv obrbie ich posesiji, 24 godziny na doinajduj si¢ w firmie, a jedno-
czesnie w domu, a oddzielenie obu tych obszaréw dziatfgst wéwczas nienitiwe. W domu,
przy rodzinnym stole od rana do nocy tryvdyyskusje na tematy firmowerddio: K. Staczyk,
Konflikt i jego specyfika w firmie rodzinn@jy:] Firma w rodzinie czy rodzina w firmie. Metodolo-
gia wsparcia firm rodzinnychNVydawn. PARP, Warszawa 2012, s. 88.
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podsystemy: przeddiorstwa (podsystem gospodarczy), wigsna rodziny,

a zakres kontaktéw ich wéeicieli i pracownikow wykracza ¢sto poza stosunki
stuzbowe i obejmujerycie prywatné. Kazde niepowodzenie w firmie rodzinnej
przenosi si natychmiast na rodzin a kady kryzys w domu — na firg§.

W takim przypadku oddzielenie tego, co firmowe od tego, co rodzisheva-
sciwie niemaliwe®?, a uzyskanie balansu ¢dizy prag a rodzim jest bardzo
trudne, ale realne dgi innym charakterystycznym cechom firm rodzinnych, tzn.
specyficznej, rodzinnej atmosferze, bliskim, partnerskim relacjggadzy pra-
cownikami, duo wiekszemu zaufaniu, wsparciu, ktérym dawde pracownicy
rodzinni, ale i nierodzinni, zaangavani w sprawy przedsdbiorstwa itp. To
dzigki temu tatwiej jest o zagbstwo w sytuacji, kiedy przeddiiorca pragnie po-
Swigci¢ wiecej czasu sprawom prywatnym. Zdecydowanie pozytywnym aspek-
tem firm rodzinnych jest take niski stopié formalizacji tego typu przedsi
biorstw oraz di#a elastyczn@& czasu pracy, a doktadnie nienormowany czas
pracy, ktéry z jednej strony wymaga (okresowo) petnego zaengaia, ale
umazliwia takze (okresowo) zapewnienie sobieckszej ilaici czasu wolneds.

W firmach rodzinnych przeddiorcy mag mazliwos¢ indywidualnego ustalania
wlasnego czasu pracy, ale korzystatego take pracownicy (zaréwno rodzinni,
jak i nierodzinni), ktérym fatwiej popraSio przerwg, o wczéniejsze wyjcie

z pracy (w zwazku np. z konieczrigia opieki nad dziémi, starzejcymi sk ro-
dzicami). Sprzyjg temu rodzinna atmosfera, indywidualne pédejdo pracow-
nikbw oraz spersonalizowane ¢z miedzy nimi, co charakteryzuje gkszaic¢
firm rodzinnych.

Szczegolna jest tak sytuacja kobiet prowagizych dziatalné¢ gospodar-
cz3. Z jednej strony firma wymaga od nichz#go zaangawania, péwiecenia
czasu, angalje emocjonalnie, a z drugiej strony pozwala lepigjniprzypadku
pracy na etacie radzisobie z obowizkami rodzinnymi, z wychowywaniem
dzieci. W duym stopniu ma to zwrek ze specyfik firm prowadzonych przez
kobiety, dlatega@e bardzo agsto, jezeli wychowup dzieci, potrzebuj czasu dla
nich i rodziny, wybieraj wiec taki przedmiot dziatalr$oi, ktory nie koliduje z ich
domowymi obowdzkami, umdaliwia opieke nad dziémi oraz pogodzenie tych
dwdchswiatow — zawodowego i rodzinnego. Rzadko jedynym i napegszym
motywem podejmowania dziatalfw gospodarczej przez kobiety jest zysk. S
w stanie péwigci¢ go w imk innych wartgci — niezalenosci, mazliwosci spet-
nienia s¢ czy wianie mazliwosci pogodzeniaycia zawodowego z rodzinnym.

80 A. Marjanski, Specyfika firm rodzinnygHw:] Firma w rodzinie czy rodzina w firmie,
op. cit., s. 33, 37.

81 A J. Blikle, Specyfika zarglzania w firmach rodzinnyglw:] Firma w rodzinie czy rodzina
w firmie..., op. cit., s. 39.

82 D. JurystaKomunikacja w firmie rodzinngjw:] Firma w rodzinie czy rodzina w firmie,
op. cit., s. 94.

83 E. Mazur-Wierzbicka,R6wnowaga na ptaszcrye zycie zawodoweycie prywatne.,
op. cit., s. 215-227.
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Sytuacja zawodowa kobiet jest bardzo trudna. Napafylajiele nie tylko
obiektywnych, ale i subiektywnych barier (stereotypy, uprzedzeniak ktrud-
niaja, a czsto wkcz uniemaliwiajg realizowanie gi w pracy zawodowej. Roz-
woj ich kariery najcgsciej koliduje zzyciem rodzinnym (podczas gaycie ro-
dzinne ngzczyzn wspiera ich karierzawodow?®?), a dodatkowo to gtéwnie na
ich barkach spoczywaggiar zwigzany z wychowywaniem dzieci i pogodzeniem
obowigzkéw zawodowych z potrzebami rodziny. Praca jest jednak dla Kudoiet
dzo wana nie tyle ze wzgtdéw ekonomicznych, co pozaekonomicznych — do-
starcza satysfakcji, utatwia samorealizagmazliwia kontakt z lugmi — ,w $ro-
dowisku zawodowym kobieta nayzuje znajoméci i przyjaznie, poszerza kg
bliskich jej 0oséb, przez co znago wzbogaca swojgycie™. Wptywa to na wy-
sze poczucie wlasnej wagtd, umazliwia rozwijanie osobowsci. Poniewa ko-
biety napotykaj na liczne bariery na drodze ich kariery zawodowejstczdecy-
duja sie na stworzenie sobie miejsca pracy we wiasnej firmigci® przedsi-
biorca pozwala im na indywiduadnorganizacgj swojego stanowiska pracy, aae
si¢ rowniez z wigksz elastycznécig czasu pracy i zwkszaniem szans na godze-
nie zycia zawodowego z rodzinnyt’

Zdecydowanie lepiej ragzsobie z 4czeniem obowizkéw zawodowych
i prywatnych mtodzi przedgbiorcy, przedstawiciele pokolenia Y, ktérzy dbaj
0 swoj rozwoj osobisty, ale i o rownowaw zyciu, praga spetni@ si¢ takze
w sferze pozazawodowej. ,Dla przedstawicieli tego pokoleniarzarpracy (row-
niez ze wzgédu na brak maiwosci zrealizowania w niej potrzeb w zakresie
WLB) jest wpisana viciezke ich kariery zawodowef”. Osoby takie cenisobie
prae, piengdze, ale i wolny czas, ktéry mogpdzic z rodzim, znajomymi,
kiedy mog realizowa swoje pasje, hobby. Oni ,praguiebyzy¢” 88 pracy chg
poswigcat nie wiecej niz 8 godzin dziennie, €sto zmieniaj pracodawcow, nie
daza za wszell cere do zysku i powikszania zasobow materialnych. Jak wynika
z bada, az 66% badanych miodych przegsiorcow uwea, ze zycie prywatne

84 Badania przeprowadzone w USA przez S.A. Hewle2D@1 r. wykazaly npze im wickszy
sukces zawodowy afja nezczyzna, tym bardziej jest prawdopodobpe tatwiej znajdziezone
i zostanie ojcem, zona lzdzie wspierajego karieg zawodowy i odciaza¢ w wypetnianiu obowgjz-
kow domowych. Odwrotnie jest w przypadku kobieh fozycja zawodowa i wysokie zarobki s
raczej czynnikiem odstraszaym potencjalnych mabnkdéw, wywotup u nich bowiem potrzeb
poréwna i wspotzawodnictwazrédito: B. JamkaKierowanie karierami kobiet — problemy i per-
spektywy[w:] Rbwnowaga pracaycie—rodzinaop. cit., s. 176.

85 K. GromadzkaPraca zawodowa kobiet a ich roladyciu rodziny [w:] Réwnowaga praca—
Zycie—rodzinaop. cit., s. 195.

86 W. Jarmotowicz, B. Kalinowsk&odzina a praca kobiet na przetomie wiekfm] Réwno-
waga pracasycie—rodzinaop. cit., s. 230.

87 A. SmoderRéwnowaga pracaycie—wybor czy konieczie? ,Polityka Spoteczna”, 2010,
nr4,s.12-18.

88 W odr&nieniu od przedstawicieli pokolenia X, ktorzy nigabrazaja sobiezycia bez pracy,
czesto popadajw pracoholizm, ktérzyzyja, zeby pracowd’, zrodto: B.J. FedemRaport. Badanie
przedsgbiorczaoici wsréd miodziey. Wyniki ogélnopolskj@Vydawn. Akademia Liderow, Grodzisk
Mazowiecki 2017, s. 14, 17.
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jest istotniejsze od pracy, a 25% jieraz myli o wczesniejszym przejciu na
emerytug®.

Lepsz sytuacg przedsgbiorcow pokolenia Y potwierdzajtakze swiatowe
badania (przeprowadzone w 2013 r.) doggeztego, jak poszczegdlne osoby, ze
wzgledu na wiek czy pochodzenie, radmbie z odnajdywaniem réwnowagi po-
miedzy zyciem osobistym i zawodowyrSredniaswiatowa wskanika WLB wy-
nosi 120. W czotéwce bafianaleli sie Meksykanie, Hindusi oraz Brazylijczycy
(w ich przypadku wskaik WLB wynidst kolejno: 149, 138 i 137).330 wiec
narodowdci, ktérych obywatele najlepiej raglzobie z odnajdywaniem réwno-
wagi pomedzy efektywn prag a spetnieniem osobistym i rodzinnym. Wik
work-life balancedla polskich wiécicieli firm wyniost tylko 113. Przedmiotowe
badania ujawnity bardzo dabsytuacg przedstbiorcéw z generacji X i Y (uro-
dzonych po 1965 r.). W ich przypadku wgki ten wyniost 121, co niestpliwie
buduje ich pokoleniow przewag, polegagca na wikszej umiegtnosci znajdy-
wania rownowagi midzy prag a zyciem prywatnym w poréwnaniu z innymi
przedsgbiorcamf®.

Przedstbiorcy z pokolenia Y zmienigjtakze podejcie do wykorzystania
zasobow ludzkich w firmie. Stawianie przez nichwak-life balance duza rola
wartaici spotecznych wplywajznacaco na zmianyrodowiska pracy. Badania
wykazaly ze 69% respondentow — przedstawicieli pokolenia Y — wskazalo,
motywuje ich czynienie dobra na rzecz spoteéencaZdecydowana wkszas¢
zrezygnowataby réwniez korzysci finansowych, gdyby ich agjniecie wigzato
sie z dziataniem wbrew zasadom etycznym i byto niezgodne z wtasystansem
wartasci”®t. Co wicej — warunki pracy sprzyjge zachowaniu komfortiycia
prywatnego maj dla nich fundamentalne znaczenie przy podejmowaniu de-
cyzji o podgciu pracy?, czsto g takze powodem odégia z pracy.

2.4. Zakoniczenie

Wspotczénie rownowaga ngdzy zyciem prywatnym a praczawodovy
0s6b zaréwno pracagych na etatach, jak i prywatnych przetgrcow — wia-
scicieli firm, jest bardzo mocno zaburz8haNa rynku pracy znajdujeesjednak
coraz wegcej pracownikéwswiadomych jej znaczenia i praggych p osagnaé.
W literaturze mena odnalé¢ wiele przyktadéw rozwizan, ktore mag utatwia

89 Czas przedsbiorcow z pokolenia Ydokument elektroniczny: https://www.mala-firma. ia
tualnosci-informacje-biznes/111-news/474-czas-Bi2é64%99biorc%C3%B3w-z-pokolenia-y
(dostp: 20.09.2017).

90 Work-life balance — dlaczego wartod. cit.

91 Czas przedsbiorcow z pokolenia Yop. cit.

92 E. Mazur-Wierzbicka,Rownowaga na plaszcrye zycie zawodoweiycie prywatne.,
op. cit., s. 215-227.

93 K. Dabrowska,Programy na rzecz réwnowagycia zawodowego i rodzinnegop. cit.,
s. 41-53.
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zachowanie rownowagi gizy prag zawodowy azyciem prywatnym. Niestety,

w praktyce bardzo esto pozostaj one w sferze teorii, a sam termin ,réwno-
waga” dla wielu pracownikow wgt brzmi obco, nie jest zrozumialy. Pracodawcy
nie wspieraj swoich podwtadnych w podejmowaniu dziataagcych pomaoc im

w zachowaniu potrzebnego balansu. Konieczna jest zatem zmianalnmo@nt
zaréwno pracodawcOw — przeglsiorcéw, jak i ich pracownikéwbudowanie
swiadomdci, ze warto dzy¢ do rownowagi, nie zapomingj przy tym o rozwoju,
ktéry mae sk odbywa zaréwno na polu zawodowym, jak i osobistym. Celem nie
powinno wgc by oddzielanie grub kresk tych dwoch obszaréw, a umitgje
lgczenie ich ze sagbprzeplatanie, wzajemne uzupetiani€si

Osiggnigcie rownowagi mgdzy zyciem prywatnym i zawodowym jest bar-
dzo trudne. Lepiej radzsobie z tym osoby, kt6raviadomie kierug swoim zy-
ciem, dla ktérych zaréwno praca, jak i rodzigavszne. Warto jednak podksiec,
ze nie chodzi o podzielenie czasu przeznaczonego na im@dzire na potove,
rygorystyczne przestrzeganie czasu pracy, wytyczeniezngy@ranicy mgdzy
tymi dwomaswiatami. Ju na starcie takie podeje jest bowiem skazane na po-
razkg. Chodzi raczej o uzyskanie harmonii w relacji praca—dom, rodzivaiae
dome (zatem w zgodzie z samym &0b wiasnymi wartéciami, potrzebami,
mozliwosciami, ograniczeniarff) planowanie swojeggycia na kadym jego eta-
pie, 0 wysz jakos¢ categazycia cztowieka. Bardzo dobrze wigle w przypadku
przedsgbiorcow, ktorzy w pewnych fazach rozwoju swoich firgnzenuszeni do
bardzo duej aktywndci i zaangaowania na ich rzecz. W innych etapachzmo
liwe jest bardziej elastyczne zaplanowanie czasu pracy i wowczedspbiorca
moze bardziej péwigci¢ sie swojej rodzinie, realizacji pasji itp.

Istotrg wartcscig zwigzarg z przedsibiorczccia jest samodzielnig, nieza-
leznos¢, jest ona jednak okupiona wieloma wyrzeczeniami, do ktoryctrynal
migdzy innymi ograniczenie czasuggge¢canego naycie osobiste. Praca przed-
siebiorcy nie mae by normowana czasowo. €0 pracuje on tak diugo, jak
tego wymaga rodzaj podejmowanego przez niego przeristia oraz jego kon-
dycja fizyczna i psychiczna. Jej przebieg wymuszatozrezygnagjz ustalonego
schematu dziatania i wybor innego, korzystniejszego. Prgmdsia musi by
wiec elastyczny w planowaniu obayekoéw zawodowych, a co za tym idzie —
rowniez swojegozycia prywatnego. Ta specyfika pracy niesie zegamnasad-
nione trudnéci w zachowaniu rownowagi guzy sfeg funkcjonowania zawodo-
wego i prywatneg®. Zachowanie balansu goizy tymi dwomaswiatami czsto
jest wrcz niemaliwe, a wypracowanie ,ztotegérodka” umaliwiajgcego pra-
widtowe funkcjonowanie w pracy i w domu okazuje bardzo trudne. W przy-
padku przedsgbiorcow czsto nie da sibowiem zupetnie oddziélisfer osobistej

94 K. Klimek-Michno, Réwnowaga — wyzwania dla polskich przebisirstw, Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu, dokument elektroniczny: httpif@viedzialnybiznes.pl/artykuly/rownowaga-
wyzwanie-dla-polskich-przedsiebiorstw/ (dgst15.11.2017).

95 7. SentkowskaWork-life balance: psychologiczny mit czy jednateategii..., op. cit.

9 E. RobakWspdtczesne zagtenia pracy przedgbiorcéw — pracoholizop. cit., s. 122-129.
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i zawodowej (np. w firmach rodzinnych), gdgrzenikaj sic wzajemnie i skta-
daja na catéc¢ ich zycia. W zwizku z tym, bardziej miarodajnezWVLB jest dla
nich pogcie zaproponowane przez G. Marshall. Chodmvark-life integrity”,
ktére oznaczaze przedsibiorca nie musi (nie powinien) zastana\s& nad tym,
czy paGwieca pracy, sobie i rodzinie wystarcgap duwo czasu. Powinien gwie-
cat go po prostu tyle, ile uwa za stuszne w danych uwarunkowaniach i nie od-
czuwa z tego powodu wyrzutéw sumienia. Z kolei T. Ward w miejgoek-life
balanceproponuije ide work-life rhythn$8, ktéra réwnie bardzo dobrze sprawdza
si¢ w odniesieniu do przeddiiorcéw. Polega to naswiadomieniu sobieze

W zyciu (zarbwno osobistym, jak i zawodowym) istgigarowno takie okresy,
w ktorych naley zintensyfikowa zaangaowanie, wysilé sic i dziata® na naj-
wyzszych obrotach, jak i takie, gdy gm@ zwolné tempo. Dzg¢ki temu maliwe
jest unikngcie napg¢ i dysonansu wplywarego na niezadowolenie z pracy
i zycia osobistego.
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Rozdzial 3.

WORK-LIFE BALANCE
W FIRMACH TRANSPORTOWYCH
I W PRACY KIEROWCOW
ZAWODOWYCH

3.1. Wprowadzenie

W obecnych czasach codzientyeie nabrato diego tempa. Wksza¢ lu-
dzi posiada rodziny, pracuje zawodowo i stagapsiwiazat te obszary w opty-
malny sposob. Nie jest to tatwe z powodu coraz to nowych wyzakie stawia
zycie. Zmiany dokonujce sé w spoteczastwie, obyczajowsri, gospodarce,
stylu zycia, wizerunku typowej rodziny wymuszajiziatania, ktore nie zawsze
pozytywnie wptywaj na zachowania oraz zdrowie cziowieka. Zmiensaale
mentalnd¢ ludzi. Wczdniej stata praca dawala stabilizadj bezpieczastwo
bytu. Obecne pokolenie nie jestjdtugotrwale zwjzane z miejscem pracy, mto-
dzi, chac zdoby doswiadczenie, agsto zmieniag miejsce zatrudnienia i szulgaj
nowych wyzwa i lepszych zarobkéw. Rzadko zdarzg sby jedno z mabnkow
decydowato si na rezygnagj z zatrudnienia na rzecz prowadzenia domu. A za-
tem wspotczéni pracownicy musgw ciagu dnia znal& czas nie tylko na prac
zawodow, ale rownieé na opiek nad dziémi czy zajmowanie gistarszymi ro-
dzicami. Pracownicy licgsie takze bardziej ni kiedys z mazliwosciag utraty za-
trudnienia. § mniej przywizani do swoich pracodawcow i gotowi wzkiej
chwili przeniec¢ si¢ do firmy, ktéra ztay im lepsa oferte. Skoro przedsiebiorstwa
nie gwarantyj statlego i pewnego zatrudnienia, pracownicy oczgkuwj nich
wiekszej elastyczriwi i nie g, tak jak dawniej, cftni do pGwiecenia swojego
zycia osobistego dla dobra organiz¥cjlednak harmonia gizy prag azyciem
prywatnym jest podstaywdanej egzystencji. Te dwie sfery nieustanrgespla-
taja i wzajemnie na siebie oddziaduj

Przedmiotem rozdziatu jest charakterystyka koncewgik-life balance
w firmach transportowych i $v6d kierowcéw zawodowych. Jest to grupa specy-

9 J. KtosowskaBenefity stigce budowaniu réwnowagi edzy prag a zyciem prywatnym —
nowy sposéb motywowania pracownikép://www.badaniahr.pl (dagi: 17.12.2017).
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ficzna, szczegolnie narana na zaburzenia rownowagi p@aay zyciem zawo-
dowym a prywatnymSrodek transportu ¢sto staje si dla tych oséb drugim do-
mem, bardzo diwo czasu péwigcaja pracy, nie majc dodatkowo mgiwosci, by
czas wolny od pracy sgz& z rodziry. Rodzi to wiele problemow, ale pojawiaj
si¢ takze systemy (np. TMS), dgii ktérym tatwiej jest o zachowanie odpowied-
nich proporcji m¢dzy prag a czasem wolnym, co zostanie opisane w kolejnych
punktach.

3.2. Idea work-life balance

Definicja work-life balancewedtug D. Clutterbucka nawzuje do umiejt-
nosci radzenia sobie z potencjalnym konfliktemeddy ra&znymi wymaganiami
w stosunku do czasu i energii, jakie pracownikwieca czterem obszarom, ktére
majg wptyw na jegazyciet:

» sobie —to czas i przestizpaswiecone na ,natadowanie akumulatoréw”,

zatroszczenie sio wiasne potrzeby fizyczne i emocjonalne,

» swoim bliskim — rodzinie, przyjaciotom i innym ludziom, z ktorynstje

zwigzany emocjonalnie,

» pracy zawodowej — dgki ktorej zdobywasrodki finansowe na zaspoko-

jenie r&nych potrzeb,

* innym ludziom — przez zaangawanie s¢ w dziataln@¢ na rzecz szeroko

pojetej spotecznéci.

Pojawiapce s¢ problemy wzyciu zawodowym pracownika mgyvptyw na
zycie prywatne i na odwr6t — nieporozumienia w domu oddzatajto, jak dana
osoba zachowujesiv pracy. Konflikt medzy prag azyciem prywatnym, brak
mozliwosci pogodzenia ze saliych dwoch obszaréwycia  powodem nega-
tywnych konsekwencji zaréwno dla pracownika, jak i jego rodziny aedrud-
niajagcej go organizacji (tab. 3.1).

Problematykavork-life balancgest stosunkowo nowym obszarem, jaki po-
jawit sie w zyciu spotecznym i zawodowym. Niestefywiadoma¢ i wiedza pra-
cownikéw na temat rozwzan, ktére pomagajutrzyma odpowiednie proporcje
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest niewielka, a glosychsrodkow
wspomagajcych utrzymanie odpowiedniej harmonii jest catkiem sporo.

100 D, Clutterbuck,Managing work-life-balance: a guide for HR in achiieg organisational
and individual changeChartered Institute of Personnel and Developmeanidon 2003, s. 8-10.
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Tabela 3.1. Rodzaje konfliktéw w odniesieniu dotegruwork-life-balance

Wplyw na Rodzaj konfliktu

Zaburzenie réwnowagi pracarcie maze prowadzi do istotnego pogorsz
nia psychicznego zdrowia pracownika. Stwierdzomoim wyzsze nasileni
konfliktu praca—rodzina, tym wgzy poziom déwiadczanego stresu zaw
dowego oraz wksze ryzyko wypalenia. Badania wykazaty #akze brak
réwnowagi mg¢dzy prag azyciem prywatnym nasila u jednostek takstres
zyciowy
Konflikt pracazycie maze obniza¢ zaangaowanie zatrudnionych w wykg
nywarg prac i negatywnie wptywé na czerpamnz niej satysfakej Co wi-
Organizacje | cej, déwiadczanie takiego konfliktu wke sk z obnizeniem produktywngi
i wydajnasci pracownikow. Stwierdzono istatrzaleznosé migdzy nasilenien
konfliktu a zamiarem odggia z pracy

W

[=]
T

Pracownika

Mniejsze najzenie konfliktu whze sk z wyzsz satysfakej z makenstwa
i zycia rodzinnego oraz bardziej efektywnym funkcjoamiem w rodzinie|
Réwnowaga praca—rodzina ake sk z wieckszym szcgsciem matenskim
i bardziej sprawiedliwym podziatem obamkéw migdzy zong i mgzem

Rodzine

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie: R.G. Neyem@. Brashear-Alejandro, J.S. Bol@s;ross-national
model of job-related outcomes of work role and famdle variables: A retail sales contextpurnal of the
Academy of Marketing Science, 2004, vol. 32, s689S. Parasuraman, J.H. Greenhaus, C.S. Grarioke,
stressors, social support, and well-being amond daeer couplesJournal of Organizational Behavior, 1992,
vol. 13, s. 339-356; R.G. Netemeyer, J.S. BolesMBMurrian, Development and validation of work-family
conflict and work-family conflict scaledournal of Applied Psychology, 1996, vol. 81, 041.0; M.R. Frone,
J.K. Yardley, K.S. MrkelDeveloping and testing an integrative model ofwloek-family interfaceJournal of
Vocational Behavior, 1997, vol. 50, s. 145-167; TAen, D.E.L. Herst, C.S. Bruck, M. Suttg@pnsequences
associated with work-to-family conflict: A reviemtbagenda for future researclgurnal of Occupational Health
Psychology, 2000, vol. 5, s. 278-308; J. Klosowsk@yvnowaga poraizyzyciem prywatnym a prac Work
Life Balance — badania HRhttps://badaniahr.pl/rownowaga_miedzy zyciem_jatywm_a_praca_work
life_balance (dogp: 19.12.2017).

Wspomaganie pracownikéw w ichzéniu do rownowagi poredzy zyciem
zawodowym a rodzinnym odnosksgilo trzech ptaszczyzn, w ktérych mosic
pojawic negatywne skutki wywotane dysharmopomigdzy tymi dwoma obsza-
rami. Mog by¢ odczuwane ogoélnie, na ptaszémie spoteczéstwa, jednostek
organizacyjnych (przeddiorstw, firm, ré&nego rodzaju instytucji) oraz w odnie-
sieniu do podstawowej jednostki spotecznej czyli cziowieka -eopvaika.
Nastpstwa braku rownowagi oraz kokzy wynikajace z godzeniaycia zawo-
dowego i rodzinnego na poszczegdlnych ptaszczyznach usystematyzowano
w tab. 3.2.
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Tabela 3.2. Nagpstwa braku rownowagi rizy zyciem zawodowym i prywatnym
oraz korzyci ptynace z polityki godzenia tych dwoch obszaréw

Nasgpstwa braku rownowagi

Korzyci z polityki godzeniazycia
zawodowego i rodzinnego

Spotecznéé

Malejaca liczba urodag odraczanie w cza
sie narodzin dziecka, rozwody, wzrost licz
rodzin niepetnych, rogice nieréwnéci spo-
teczne, bezrobocie, wzrost zachordwaie-
dostateczna opieka nad dai@ i osobam
starszymi

WWzrost wskanika urodzé, zmniejszeni¢

tigzby separacji i rozwodéw, lepsza opie
nad dziémi i osobami starszymi

nY

Praca

Absencja w pracy, wzrost fluktuacji, utra
inwestycji w kapitat ludzki, mniejsze zag
gazowanie w pracy, stres, mniejsza kond
tracja w pracy, gorsza jakbpracy i mniej

tami, obnienie wydajnéci pracy, mniejsz
kreatywng¢ i innowacyjng¢ pracownikow

Wa/zrost produktywnéci i konkurencyjnéci
rprzedsgbiorstw, motywacji, kompromis|
arlejalnosci wobec pracownikow, wzrost |
kosci pracy, identyfikacja pracownik

sza produktywn@, gorsze relacje z kliemz miejscem pracy, pozyskiwanie i zatrzyn

awanie lepiej wykwalifikowanych pracown
kéw, zmniejszenie stresusmd pracowni;
koéw, redukcja kosztéw wynikagych ze
zwolnien i zatrudniania nowych oséb, bud
wanie pozytywnego wizerunku firmy

Pracownicy

Nasilenie stresu, konflikty w rodzinie, gq
sza opieka nad d4imi, rozwody, natogi, za
burzenia taknienia oraz brak poczucia b
pieczéstwa rodzinnego i w pracy

#M/zrost poczucia warfgi i motywacji,
Zzmniejszenie stresu oraz choréb fizyczn
ezsmystowych, zmniejszenie poczucia wi
z powodu braku czasu na przebywd
z dzieémi, wieksza satysfakcja z mtiwosci
godzenia zycia zawodowego, rodzinne
i osobistego, pogbienie satysfakcji z prac
identyfikacja pracownikbw z miejsce

ch
ny
nie
jo

s
m

pracy

Zrédio: Opracowanie wlasne na podstawie: M. Musky, Godzenieycia zawodowego z rodzinnym jako ele-
ment strategii CSR w przegdsiorstwie Wydawn. Wyszej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok
2013, s. 26; A. Kaniiska,Poradnik godzeniaycia zawodowego z rodzinnym dla meieaid, AS-biznesu, 2012,

nr4,s. 7.

Dziatania majce na celu ograniczenie konfliktu ¢dizy prag zawodovg
azyciem prywatnym g wprowadzane réwnolegle na kilku poziomach: na szcze-
blu centralnym w zakresie uregulofivarawnych, rozwjzaa na poziomie firm
oraz w obszarze wzorcéw kulturowych wyznageggh modele zaangawania
w pehienie rél rodzinnych oraz aktywstozawodovy kobiet i nezczyzn®. Do
takich narzdzi nalezg przede wszystkifi?

101 A, SmoderRéwnowaga pracaycie, wybor czy konieczid® ,Polityka Spoteczna”, 2010,
nr4,s.15.

102 Rozwizzania na rzecz godzenigicia zawodowego i rodzinnego w Polsce, Raport 1¢pog
bionej analizy danych zastanygbazdziernik 2016, s. 19-20, ,Wspotpracaeahzysektorowa na
rzecz godzeniaycia zawodowedo i rodzinnego w oparciu 0 modeledi®acy i narzdzia z Wiel-
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» udogodnienia dla rodzicow matych dzieci oraz pomoc w sprawowaniu
opieki nad osobami pozosiaymi na utrzymaniu pracownika (osoby nie-
petnosprawne, w podesztym wieku),

* udzielanie okazjonalnych urlopéw na fve pracownika znajdgrego s¢
w specyficznej sytuacjtyciowej (urlopy macierzskie i tacierzyskie,
naukowe),

* instytucjonalna opieka nad dzmai (ztobki, przedszkola, kluby dziegie,
dzienni opiekunowie, nianie), zapewnienie opieki naddaieorganizo-
wane przez pracodawcow,

» restrykcje i zaostrzenia wobec godzin nadliczbowych,

» S$wiadczenie ustug informacyjnych (programy edukacyjne z zakesu
wia, prawa i kultury),

» elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pragéwriowany
czas pracy, zmienne godziny rozpoczynania fickenia pracy, zada-
niowy system pracy, indywidualny rozktad czasu pracy, skroconyeydzi
pracy, praca wykonywana w systemie weekendowym, praca w niepetnym
wymiarze czasu pracy, job sparing),

» zapewnienie szeroko pt¢j pomocy i wsparcia dla personelu z obszaréw
pozazawodowych typu kultura, rekreacja, zdrowie itp.

Kluczowym elementem wdfania i stosowania naydzi WLB jest wzmac-
nianie pozycji pracownika w zwzku z ustaleniem wymiaru i rozktadu czasu
pracy dostosowanego do jego indywidualnych potfZeBenefity mag na celu
zwigkszenie rownowagi radzy prag zawodowy azyciem prywatnym. Maliwo-
sci wspomagajcych pracownikow jest wiele i to wzdych obszarach, takich jak
opieka nad dzieckiem, czas pracy, opieka zdrowotna, zdrowie payehiozwoj
zawodowy czy opieka nad osobami starsZ{inilstniep jednak brawe,

w ktérych bardzo trudno jest zachaiw@®wnowag migdzy prag azyciem ro-
dzinnym. Jest nitransport, zwlaszcza guzynarodowy, w ktorym chronicznie
Sa przekraczane godziny pracy, a kierowcy bardzoduzasu sgdzap ,w trasie”,
bez maliwosci bezpdrednich kontaktéw z najliszymi.

kiej Brytanii” (POWR.04.03.00-IP.07-00-0001/15)lb.e-wspolpraca.pl/file/4/Analiza+desk+re-
serach.pdfdostp: 19.12.2017); W. Casci#alkulacja kosztow zasobdéw ludzkidhom Wydaw-
niczy ABC, Krakéw 2001, s. 180.

103 Opis 11l modelu wspétpracy wizysektorowej IRP-NGO — pracodawcy. Dobre praktyki
zastosowania w PolscgWVspétpraca midzysektorowa na rzecz godzenjaia zawodowego i ro-
dzinnego w oparciu 0 modele wspotpracy i gdea z Wielkiej Brytanii”, http://wib.e-wspol-
praca.pl/bazy/czytelnia/ (degt 20.12.2017).

104 3, KtosowskaBenefity stigce budowaniu réwnowagi etzy prag azyciem prywatnym.,
op. cit.
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3.3. Charakterystyka branzy TSL

Skrétem TSL jest ok&ana brana zwhzana z transportem, spedycjogi-
styka. Od momentu transformacji gospodarki zyskiwata ona na znaczeniu,
zwlaszcza po wgpieniu Polski do Unii Europejskiej, poniewa wyniku tego
znacznie poszerzyksiynek ustug transportowycRwiat podlega procesowi glo-
balizacji, a jednym z jego nagistw jest tworzenie gsinowych rynkow zbytu na
rozne produkty. Wszystkie muszost@& przetransportowane, a poniewigh
liczba ragnie, take sektor ustug transportowych bardzo dynamiczgiecgiwija.

Transport stanowi jeden z najmocniejszych sektoréw gospodarczych,
0 ogromnym zrénicowaniu oraz zaggu swiadczonych ustug. Jego nagdnym
zadaniem jest dostarczenie débr od wytworcy (sprzedawcy) do naliiventa).
Kondycja bragy transportowej jest odzwierciedleniem sytuacji catepgasirki.
Spedycja odnosi sido zaplanowania transportu w taki sposoéb, aby tadunek sku-
tecznie dotart we wskazanym terminie pod konkretny adres, dotyigzyorga-
nizacji procesu przewozu oraz gromadzenia dokumentacji spedy@peginuje
caty zakres czynrigi, rozpoczynajc od dowozu, przez zatadunek, @ wyla-
dunku, z ewentualnym przetadunkiem. Jest @nde zwigzana z transportowa-
niem towaréw. Logistyka obejmuje natomiast wszystkie dziatami@zane
z przenoszeniem doébr. Jest to planowanie transportu, realizowanied!&oat
nie przeptywu surowcow i wyrobow gazy odpowiednimi punktami. Na proces
logistyczny sktada siobstuga klienta, wymiana informacji o przewwaych to-
warach, szacowanie popytu na transportowane artykuty, realizozlang czy
pakowanie, a tale obstuga reklamacji. W jej ramach miesgsi transport i spe-
dycja. Zadania logistyczne polegaja rozlokowaniu débr z uwazginieniem
zréznicowanych kryteriéw. Logistyka jest fundamentem gospoéfarki

W bardzo trudnej sytuacji w zakresie #iwosci godzeniazycia zawodo-
wego z osobistymgsvtasnie przedsibiorcy pracujcy w sektorze TSL, a doktad-
nie w bramy transportowej, zwlaszcza ci, ktérzy obstugtjasy meédzynaro-
dowe. Wyniki osigane przez firmy wskazyjpa systematyczny rozwoj przegsi
biorstw zajmujcych s¢ przewozami towaréw, natomiast w przypadku prze-
wozu paszeréw tendencja jest odwrotna (wykres 3.1). Sytuacja prak@w,

a w szczegolni kierowcdw zajmujcych se¢ przewozem towarow, wymaga du-
7€go zaang@wania i péwigcania czasu na prado jest jej coraz wcej. Z kolei
rynek ustug przewozowych pasaskich z roku na rok sikurczy, rozwijaj sie
alternatywne mdiwosci podr&owania (kolej, samolot), co powoduje zmniejsze-
nie popytu. U przewmikdéw pojawia st stres zwizany z utrag pracy.

Wykres 3.2 przedstawia przewdz towardéw i 0s6b transportem Sachoc
wym w ujeciu miesgcznym. Ma@na zauway¢ bardzo wyrang sezonowgé wy-
stepujaca w przewozach transportem samochodowym, co powodujespeien
stabilng¢ w zyciu zawodowym kierowcéw. Ci bowiem, ktorzy obstugtrians-

105] ogipedia — TMShttp://e-logistyka.pl/logipedia/tms.html (dest 22.12.2017).
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port pasaerski najwecej pracy ma w pazdzierniku i listopadzie, natomiast naj-
mniejsze obteenie w miegjcach wakacyjnych (lipiec, sieriie Zupetnie inaczej
sytuacja przedstawia¢sw przypadku transportu towarowego. Kierowcy zatrud-
nieni przy przewgeniu towaréw najeizej pracuj od sierpnia do palziernika,

a najmniej pracy majod grudnia do lutego. Taka sezond&wptywa nazycie
prywatne kierowcow zawodowych. Praca,gjakykonuj, jest niezwykle odpo-
wiedzialna, dlatego aby podj¢, potrzebne gspecjalne uprawnienia, szczegol-
nie w przypadku transportu osob. Jgdnnajwaniejszych zasad w pracy kie-
rowcy jest przestrzeganie czasu pracy, pondwaviasnie cztowiek w wgkszo-
sci przypadkow jest odpowiedzialny za wypadki, ktore gnajejsce podczas
jazdy. Zasady ustalania czasu pracy kierowcy zawarto w igstawansporcie
drogowyni®, Niestety, przepisy prawa guizynarodowego obejmuijtylko kie-
rowcow wykonujcych przewozy pojazdami o dopuszczalnej masie catkowitej
przekraczajcej 3,5 t lub skonstruowanymi do przewozgesj niz 9 0sob, licac

z kierowa. Pozostali kierowcy, ktorzy prowaglzziataing¢ gospodarcz lub
pracuj na podstawie uméw zletemog; jezdzi¢ bez przerw i odpoczynkdw,
a czas ich pracy i jazdy ogranicza tylko wiasny gde&. A przecig liczba godzin
spedzanych w pracy, brak kontaktow z naikliymi, czsta praca w nocy, mgj
bardzo istotne znaczenie dla bezpiést@a innych osob, jakoi pracy, zdrowia,
bezpieczéastwa, odczuwania stresu, wypalenia zawodowego. Czas pracyrieg
ganizacja, a doktadniej moyad — uelastycznianie czasu pracy zajmipzwykle
wazng pozycg wsrdd dziatan podejmowanych w celu godzenia pragycia po-
zazawodowego w sektorze transportof/m

Firmy transportowe borykajsie nie tylko z brakiem kierowcéw i wykorzy-
stywaniem ju zatrudnionych oraz okgianiem ich dodatkowymi zleceniami, co
implikuje przekraczanie czasu pracy, alezeakieloma innymi problemami, ktore
usystematyzowano w tab. 3.3.

Wszystkie wymienione problemy firm transportowych wywsatnjepokoj
wsréd pracownikow, ale fegeneruy wigcksze problemy w zachowaniu balansu
pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Klopoty w pracy grzenoszone na
zycie rodzinne, powodag¢ niezadowolenie, frustracje itp. W raporcie Gtdwnego
Urzedu Statystyczneg®Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne @sine
z prag/l®® podanoze bardzo die znaczenie majw tym obszarze czynniki psy-
chologiczne, ktére stanowizrédio zagraen w miejscu pracy (tak wskazato
37,1% pracujcych). Dominugce zagraenia to: presja czasu lub nadmierne ob-
cigzenie ilasicia pracy. Wymagania te przekraczanpazliwosci fizyczne i psy-

106 Ustawa z dnia 5 kwietnia 2013 r. o zmianie ustaatyansporcie drogowym oraz ustawy
0 czasie pracy kierowcoéw, ,Dziennik Ustaw”, 2018zp567.

107, Machoj-ZajdaOrganizacja czasu pracy a work-life balance — itkgtie ekonomiczne,
spoteczne i zdrowotnpv:] Relacje pracazycie pozazawodowe drgglo zréwnowzonego rozwoju
jednostkj red. R. Tomaszewska-Lipiec, Wydawn. Uniwersyt&tizimierza Wielkiego, Bydgoszcz
2014, s. 253-277.

108 M. Gélcz, Stres w pracy. Poradnik dla pracodawdyydawn. PIP, Warszawa 2012.
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chiczne pracownikow. Sama terminai¢avykonania jakiej pracy nie jest czyn-
nikiem decydujcym. Drugie miejsce ¥wod zagraen psychofizycznych zaj
stres zwazany z maliwoscia utraty pracy w najbliszym czasie.

Tabela3.3. Problemy pojawiage s¢ w przedsihiorstwach sektora TSL

Problem

Rodzaj konfliktu

Brak ptynnosci
finansowej

Niedotrzymanie terminéw ptatdo przez kontrahentéw me zamient do-
brze prosperuafa firme transportow w zadtzonego bankruta. Dodatkow
terminy pfatndci za wystawione po zleceniu faktury magjiegac od 30 dg
90 dni. Firmy musz pokrywa koszty obstugi zlecenia (np. zakup pali
wynagrodzenie i dieta dla kierowcy) z wiasnycbdkow

Uszkodzenia floty

Cze$¢ takich uszkodzie moze wynika z winy os6b trzecich, np. wypad
komunikacyjny, dziatania rabunkowe, wandalizm,talge z naruszenia p

i tadunkow stronie nadawcy tadunku (np. braki w dokumentazji niewt&ciwy stan
przesyiki)
Duza liczba zlecé pozwala firmie na wiksze zarobki, ale od pracownikd
Problemy wymaga dtaszej pracy i silnej koncentracji. Magsic pojawic trudnaci
z organizacip |z monitoringiem platnéei i organizacy. Oprocz kontroli nad finansarn
pracy trzeba rozdysponowanvszystkie zlecenia, dopilnowaby kierowca otrzyt

mat wszystkie potrzebne informacje

Wysokie koszty,
zanizone stawki

Firma dziatajca w brany transportowej mee przynost dwe zyski, ale
tez generowa rownie wysokie koszty. Leasing floty, wynagrodzendiety
dla kierowcow, pomoc prawnikéw, obazkowe lub dodatkowe ubezpi
czenia, obstuga kgjowa, rosace ceny paliwa, optaty drogowe, kiee na-
prawy samochodow to tylko niektére wydatki, z jakimusi st liczy¢
przedstbiorca. W zwizku z tym polscy przedsgiorcy czsto obniajg
swoje stawki, balansag na krawdzi rentowndci

Puste przewozy

Kiedy samochdd realizuje zlecenie, przeymtadunek z jednego miejs
w drugie, to zarabia dla firmy piequize. Kiedy jednak wraca, nie przewo
tadunku, to jest to tak zwarpusty przewQ@ztory generuje koszty

Nieefektywny
monitoring
ptatnosci

Mata firma bez problemu kontroluje ptatod Duze przedsibiorstwa, reaf

lizujace setki zleck kazdego miesica, z monitoringiem ptatr$oi nie pora
dza sobie tak tatwo. Bardzo trudno jest skutecznietkadowa® taka liczbe
ptatnaici, zwtaszczae ich termin to nawet 90 dni

=3

ca

Brak kierowcow

Liczba oséb gotowych do pracy w charakterze zawggbwkierowcow
wzrasta, ale wak nie jest to wzrost pozwalgjy pokry¢ zapotrzebowani
zgtaszane przez firmy transportowe g¢é&zprzedsgbiorstw otrzymuje wi-
cej zlecd niz jest w stanie realizowaponiewa liczba zatrudnionych kig
rowcow jest niewystarczgja. Skala tego problemu z czasem coraz bar
przybiera na sile

[¢)

dziej

Nieprzestrzeganie
czasu pracy
kierowcow

Brak odpowiedniej liczby kierowcow, nattok zléciekrétki czas na ich reé
lizacje doprowadza do sytuacji, w ktérej kierowcy nie itzeegaj czasy
pracy. Jest to bardzo posvee naruszenie, ktore procz wysokich kar i nj
datéw, jakie mog zosté natazone na przedsbiorcéw, powoduje nawet z

§

an-

grozeniezycia i zdrowia pracownikéw
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Tabela 3.3 (cd.). Problemy pojavge¢ sé w przedsihiorstwach sektora TSL

Problem Rodzaj konfliktu
Brak TMS Chodzi o brak informatycznych rozyzien technologicznych, ktére zng-
Czaco ufatwiap, usprawniaj i przyspieszaj prae firm transportowych
Problemy Problemy z interpretagjprawa mog sie okaz& bardzo znaece dla przed-

sichiorstw dziatajcych w brany transportowej. W przypadku brakéw do-
kumentaciji, niewtéciwego rozliczania diet, czasu pracy, magsta nato-
zone wysokie mandaty, co m®doprowad@ nawet do upadku firmy

Z interpretacja
przepisow prawa

Brak zlecé& to droga do upadku, poniewdirma generuje wiele kosztow
zwigzanych z takimi wydatkami, jak: wynagrodzenie kigcy, leasing
floty, wynajecie biura, obstuga biura rachunkowego czy inne éjsae ladz
wicksze)

Brak zlecen

Bedaca w dyspozycji przedshiorstwa transportowego flota staje sbraz
Przestarzata |bardziej przestarzata, a tym samym bardziej koszéownniej optacalna.

flota Starzejcy sk tabor generuje wksze koszty, poniewazuzywa wiecej pa-
liwa, wymaga naktadow finansowych naziee naprawy

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstavii2:probleméw firm transportowych — jak je rogea: dzieki
systemowi TMShttp://40ton.net (dogb: 18.12.2017).

Takze szczegbtowa analiza danych w kategorii ,,0sobo-zagtevedtug ro-
dzaju prowadzonej przez pracodawiziatalngci pokazataze presja czasu lub
nadmierne obgizenie ilagciag pracy wysgpowaly najczsciej w sekcjach K (dzia-
talnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa), J (informatyka i komunikadfa(dziatal-
nos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna) oraz H (transport i gosfdaaga-
zynowa). Analiza czynnika psychologicznego, jakim jest stregszany z mali-
WOSCig utraty pracy w najbliszym czasie, wykazatae najwiksze zagregenie
tym czynnikiem wrod kobiet wysgpuje w sekcjach C (przetwdrstwo przemy-
stowe) oraz H (transport i gospodarka magazyn&ia)

Najwazniejszymi problemami firm transportowych: sorak odpowiedniej
liczby kierowcow, nattok zledei krétki czas na ich realizagf®. Doprowadza to
do sytuaciji, w ktorej kierowcy nie przestrzegajymaganego czasu pracy. Jest to
bardzo powane naruszenie, ktore g#e st z wysokimi karami i mandatami, jakie
mogs zostd& natazone na przedsbiorcow, ale te powoduje zagreenie ich zdro-
wia i zyciat!!, zaburza relacje rilzy zyciem prywatnym i zawodowym. Jednym
ze sposobéw wdraniawork-life balanceprzywracania rownowagi gdzy cza-
sem przeznaczonym dla pracy i rodziny jest ograniczanie do ommipracy
w godzinach nadliczbowych. W przypadku kierowcéw czas ich pratyniegs-
rycznie przekraczany. Rodzi tagte problemy z czasem wolnym, planowaniem
urlopéw, powoduje ograniczanie kontaktow z nagdiymi, co wywotuje nie-

109, Machoj-ZajdaQrganizacja czasu pracy a work-life balanceop. cit., s. 253-277.
11012 probleméw firm transportowych, op. cit.
111 bidem.
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zadowolenie, frustracje, rodzi stres itp. Brak czasu wolnegowepiyekorzystnie
na poczucie zadowolenia z pracy,/aobnia¢ zaangaowanie, a nawet wptywa
na pogorszenie relacji z przetmymi i zwigksz& sktonnad¢ do odejcia z pracy.

W kazdym wojewodztwie znajduje gWojewodzki Inspektorat Transportu
Drogowego (WITD). Jest to wyspecjalizowana instytucja zapguwasarzestrze-
ganie przepisbw w zakresie transportu drogowego wykonywanego zambkow
i na potrzeby wtasne. Wprowadzeniezycie norm zawartych w ustawie o trans-
porcie drogowyrh? byto przetomem w zakresie regulacji tej dziedziny prawa
w Polsce. Obecnie stan prawny jest poréwnywalny z ustawodawspaesiw
cztonkowskich Unii Europejskiej. Podstawowym zakresem dziatéiiTD jest
kontrola majca na celu wykrycie i eliminowanie nieprawidtosgoprzy wyko-
nywaniu przewozow drogowych. Kontrole odbywaje takze w przedsibior-
stwach transportowych. Na wykresie 3.3 przedstawiono wynikrébprzedsg-
biorstw transportowych przeprowadzonych przez WITD w Szczecirstagh
2013-2017 w wjciu miesgcznymt3, Pierwsza cecha tiwzba kontroli,a druga —
liczba natgonych na przedsbiorstwo kar Jak wynika z danych, najgdej kon-
troli odbywalo s¢ na przetomie 2014 i 2015 r., ale w 2015 r. wykazaly or® du
wigce]j nieprawidtowsci. Liczba kar natgonych na przedgbiorstwa jest wiksza
niz liczba kontrolowanych przedgiiorstw, co oznaczae dostawaty one wtej
niz jedry decyzg o naruszeniu przepisow.

Dane na wykresidrednich rocznych kontroli (wykres 3.4) pokaguje
istotna r@nica w liczbie kontrolowanych firm i liczbie otrzymanych decyz;ji
o nal@eniu kar wystpuje tyko w 2014 r.p < a (p = 0,00243) wskazuje na to,
ze liczba kontroli byta wysza ni kar nalgonych na przedsbiorstwa trans-
portowe.

Sezonowa praca w firmach transportowych, brak stafainbrak pracowni-
kow oraz silne powgizania z koniunktur gospodarcz powodug, ze praca w tym
sektorze silnie oddzialuje rigcie prywatne os6b tam zatrudnionych. Firmy po-
winny zatem szuk@ardznego rodzaju rozwian, ktdre umaliwi g pracownikom
pogodzenieycia zawodowego z rodzinnym w &kiszym stopniu ri ma to miej-
sce obecnie. Jednym z nich jest wprowadzenie specjalnego syEMS8) ktdry
utatwia planowanie, zagdzanie i kontra} w przedsbiorstwach transportowych.
Dzieki temu kierowcy zawodowidulg posiadé wiecej czasu, ktory magpaswie-
ci¢ rodzinie orazyciu pozazawodowemu.

112ystawa z dnia 6 wrzaia 20010 transporcie drogowymDziennik Ustaw”, 2016, poz. 1907.
113 Raporty Kontrole Przedsibiorstw z lat 2013-2017WITD, Szczecin, http://www.bip.
witd.szczecin.pl/?cid=94 (dagt: 20.12.2017).
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3.4. System TMS

Firmy transportowo-spedycyjne starajie jak najlepiej obstay¢ naptywa-
jace zlecenia transportowe, maksymalnie wykorzgstwtasn flotg. Spedyto-
rzy, aby wytyczy optymaln trag dla kierowcy, musz uwzgkdni¢ wiele czyn-
nikdbw zewretrznych, takich jak: warunki pogodowe, korki na drogachzraco-
wane ceny paliw czy optat drogowych. To bardzo trudny proces, wy#acgghj-
zej odpowiedzialnécit'®, dlatego tworzoneasnowe systemy usprawnige za-

rzadzanie transportem. Jednym z nich jEstnsportation Management System

(TMS) — informatyczny system wspomagaj planowanie, monitorowanie, roz-

liczanie i zargdzaniesrodkami transportu. Jeszcze nie tak dawno byt postrzegany

jako drogie i ekskluzywne rozwdanie dla diych operatorow logistycznych.
Obecnie jest dogpny dla matych grednich firm bratgy TSL (transport—spedy-
cja—logistyka)®.

Podstawowe funkcje nowoczesnego TMS w przadilsistwach transporto-
wych tae:

koordynacja wszystkich punktow w sieci transportowej,

obstuga zleak catopojazdowych i drobnicowych,

planowanie tras przewozu i komunikacja z kiergwpieragce st na
aplikacjach mobilnych,

monitorowanie pojazdéw oraz stopnia realizacji ztece
automatyczne przesytanie zaréwno awizacji, jak i statuséwrat tieh
zlecer do klientow,

zarzdzanie i organizacja wszystkich wysytek przychayzh i wycho-
dzacych,

analizowanie wskaikow transportowych,

rozliczanie kosztéw transportu i autofakturowanie przaukbdw,
tworzenie rénorodnych zestawig statystyk i analiz.

Najwazniejszymi zaletami systeméw TM$ satomiast’.

znaczne zmniejszenigcznych kosztéw transportu i obstugi spedycyjnej
dzieki bardziej wydajnemu planowaniu, tatwe przeplanowanie tragw ni
przewidywanych wypadkach, zmniejszenie kosztow transportowych
0 15-25%, obrienie bezpgrednich wydatkow na utrzymanie dodatko-

wego transportu i personelu,
natychmiastowy dogp do informacji w czasie rzeczywistym,

114 M. Hajdul, TMS — nowoczesne zadzanie transporterhttps://www.logistyka.net.pl/ (do-
step: 21.12.2017).
115 ogipedia— TMS op. cit.

116\, Moneimne, M. Hajdul, S. MikotajczaSgamless communication in supply chains based

on M2M technologylL.ogForum, ,Scientific Journal of Logistics”, 201¥ol. 12(4), s. 213-226.
117 ogipedia — TMSop. cit.; Zarzzdzanie transportem i system TM8tp://tms. abmcloud.
com/pl/zarzadzanie-transportem-i-system-tms/ ghost7.12. 2017).
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» skrocenie czasu obstugi jednego zlecenia nawet o kilkagizpsicent —
TMS integruje w jednym systemie informacje pochgdzz r@nychzro-
det: od Kklienta, przewmika, kierowcy, odbiorcy tadunku, powoduqj
zmniejszenie catkowitego przebiegu o 10-15%,

* minimalizacja b}déw ludzkich (wptywu czynnika ludzkiego) i poprawa
jakosci obstugi klienta,

» kompleksowe zagzizanie transportem od momentu pezy@ zlecenia do
jego rozliczenia.

Dzigcki temu,ze firma korzysta z systemu TMS, neozapewni lepsz jakosé
obstugi i wyr@ni¢ sie na tle konkurencji. Klient, ktéry zkyt zamowienie, za-
miast niejasnej informacji o tyme jego tadunek jest ,w drodze”, m@otrzymé
doktadry informacg o potazeniu tadunku wraz z precyzyjnie wyliczonym prze-
widywanym czasem dostawy.

3.5. Zakoniczenie

Gtéwna koncepcja WLB to wspieranie pracownikOwaezeniu pracy za-
wodowej orazzycia prywatnego. Harmonia wspotdziatania tych obszaréw po-
zwala osigng¢ lepsze efekty w obydwu ptaszczyznach. Réwnowagadzyi
pra@ a zyciem zawodowym jest zjawiskiem wielowymiarowym, dlatego pogo-
dzenie ze sabtych dwoch ranych swiatoéw jest bardzo trudne. Zaréwno praco-
dawcy, jak i pracownicy powinni zdanarzdzia, ktére mena wykorzysté, aby
jak najlepiej powizat zycie zawodowe z prywatnyiit.

Dzigki systemowi TMS oraz nagdziomwork-life balanceosoby pracujce
w brarzy TSL eda mogty w wigkszym stopniu pogod&iswojp prag — Czsto
zwigzarg z porami roku (sezonoweé) — zzyciem pozazawodowym. W przypadku
kierowcéw zawodowych niecblzie to jednak tatwe, co wynika z charakteru wy-
konywanej pracy.
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Rozdzial 4.

WORK-LIFE BAIANCE
OCZAMI PRZEDSIEBIORCY
I PRACOWNIKA

4.1. Wprowadzenie

Godzeniezycia zawodowego z rodzinnym jest tematem coragzcie| po-
dejmowanym nie tylko w codziennej narracji, ale tgmowanym w literaturze
przedmiotd’®. Balans m¢dzy tymi dwoma wanymi obszaramiycia dotyczy nie
tylko oséb pracujcych, ale te pracodawcow (szczegolnie przedsorcéw pro-
wadzicych wtasi dziatalng¢ gospodarcg) oraz oséb bezrobotnych, ktére po-
szukup pracy, albo t& 0s6b biernych zawodowawiadomie nieaktywnych.

W rozdziale tym przedstawiono wyniki wywiadow pelgionych przeprowa-
dzonych wirdd przedsibiorcéw i pracownikéw na terenie wojewddztwa podkar-
packiego w listopadzie 2016 r. W wywiadach zostaly poruszone lenesty-
Czace samego procesu godzemyaia zawodowego z rodzinnym widzianego od
strony tych dwaoch grup, jak rowri@ptymalizacji systemu wspotpracy ¢dizy
instytucjami r@gnego rodzaju, ktéra pozwalataby na utrzymanie balansu w tym
zakresie. Przytoczono rowaieajistotniejsze wypowiedzi uczestnikow badania.

119 Miedzy innymi A. Baranowska-Rataj, M. Rynkbpstosowanie sposobu organizacji czasu
pracy do obowjzk6éw rodzinnych w PolscgZeszyty Naukowe Instytutu Statystyki i Demografi
Szkota Gtéwna Handlowa (Working Papers) 2013, ni2BorkowskaRéwnowaga nadzy prag
a zyciem pozazawodowymActa Universitatis Lodziensis”, Folia Oeconomi@®10, nr 240;
A. Durasiewicz Rola flexicurity wgodzeniwtycia zawodowego z rodzinnypyroctawskie Studia
Politologiczne”, 2013, nr 15, s. 18-37; D. GlogdSpdzenie obowizkéw rodzinnych z zawodowymi
wyzwaniem dla polityki rodzinngPolityka Spoteczna”, 2007, nr 8, s. 26-&gdzenigycia zawo-
dowego i rodzinnego w Polsged. C. Sadowska-Snarska, Wydawn 2é#gj Szkoty Ekonomicznej
w Biatymstoku, Biatystok 2011Relacje pracasycie pozazawodowe. Droga do zrownéaaego
rozwoju jednostkired. R. Tomaszewska-Lipiec, Wydawn. Uniwersytéarimierza Wielkiego,
Bydgoszcz 2014R6wnowaga pracaycie—rodzinared. C. Sadowska-Snarska, Wydawn.2é4gj
Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 20@trudnienie przyjazne rodzinie jako narz
dzie adaptacyjndi firm i pracownikdw w wymiarze regionalnyned. C. Sadowska-Snarska, Wy-
dawn. Bialostockiej Fundacji Ksztatcenia Kadr, B&ibk 2014.
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4.2. Przyjete zalozenia przeprowadzonych wywiadéw

Celem przeprowadzonego badania bylo uzyskanie odpowiedzi na pytania,
jak wedtug pracodawcéw i zatrudnionych powinien vgggt optymalny system
pracy pozwalajcy na godzenieycia zawodowego z rodzinnym, oraz jakie insty-
tucje powinny go tworzy (poza dwiema wymienionymi stronami). Ponadto sta-
rano s¢ stwierdzt, czy r@nice wystpujace medzy pracodawcami a pracowni-
kami g na tyle wyrane, aby mena byto przyj¢ zataenie,ze obie strony obie-
raja odmienne strategie w godzeriycia zawodowego z rodzinnym. Poniewa
badanie nie mialdcisle ilosciowego charakteru, zrezygnowano z opracowania
hipotez badawczych i zagiono je przygtymi tezami:

» przedstbiorcy prowadzcy wiasry dziatalng¢ gospodarcg (mikro-

i mate przedsbiorstwa) maj podobne spostrzenia jak pracownicy
w temacie godzenigy/cia zawodowego z rodzinnym,

» tematyka godzeniaycia zawodowego z rodzinnym obejmuje nie tylko

aspekty podziatu godzin pwigconych rodzinie i péwigconych pracy.

Wywiady pogtbione zostaly przeprowadzone w grupie 10 pracodawcéw
(3 mezczyzn i 7 kobiet) oraz 10 pracownikéw (kinzyzna i 9 kobiet) w listopa-
dzie 2016 r. Przedghiorcy reprezentowali the braie, w tym edukacyjno-szko-
leniowa, budowlano-igyniersky, informatyczm czy marketingow. Pracownicy
reprezentowali sektor handlu, informatyki, ochrony zdrowia orazamjiuKazda
z grup odpowiadata na pytania dotyce r@znych aspektdw godzenigcia za-
wodowego z rodzinnym (tab. 4.1). W tym rozdziale zawarto wypowiestzd
z obu grup, dotycgce ich sytuacji zawodowej oraz spojrzenia na kwestie godzenia
zycia zawodowego z rodzinnym. Nie uwggihiono tematéw wspétpracy aaizy
instytucjami r@nego typu w zakresie budowania systemu utageéjo godzenie
zycia zawodowego z rodzinnym. W zawku z tym uwzgidniono odpowiedzi
pracodawcoOw na pytania nr 1-9 oraz 13, natomiast w przypadku pracevwnik
pytania nr 1-9 oraz 11-12. Kwestie te zostaty szeroko oméwione w dwgdah ra
tach badawczydff, bedacych — podobnie jak przedmiotowe wywiady — elemen-
tem realizacji projektu pn. ,Wspétpraca guzysektorowa na rzecz godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego w oparciu 0 modele wspotpracy edwaz
z Wielkiej Brytanii” (nr projektu: POWR.04.03.00-1P.07-00-001/15). Zypo-
czonych raportéow pochogzéwniez cytaty wypowiedzi osob bigeych udziat
w badaniu, jednak tfje one zostaty w noyforme, wynikajaca z wymogow od-
rebnej publikacji naukowej oraz refleksji i nowych spostehew omawianym
temacie.

120 E, SzczygietGodzeniesycia zawodowego i rodzinnego. Raport po wywiadziemwach
grupy fokusowej pracownikgwWydawn. BD Center Sp. z 0.0., Danmar ComputezesRow 2016;
E. Szczygiet,Godzeniezycia zawodowego i rodzinnego. Raport po wywiadziemach grupy
fokusowej pracodawcgwWVydawn. BD Center Sp. z 0.0., Danmar Computezes®ow 2016.
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Tabela 4.1. Pytania zadawane podczas wywiadovwepioglych w obu badanych grupach

Pracodawcy

Pracownicy

1) Jak obecnie wygHa godzenigycia zawo-
dowego z rodzinnym w Polsce?

Na ile zachowanie wiaiwych proporcji
miedzy zyciem zawodowym a rodzinnyn
jest proste?

Jakie elementy twogzbalans midzy zy-
ciem zawodowym a rodzinnym?

Jak mogtoby wygldat idealne godzenie
zycia zawodowego z rodzinnym w opini
zatrudnianych pracownikéw?

Jakie warunki musiatyby zostapetnione,
aby méc uznadany stan za optymalny
badz idealny?

Czy w Polsce panajsprzyjajce warunki
do godzeniaycia zawodowego z rodzin-
nym?

Jakiego zachowania spodziewaje pra-
codawcy od swoich pracownikéw spraw
jacych opielk nad osobami zataymi?
Jaka sytuacja w tym zakresie bytaby op
malna dla obu stron, tj. pracodawcéw of
pracownikow?

Jak g oceniane przez pracodawcow wa:
runki panugce w ich firmach w tym zakre
sie?

10) Jakie strony powinny uczestnigzw wy-

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

wiagzah w zakresie godzenigycia zawodo
wego z rodzinnym?

11) Jak sytuacja w zakresie godzemyaia za-
wodowego z rodzinnym wygtla obecnie,
a jak powinna wyglda¢ na szczeblu ogdl

12) Czego oczekiwaliby pracodawcy od inst
tucji zewretrznych w tym zakresie?

13) Jakie instrumenty mogtyby wespizgra-
codawcow we wprowadzaniu konkretny
rozwiazan w zakresie godzenigycia za-

znaczaniu standardow i proponowaniu 1020) Jakie strony powinny uczestniczw wy-

nokrajowym, regionalnym oraz lokalnym?

1) Jak obecnie wygha w Polsce godzenie
zycia zawodowego z rodzinnym?

W jaki sposob aktywnig zawodowa
wptywa nazycie rodzinne?

Jakie jest nastawienie pracodawcow dd
0s0b sprawuicych opiek nad osobami
zaleznymi?

Jak powinna wyglda idealna sytuacja,
w ktdrej pracownik ma mdiwo$¢ godze-
nia zycia zawodowego i rodzinnego?
Kto, oprécz pracownika i pracodawcy,
powinien uczestniczyw godzeniuwycia
prywatnego i pracy?

Jak g oceniane przez pracownikéw roz
wigzania prawne unitiwiajace godzenie
zycia rodzinnego z pragszczegolnie

w zakresie urlopéw rodzicielskich i wy-
chowawczych?

Jaka jest ocena instytucjonalnych form
opieki nad dziémi do lat trzech?

Czy elastyczne formy zatrudnienia pom
gaja w opiece nad osobami zatgymi?
Jakie konkretne rozwrania organiza-
cyjne naleatoby wprowad4i, aby uta-
twi¢ godzeniezycia zawodowego i ro-
dzinnego?

2)

3)

4)

5)

6)

7

y_
ad)

9)

znaczaniu standard6w i proponowaniu
rozwigzan w zakresie godzenigycia za-
wodowego z rodzinnym?
11) Co jest obecnie najeksz przeszkod
w godzeniu pracy zawodowej oraygcia
rodzinnego?
y-12) Jakie przeszkody i utrudnienia nzéby
zredukowa i usuryé, aby zapewrti taky
mozliwose?

?

ch

wodowego z rodzinnym?

Zrédio: Opracowanie wiasne.

W analizie tematyki godzeniayc

ia zawodowego z rodzinnym wyet

niono dwie ptaszczyzny: szczegolpwraz ogoly. Szczegotowa dotyczy poje-
dynczych elementow sktadaych s¢ na caté¢ warunkéw pracy, ogdlna ga-
diuzszej perspektywy, w ktérej jest analizowana réwnowagedzyi aspekta-
mi zawodowymi a osobistymi vyciu zaréwno pracownika, jak i pracodawcy

(rys. 4.1).
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Diuzsza perspektywa czasowa
— ogolne aspekty obecnej sytuacji

N
[ A
=

Teraniejsza¢ — szczegbtowe
aspekty obecnej sytuacji

v

Rys. 4.1. Perspektywy analizy godzegyaia zawodowego z rodzinnym
Zrédio: Opracowanie wiasne.

Przyjety uktad analizy dotyczy bilansiycia zawodowego z rodzinnym
w dwéch uktadach:

* w krétkim czasie,

» w diluzszej perspektywie.

Takie podejcie zapewnia obiektywizm oceny sytuacji badanych osélzémo
by¢ podstaw do formutowania régnorodnych wnioskéw praktycznych.

4.3. Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym
W opinii pracodawcow

Pracodawcy biarcy udziat w wywiadach wskazalie godzenieycia zawo-
dowego z rodzinnym w pierwszej kolefud dotyczy sprawowania opieki nad
dzieémi i najczsciej w tym kontekcie jest prowadzona dyskusja na ten temat.
Dopiero dalsza analiza i rozszerzenghow dyskusji sprawiaj ze poruszanegs
tematy dotycace opieki nad osabstarsz lub niepetnosprawgoraz dotycace
czasu przeznaczonego na rekreagy rozrywlk. Pracodawcy podkéali, ze
dysponuy duwzg elastycznéciag w zakresie wlasnego czasu, jednak po bardziej
wnikliwe] analizie wskazywali na trud&o zwigzane z doktadnym rozdziele-
niem czasu przeznaczonego na prad czasu piwigconego sobie i swoim naj-
blizszym.

My [pracodawcy — przyp. autorkjgstemy raczej w dobrej sytuacji, bo mamy
nienormowany czas pracy i to co robimy,zemy wykonywaw pracy, poza
pracg, w autobusie i tak dalej. Nie jest to jakdwey problem. Gorzej, jak jest
jakies wagne spotkanie i dzwoni telefaig ca si¢ dzieje [Pracodawca]
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Czsto wyjedzam na delegacje (...), aghsiedzi w domu z dzieckiem. Na czym
polega prowadzenie swojej firmy i pogodzenie z roatki,zony i zarabianiem
pieniedzy? Nikt o tym nie méwi, jakie to jest wielkigwiecenieze to jest praca
siedem dni w tygodniu, g0 nawet dwadzieia cztery godziny na del...).
Czesto jest niemdiwe, zeby normalnie pogodztycie rodzinne w taki sposaig
bede chciata mi€ trzy dni luzu i wszystkogsiv firmie samo pozatatwia. Tak nie
jest (...).Zeby mi€ wolny czas dla rodziny, na przyjendaip dla domu, to na-
prawce jest sk ha chodzie od ptej rano do drugiej w nocyPracodawca]

Pracodawcy wskazywalie godzenieycia zawodowego z rodzinnym doty-
czy nie tylko ich samych, ale réwaigatrudnianych przez nich pracownikow.
Patrz zatem na te kwestie nie tylko od wtasnej strony, ale réwrizez pryzmat
sytuacji pracownika i jego dagtncsci, mazliwosci wykonywania obowgzkow
zawodowych. Pracodawcy mieli rownigviadomac¢, ze tematyka godzenigy-
cia zawodowego z rodzinnym, w zab@sci od brary i sposobu funkcjonowania
firmy, moze wyghdat réznie i nie zawsze udajegsivdrozy¢ odgérnie mechani-
zmy, ktore sprawdzajsic w innym obszarze. G&¢ osob biogcych udziat w wy-
wiadach wskazywatae sposob podziatu czasu pracownikadny prag zawo-
dowg a obowjzki domowe jest spragvprywatry i pracodawca w zasadzie pozo-
stawia zargzdzanie w tym obszarze woli pracownika. Nie oznacza to jedmak,
pracownik ma wptyw na warunki i zasady realizowania pracydawej. Ta po-
zostaje w wgkszaici przypadkoéw sztywnym elementem, do ktérego pracownik
powinien dostosowapozostate elementy swojeggcia. Pracodawcy majed-
nakswiadomag¢, ze elastyczn& w pode§ciu do organizacji spraw zawodowych
pracownika mee oznaczé zwickszenie efektywriri tego ostatniego, a co za
tym idzie — podniesienie jakoi pracy i zwekszenie stopnia zaangavania pra-
cownika. Pracodawcy wskazywate talg funkcje uelastycznienia godzin pracy
moga peinic zarbwno rozwgzania przewidziane w Kodeksie pracy, np. w postaci
ruchomych godzin pracy, jak#eatrudnienie pracownikéw na podstawie uméw
cywilno-prawnych, ché w tym zakresie opinie pracodawcéw byly podzielone.
Wynikato to zeswiadomaci, ze umowy cywilno-prawneaspostrzegane w od-
biorze spolecznym jako gorszy rodzaj podstawy zatrudnienia, a tyynsa
mniej akceptowane jako elastyczna forma pracy. Ogélnie, w guagodawcow
w sektorze prywatnym istnieje gkisza maliwosc elastycznéci w zakresie rea-
lizacji zada wynikajacych z pracy, jednak pega ona za sakoniecznéc pew-
nego dostosowaniagsobu stron, tj. pracodawcow i pracownikéw. Czasami cha-
rakter pracy wymusza usztywnienie zasad pracy w zakrgs@ganizacji, np.

w brarzach zwgzanych z produkej W przypadku branzwiagzanych z ustugami,
jesli sa oneswiadczone w sposéb beZpedni, sprawdzajsic rozwigzania kodek-
sowe, a w przypadku ustug niematerialnych (np. praca analityazfzama-
tyczna) satysfakcjongge rozwhzania mog by¢ wypracowane na poziomie
firmy.
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Zaczynamy pracokofo godziny 8, a kazymy okoto 16. 3k ktos przyjdzie na
10 z wanego powodu, teoretycznie nie musi tego zgtaézg. Najwaniejsz
zasad, jakg przyglismy, jest to czy praca zostata wykongifaacodawca]

U nas w firmie podchodzimy podobnie do tych tematéw. | wydaje,me sakiej
idylli raczej nikt nie stworzyt. To 2ezaley od pracownikéw, jacy przychagz
jezeli jest np. rotacja w firmie.gSoni r&ni, kazdy ma inne potrzeby, oczekiwania.
Wydaje mi gi, ze szefostwo na pewnym poziomie musclayjne i dostosowywa
sig do potrzeb pracownikow. U nas sytuacja jestttechy podobna, bo mamy
troche nienormowany czas pracy i zajeon od charakteru projektéw, nad kto-
rymi aktualnie pracujemyPracodawca]

Wszystko zaty od charakteru pracy. W informatycznej firmie zme sobie
w domu pracowai wszystko zrobi Ale j&li jest budowa, nie nie by tak, ze
jeden przyjdzie na 7 rano, a drugi na 8 wieczér, musidkis zespot. Jak jicas
trzeba, to zgtécie wczeniej, zeby tam kogbzastpi¢. [Pracodawca]

Pracodawcy, analizgg mazliwo$¢ godzeniazycia zawodowego z rodzin-
nym, wskazywali na ich osobissytuac§. Przywotany ja wczeniej cytat z wy-
powiedzi kobiety-przedsbiorcy wskazujeze pracodawcy chcieliby wkszego
balansu midzy tymi dwoma obszarami. Nieréwnowagacday zyciem prywat-
nym i zawodowym przejawiaghajczsciej w sytuacjach kryzysowych, zaréwno
jesli chodzi o kryzysy zwgzane z praczawodowy (np. nieoczekiwane problemy,
pilne zadanie), jak i wyciu osobistym (np. choroba dziecka i koniecgruosta-
nia w domu, wiasna choroba). e zatem wskazaze wykonujc prag zawo-
dowa w charakterze przeddiiorcy, wieksza¢ wypowiadagcych s¢ miataswia-
domai¢ zasad, jakie uniiwi 3 pogodzenie tych dwoch kwestii. Mua zaktadé,
ze posiadali oni rowniepomyst, jak obie te sfergycia pogodat ze soh, prze-
znaczajc na nie odpowiedaniilos¢ czasu. Balans, jaki egja s¢ migdzy jedn
sfer a drug, nie jest zjawiskiem statym. Podobnie jak na réwnowa wymaga
si¢ od osoby nieustannego wysitku, aby nierownowaga byta jak najmniejsza.

Pracodawcy, ktérzy weii udziat w wywiadach, reprezentowali w giszo-
ci podmioty naleace do sektora mikro- i matych przeglsiorstw, w ktorych
system zargdzania jeskcisle zwigzany z osofp prowadacs dziatalng¢ (lub ke-
daca cztonkiem zarzdu). To powodowataze we wspomnianych sytuacjach kry-
zysowych trudno byto automatycznie uruchémprocedug takiego zarzdzania
sprawami firmy, ktéra bytaby jak najmniej stregig i zapewniata wykonanie
wszystkich obowjzkow tak jak podczas obecimd osoby decyzyjnej. Diugo
dostosowania funkcjonowania firmy zajew takich przypadkach zaréwno od
spraw obecnie w niej wykonywanych, jak i dhdgioczasu nieobecroi przeto-
zonego (czyli czasu, w ktorym pracownicy samidd musieli pody¢ decyzg
w danej kwestii). Jdi jest to krotki czas — nie wymaga on wprowadzaniekwi
szych zmian, a kilka dni innego sposobu komunikowania (np. telefogiczne
czy przez pocztelektroniczg) nie kxdzie stanowito dla pracownikéw ktopotu.
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Inaczej jednak do tej sprawy w@podchodzi pracodawca, ktory niespodziewa-
nie musi péwieci¢ czas choremu dziecku i rozge¢ trudrg sytuacg na odle-
gtos¢. W tym przypadku stres me by tak duy, ze wzrgnie poczucie niezado-
wolenia i niezréwnowzenia medzy zyciem osobistym a zawodowy# Dodat-
kowym czynnikiem stresowym jestwiadoma¢ konieczndci zarobkowania
przez pracodawc W najwikszym stopniu nag@ni g na na pracodawcy zatrud-
niajacy mniejsa liczbe pracownik6w?2 Badani pracodawcy wskazywaie ko-
nieczne jest dostrzenie ich problemoéw jako podmiotéw zatruda@jch, przez
zwigkszenie zaangawania pastwa w funkcjonowanie i rozwijanie matej przed-
sighiorczcici, w tym przez ulgi podatkowe czy zwolnienia z&z danin publicz-
nych albo obrienie kosztéw pracy. Warto w tym wedkie wspomnié, ze

w 2016 r. przeeitny koszt pracy na jednego zatrudnionego wynosit 5489,14 zi
(w 2015 r. byto to 5348,81 zt, a w 2011 r. — 4633,95ZYWynika sud, ze pra-
codawcy w sytuacji nadal odczuwalnych skutkow kryzysu finansowegqaj
si¢ z dwymi obchzeniami finansowymi, a co za tym idzie — z konieconp
zwigkszania produktywri@i swojej i swoich pracownikow. Te czynniki mpg
zaburzé balans mjdzy zyciem zawodowym a rodzinnym pracodawcow.

4.4. Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym
w opinii pracownikéw

Druga grupe bioraca udziat w badaniu tworzylty osoby zatrudnione w pod-
karpackich przedsbiorstwach. Jedna z os6b hjoych udziat w badaniu poszu-
kiwata w tamtym okresie pracy, jednak zdecydowano, aklgzmt ja do bada
ze wzgkddw poznawczych dotygeych tematyki godzeniaycia zawodowego
z rodzinnym 0s0b pozossajych bez pracy.

Wedtug pracownikéw podejmowanie pracy zawodowej zaburza w naturalny
sposOb funkcjonowanie ich jako czionkdw rodzin. Byly to pierwsze wypmevie
uczestnikow wywiadow, ktére formutowali w odpowiedzi na pytanighkivspo-
séb aktywné¢ zawodowa wptywa naycie rodzinne.

121 Warto zauway¢, ze Gtéwny Urad Statystyczny prowadzi badania aspektowazamych
z zadowoleniem zycia zawodowego i osobistego w ramach badaniadiucczasu. Por. wyniki:
Budtet czasu ludnai 2013 cz$¢ |, GUS, Warszawa 2015, s. 65 oBudet czasu ludndi 2013
czesé Il, GUS, Warszawa 2016, s. 235.

1220 ile w rozdziale temat jest prezentowany od stiaracodawcow (a Wt 0s6b zatrudniaj
cych pracownikow w prowadzonych przez siebie firhjao tyle osoby fizyczne prowagte dzia-
talno$¢ gospodarcz jednoosobowo megw sytuacjach kryzysowych bynaraone na najwikszy
stres zwazany z konieczriia wykonania pracy zarobkowej i niearaxscia zlecenia jej ewentual-
nemu podwtadnemu.

123 Dane Gtéwnego Urrlu Statystycznego w postaci Infografiki ,Koszty gyaw 2016 r.
w Polsce”, http://stat.gov.pl/infografiki-widzetpfografiki/infografika-koszty-pracy-w-polsce,
20,2.html (dosip: 01.12.2017).
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Ja narzekam. Pracgjw firmie izeby moc na przyktad odprowadzsarsz corke
do przedszkola, musiateng gidecydowatylko na drugie zmiany i od diszego
Czasu nie uczestnicw zyciu dzieci (...). Nie wiem jak dzieci, ale ja ezi jakas
tam pokrzywdzony, troszeezknie to bolize omija mnie jaki€pierwsze wypo-
wiedziane stowo corkize ze starsg corkg zamieniam tylko kilka stéw rano,
w aucie. Boli mnie taie nie mog sobie tak dostosowaracy,zebym maégt by

i aktywnym zawodowo, i uczestni¢ryzyciu rodzinnym[Pracownik]

Méj myz (...) chciat zmiewdi prace, miat lepsz propozycg, lepiej ptatry, bardziej
rozwojowy dla niego, ale wignie musiat ¢ odrzucé z tego powodue godziny
pracy uniemgliwiaty mu zajmowanie gidzie‘mi. [Pracownik]

Te stwierdzenia maegwskazyw& na poczucie destabilizacji #yciu bada-
nych i niezadowolenie z obecnej sytuacji zarbwno zawodowej, ¢aobiste;.
Analizujac wypowiedzi pracownikow, pogikowo mazna byto odnié wrazenie,
ze praca jest elementem koniecznym, jednak ,gorszym” w stosunktcizooso-
bistego, ktore oznaczato nagéziej ,,czas spdzany z dziémi”. Pracownicy mieli
poczucie,ze wykonujc obowizki zawodowe, ,kradgi' czas przeznaczony dla
dzieci. Wraenie to mijato jednak podczas dalszej dyskusji, kiedy pra@ywni
wskazywali na raj, jaka w ich zyciu petni praca. Opowiadgj o niej, podkréali
czesciej aspekty pozytywne wynikgge z faktu posiadania zatrudnienia (nie tylko
dotyczice maliwosci uzyskiwania dochodow), alezéepszej organizacji czasu,
rozwoju umiegtnosci czy nabywania wiedzy.

Uwazam, ze gdy pracu, jestem bardziej zorganizowana, wszystko idzie spraw-
niej, lepiej ni kiedy mamwiadomd¢ takg, ze mog cos zrobi¢ jutro, mog p&-

niej. Jgli jestem w pracy, wszystko jestidae chronologicznie, wszystko r@bi
wtedy i wtedy. Jestem dubardziej zorganizowana, kiedy praguWiadomo,

ze to jest raczgce. Wide jednak pozytywne skutkiRracownik]

Koniecznd¢ sprawowania obowkkow rodzicielskich byta w zasadzie jedy-
nym tematem w zakresie godzemyaia zawodowego z rodzinnym podnoszonym
przez pracownikéw (inaczej nimiato to miejsce w przypadku pracodawcow,
gdzie poruszano rowniekwestie opieki nad osobami starszymi i czasu przezna-
czonego tylko dla siebie). Rbice w charakterze wypowiedzi mogly wynéka
Z sytuacji osobistej pracownikow smd ktérych przewzaty osoby bdace rodzi-
cami matych dzieci (pozostali najidi cztonkowie rodziny byli w petni sprawni).

Pracownicy podkrédali, ze pogodzeniezycia zawodowego z rodzinnym
w ich przypadku jest trudne i wymaga pewnej starécingest jednak madiwe.
Balans mgdzy tymi dwiema sferamiycia jest zatem ogjany, jednak wymaga
swiadomego planowania. Podobnie jak w przypadku przbistow rownowaga
zostaje zaburzona, gdy dochodzi do zdardespodziewanych. Mma wniosko-
wat, ze akceptacja podzialtycia na te dwie sfery jest naturalna, a balans jest
wynikiem standardu przgego odgornie przez damsolz. Nie jest wec istotny
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sztywny podziat (w wjciu godzinowym) na aktywr$é zwigzarg z zyciem zawo-
dowym i rodzinnym, ale satysfakcja z obu tych sfer (satysfakcjaciaea). Jak
podkrelaja pracownicy, balansem w przypadku osobamgih na wychowaniu
mate dzieci jest mdiwos$¢ wyboru czasu, jaki pwigcaja im albo pracy. Wynika
to z ckeci zapewnienia dzieciom najlepszej opieki iAiwosci rozwoju, tak aby
mialy zaspokojone podstawowe potrzeby emocjonalne. Ten okiggiw ro-
dziny jest naturalnie zwkany z ograniczeniem niektorych aktywoo(najcz-
sciej zawodowych) na rzecz opieki nad dzieckiem. Jedngdebi jest sztuczne
oddzielanie obu tych sfetycia i przypisywanie pracownikom-rodzicomech
wyboru tylko jednej z nich (najezciej zycia osobistego). Sami pracownicy wska-
Zuja na to,ze opieka nad matym dzieckiem i zawane z tym ograniczenie aktyw-
nosci zawodowej jest tylko etapem w iclgciu i nie naley traktowa go jako
LStrategii” na cale dalszgycie.

Ja te pamptam kilka takich sytuacjte co mnie omigto, bo posztam do pracy.
Ale z drugiej strony, my kobiety teotrzebujemy sisamorealizowg, tez potrze-
bujemy tego oddechu, czégonego ni dzieci, pranie, speganie (...). Jestemie
dwo bardziej zorganizowana, mysedwi€é dzieci do szkoty, detobka, do
przedszkola (...). Udaje miedio jakas wszystko pogodzi jeszcze czasem mam
jakies zajcia dodatkowe, z kifrsie spotkam, chociatego czasu niestety jest co-
raz mniej.[Pracownik]

Kiedy ja miatam mate dzieci nie bylo urlopu maciéskego rocznego. Podoba
mi sk, ze teraz mee on trwa az rok dla tych, ktorzy clac(...). Zaluje, ze tego nie
byto za moich czas6w i ja musiatam kombiné{va). Teraz widgz ze na przykfad
wolatabym wzjé p6t etatu, czutabym o wiele bardziej komfortowo (. [Pra-
cownik]

Na pewno nieziane jest w dzisiejszych czasach podj pracy przez kobiety (...).
Powinny by spetnione jaki€wymogi, takie nie do Koa tradycyjneze kobieta
ma siedzié w domu. Powinna miewybor, zatéy¢ sobie: zostagiz dziémi po-
wiedzmy do 3. rokgycia, wychowam i potem podejiprace (...).[Pracownik]

Pracownicy zauwgyli rowniez szerszy kontekst, w jakim rodzicielstwo
wplywa na ich sytua¢jzawodowy. Wskazali,ze bywaj sytuacje, kiedy osoba
majgca mate dzieci jest gorzej postrzegana jako potencjalnypywrak niz taka,
ktora nie ma zobowzan rodzinnych. Warto zauwg¢, ze rownie: sytuacje dha-
szej nieaktywngci zawodowej pracownika (np. spowodowane przewlekio-
robg najblizszego cztonka rodziny) sprawjage pracodawcy deprecjonwvar-
tos¢ jego umiegtnosci czy wiedzy, a tym samym — nig sktonni zatrudrd takiej
osoby. Ogolna ocena sytuacji pracownikow dokonana przez nich lsgesynie-
stety negatywna. Pracownicy poditega, ze warunki ptacoweasw duzym stop-
niu niesatysfakcjongge i powoduj czesto konieczn&t pracy w wikszym wy-
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miarze godzin ri wynikatoby to z ich cbci. Drugim czynnikiem przemawig
cym za negatywnocery s3 nadmierne roszczenia ze strony pracodawcow i nie-
dopasowanie potrzeb obu stron. W opinii pracygh wigciciele przedsibiorstw
naduzywaja prawa do zatrudniania na podstawie uméw cywilno-prawnyclegzy t
nieprzychylnym okiem patszna prawo pracownikéw do usprawiedliwionej ab-
sencji w pracy (tzw. ,chorobowego”).

W duych firmach, korporacjach, siecibwkach wszystko idzie automagygest
chorobowe, jest opieka, natomiast w przypadku prywatnych pgbeatsiow, kto-
rzy zatrudniag kilka oséb, jest juproblem. Nie do pondienia, zebym wazita
opieke w okresie jesiennym, a wiadonde, dzieci choruj. Wtedy trzeba kombi-
nowa’: jedna babcia, druga babcia, kto tu peazostd? [Pracownik]

M@j myz pracuje w prywatnej firmie i jest catkiem inaczej takany. Ze strachu
trzesie sg, ze musi péj¢ na zwolnienie. Wt ja musg bra¢ wolne, bo mi jest to
tatwiej wyegzekwowa [Pracownik]

Mozna stwierda, ze w aspekcie szczegotowych warunkow pracy godzenie
zycia osobistego z zawodowym, w opinii badanych pracownikow, jest utriednion
Niemniej, og6lna ocena catej sytuacji jest neutralna.eNaerwsz sktadaj sie
przede wszystkim elementy zygane z dogpnaicig pracownika, potrzepwy-
konywania coraz bardziej zZtonych czynnéci oraz niedostatkiem w sferze fi-
nansowej, powodagym konieczné¢ zwigkszenia czasu pracy lub zaangaa-
nia w ni (celem unikngcia jej utraty). Nad drugy sktada sj przede wszystkim
swiadoma¢ konieczndci podejmowania pracy jako nieodzownego elemepiu
cia cztowieka, przy rownoczesrigyiadomaci wzrostu wymagawspoétczesnego
rynku pracy i zmaganiugie skutkami kryzysu gospodarczego, ktory trweaod
dekady.

4.5, Zakoniczenie

Przytoczone w rozdziale opinie pracodawcow i pracownikow w gakom-

dzeniazycia zawodowego z rodzinnym mpgasurc¢ pewne wnioski.

» Zagadnienie godzenig/cia zawodowego z rodzinnym jest rozpatrywane
przez samych badanych w dwoéchzmgch perspektywach czasowych
(krotszej i dhiszej). Niejako nigwiadomie wskazuj oni pozytywy i ne-
gatywy zwhgzane z kadg z nich, jednak wyranie zauwaa st tendengj
do takiego kierowania swoityciem zawodowym, aby ocena diugoter-
minowa byta pozytywna. Badani pracownicy przejawij tendencj
nieco wyréniej niz przedsgbiorcy, co mae wynika z braku utasamia-
nia st pracownikow z interesami przeelsiorstwa, w ktorym pracuj
(odwrotnie nk ma to miejsce w przypadku pracodawcow).
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* Przedsgbiorcy prowadzcy wiasn dziatalnd¢ gospodarczpodejmowali
temat godzeniaycia osobistego z zawodowym zar6éwno od strony pry-
watnej, jak i zatrudnianych przez siebie pracownikéw. Mieliym t
wzgledzie podobne spostrzenia do pracownikéw (oddnie do czasu
przeznaczanego na pgacycie osobiste). Mze to potwierdzéastusznéé
przyjetej tezy.

* W ocenie pracownikbéw wytmie przewaa potrzeba bigcego regulo-
wania rownowagi ngidzy sprawami zawodowymi i osobistymi, co zeo
wynika¢ z biezgcej sytuacji osobistej wkszaci pytanych osob.

» Uczestnicy badania podejmowali tematygodzeniazycia zawodowego
z rodzinnym, obejmujca nie tylko aspekt podziatu godzin ¢dizy czas
poswiecony rodzinie a pracy, ale przede wszystkim satys§ajadfa wy-
nika z godzenia obu tych sfer. ,Balans” jestevnie tyle celem, co spo-
sobem osigania satysfakcji zycia zawodowego i rodzinnego.

Poruszone w rozdziale aspekty stanpiyiko przyczynek do dyskusji o roli

zewretrznych i wewmtrznych mechanizmow wykorzystywanych w godzetyiu
cia zawodowego z rodzinnym. Problematyka ta powinrarbywijana w dal-
szych badaniach, zaréwnodtowych, jak i jakéciowych, mimo obgjzenia su-
biektywizmem otrzymywanych wynikéw. Stanaone cennérédto informacji,
ktore w dyskusji nie powinny ldypomijane.

10.
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Rozdzial 5.

TRYB I STYL PRACY W START-UPIE
PRZEZ PRYZMAT ROWNOWAGI
POMIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM
A OSOBISTYM

5.1. Wprowadzenie

Wspdtczesnywiat nauki (co wykazujliczne analizy bibliometryczne) i biz-
nesu (patrgzc przez pryzmat oficjalnych statystyk) corazsczej kieruje swoje
zainteresowanie w strerdwéch obiektéw (pe@j, koncepcji) bezpoednio ze
soly skorelowanych na wielu ptaszczyznach. Pierwszymwspoétczesne formy
przedsgbiorczaci ze start-upem na czele, drugims zast koncepcjavork-life
balance czyli rownowagi mgdzy zyciem zawodowym i osobistym. W zyziku
z tym, ze przedsjbiorcza¢ jest bardziej dynamicznamndekad badz dwie de-
kady wstecz, a ik wiedzy wswiecie podwaja sisrednio co pg¢ lat, co z kolei
prowadzi do zwikszenia iléci wymaganych informacji niezdnych do realiza-
cji réznorakich proceséw (a co za tym idzie — i ugtiepsci potrzebnych do sku-
tecznego reagowania na niezwykle turbulentne zmiany w otoczkoiomicz-
nym, technologicznym, spotecznym czy ekologicznym), wspotczesny ckowie
jest niemal zmuszony doagitego wieloptaszczyznowego rozwoju. To z kolei-cz
sto implikuje zmniejszeniegsilosci czasu, ktéy mazna przeznaczyna realizagj
celéw czysto osobistych.

W rozdziale tym podio préoke zbadania mdiwosci godzeniazycia zawo-
dowego zzyciem osobistym na ptaszcayie przedsibiorstw, ydz raczej dziatal-
nosci typu start-up (cel poznawczy), ktére z zatoia g nastawione na kreacje
i wdrazanie innowacji w sposob mibwie najszybszy (s tak olbrzymie zainte-
resowanie tzw. akceleratorami start-upéw) oraz na jak rizggeytzw. wyskalo-
wanie biznesu. Badania miaty charakter mieszany, zastos@aafono metody
ilosciowe, jak i jakéciowe.



78
5.2. Rozw¢j przedsiebiorstw typu start-up — wybrane aspekty

Coraz weksze zainteresowanie badaczynych dziedzin start-upem, co ob-
razuje wykres 5.1 galacy graficznym przedstawieniem liczby opublikowanych
artykutéw naukowych ze stowem start-up w tytule w b&¥eb of Sciencezyli
fragmentem analizy bibliometrycznej), jakpiasiprzedsgbiorstwem, jak réw-
niez koncepcj rownowagi mgdzy zyciem zawodowym a osobistym (amwgork-
life balance “WLB), co przedstawia wykres 5.2, smimplikowa, ze podgcie
préby bada polskich start-upéw przez pryzmat WLB znajduje swoje uzasadni
nie badawcze (co weej, dostrzeono luke badawcz z racji tego,ze zarbwno
w bazieScopusjak i Web of SciencerazScience Direcbrak jest publikacji po-
siadajicych fraz work-life balanceoraz start-up w tytule). Podobny trendama
zauway¢, analizugc kweste liczby publikacji w bazieScopus gdzie tylko od
2007 do 2017 r. odnotowano wzrost liczby publikacji ze stowem start-typ w
tule, abstrakcie dulz stowach kluczowych (ograniczaj wyniki do publikaciji
w obszarze zagelzania) na poziomie 224% (ze 168 publikacjami w 2007 r. i 376
w 2017 r.) oraz wzrost ¢du 328% na ptaszczyie frazywork-life balancew tych
samych latach (ze 126 publikacjami w 2007 r. i 413 w 2017 r., beniogeaia
obszaru wyszukiwania).
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1969 1979 1989 1999 2009

Wykres 5.1. Analiza liczby publikacji ze stowemrstap w tytule w bazié&Veb of Science
(z ograniczeniem do obszaru zgtzania)
Zrédio: Opracowanie wiasne.
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Wykres 5.2. Analiza liczby publikacji z frazvork-life balancew tytule, abstrakcie

badz stowach kluczowych w bazeb of Science
Zrédio: Opracowanie wiasne.

Nie tylko swiat nauki kieruje swoje zainteresowanie w sgretart-upow. $
one rownie niezwykle intensywnie wspierane w Polsce na poziomie regiomalny
i krajowym w latach 2014-2020, czyli w obecnej perspektywie fioarg Unii
Europejskiej. Tylko w aigu jej trwania na rozwdj start-upow przeznaczone jest
(bedzie) prawie 3 mld zt w ramach szeroko zakrojonego programti iStRo-
land*?4,

5.3. Definiowanie i istota dziatalnoéci typu start-up

Tak jak wielu badaczy wgt nie mae porozumié sie odngnie do kwestii
definiowania informacj?® czy innowacji kdacych fundamentem, na ktérym
opiera s¢ rozwoj wspotczesnych przedbiorstw, tak i w kwestii definiowania
start-upu sprawa jest skomplikowana.

124 Ministerstwo Rozwoju, Start In Poland, dokument elektroniczny: http://startuppo-
land.org/wp-content/uploads/2016/06/SiP_motion_p@B(dostp: 10.01.2018).

125, Floridi, Is semantic information meaningful datagPhilosophy and Phenomenological
Research”, 2005, vol. 70(2), s. 351-370.
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P. Criscuolo, N. Nicolaou i A. Salter defimugtart-up przez pryzmat firmy
istniejacej krocej nk 5 lat?®. PricewaterhouseCoopers (PwWC) widzi w start-upie
po prostu przedsbiorstwo wysokiego wzrosttf, natomiast Organizacja Wspot-
pracy Gospodarczej i Rozwoju definiuje przet®rstwo wysokiego wzrostu
jako charakteryzage st wzrostem przychodéw ze sprzegdnadz zatrudnienia
na poziomie wikszym ni 20% sredniorocznie w okresie trzech ngsijacych
po sobie lat, wykluczag z tej definicji jednoczaie mikroprzedsibiorstwa?®,

Z kolei definicja najcgsciej przytaczana w Dolinie Krzemow#éj charakteryzuje
start-up jako firm dziatapca gtéwnie w brany IT, w kontelkécie szeroko pefego
oprogramowania (angoftwareg. Start-upy g okre$lane mianem ,urodzonych do
bycia globalnymi” (angborn global3®*°. Tym samym podkia sk, ze winny
one jak najszybciej skalowawoje rozwizania lhdz same modele biznesowe.

W przytoczonych definicjach mina dostrzec trzy aspekty. Pierwszym jest
to, ze start-up utésamia s z przedsjbiorstwem jako takim, drugim ze niejed-
noznaczne jest, kiedy raoa mowe o start-upie, a kiedy juo firmie (co zaktada,
ze start-up firm nie jest), trzecim natomiase start-up z zateenia powinien b§
dziatalnGcia szybciej rozwijagca Sig oraz bardziej innowacyjnod klasycznie
rozumianego przedgdiorstwa. Te niejednoznaczwb definicyjne bylyby w petni
rozwigzane, gdyby za start-up upeno przedswzigcia dziatajce w obszarze
sieci internetowej i wysokich technologéXemplumnternetu rzeczy, wirtualnej
rzeczywistdci, autonomicznych pojazdéw, robotyki, sztucznej inteligenc{), b
dace w procesie innowacyjnym gaizy faz inwencji i innowacji a fag imita-
cjit®L. Tym samym start-up nie bytby definicyjnie figrper se,ale raczepuasi-
przedsgbiorstwem Bdz tez preprzedsibiorstwem. W rozdziale przgtio jednak
klasyczne definicje start-upu.

Skalowalné¢ modelu biznesowego start-upu, ktdra jest jego gidistoty,

a wigc wspomniandorn to global —implikuje, ze rozwoj tego typu dziatalgoi
powinien by szybszy ni klasycznego przeddiorstwa. To z kolei prowadzi do
powstania psychologicznej presji na zgigelach (angfounder$, ktérej czstym
efektem jest zachwianie rownowagieizy zyciem zawodowym a osobistym.

126 p, Criscuolo, N. Nicolaou, A. Saltéfhe elixir (or burden) of youth? Exploring diffecas
in innovation between start-ups and establisheddir,Research Policy”, 2012, vol. 41, s. 319.

127 The startup economydow to support tech startups and accelerate Austnainnovation
PwC 2013, s. 2.

128 E. Balcerowicz, A. Kondratowicz, J. Teneski, B. RadzikowskiPrzeds¢biorstwa wyso-
kiego wzrostu w Polsc®ydawn. PARP, Warszawa 2014, s. 2.

129The Global Startup Ecosystem Ranking 2@dmpass, s. 143; dokument elektroniczny:

https://ec.europa.eu/futurium/en/system/files/desl/global_startup_ecosystem_report_
2015_v1.2.pdf (dosp: 10.01.2018).

130 G, Cannone, E. UghettBorn globals: A cross-country survey on high-tetartsups ,In-
ternational Business Review”, 2014, vol. 23, s.-283.

131 T, Kalinowski, Innowacyjn@¢ przedsgbiorstw a systemy zaydzania jakécig, Wydawn.
Oficyna Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 17.
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5.4. Work-life balance w start-upach

Niedawna eksplozja zainteresowania badaczy stevnowagi m¢dzy zy-
ciem zawodowym a osobistym (co zostato wskazane m.in. na wykreyinab.2
ptaszczynie szeroko pejej przedsibiorczaci wytworzyta wiele koncepcji wy-
jasniajacych zwizek medzy tymi dwiema sferami domingymi wzyciu wspot-
czesnego cziowiek¥. S one co do jednego w petni zgodne: réwnowaga ta
wpltywa bezpérednio na jakéc zycia cztowieka, co udowodnili m.in. w swoich
badaniach J. Greenhaus, K. Collins i J. SRawnni badacze wskazyjze brak
rownowagi m¢dzy zyciem osobistym a zawodowym prowadzi do gkgzonego
stresu, obriia wspomniagjakas¢ zycia (obiektywnie i subiektywnie rozumian
a w konsekwencji prowadzi do zmniejszenia wyd&ghar pracy, ktéra dla wielu
wspotczesnych przedsiiorcow (w tym start-upowcow) jest wastig niemal
nadrzdng. Patrac z perspektywy pozytywnych efektéw balansu, zachowanie
rownowagi w dwoch kluczowych sferactycia ludzkiego niweluje konflikty
w relacjach osobistych i zawodowyéh ogranicza poziom stresu na tych ptasz-
czyznach®, czy te prowadzi do satysfakcjorygych déwiadczer we wszyst-
kich sferachzycia, jak podkréla C. Kirchmeyel®,

Koncepcja WLB jest niewtpliwie jednym z podstawowych tematow dysku-
sji®" na ptaszczsnie rewolucji przedsbiorczaici, jaka obecnie mgna zaobser-
wowa’ w krajach Europy WschodniegXemplunmwzrastagca liczba start-upow
w Polsce z ok. 2400 w 2015 r. do 2700 w 2016 r. wedtug raportu Fusdactji
-up Polané®), jednak jego popularéé w dyskusjach nienaukowych spowodo-

132 R, BarnettToward a review and reconceptualization of the Warkily literature ,Genetic,
Social, and General Psychology Monographs”, 1968,424(2), s. 125-182; J. Edwards, N. Roth-
bard, Mechanisms linking work and family: Clarifying thelationship between work and family
constructs,Academy of Management Review”, 2000, vol. 28,%3-199; J. Greenhaus, N. Beutell,
Sources of conflict between work and family rpl@eademy of Management Review”, 1985,
vol. 10, s. 76-88.

133 3, Greenhaus, K. Collins, J. Shalife relation between work—family balance and qualit
of life, ,Journal of Vocational Behavior”, 2003, vol. 63,510-531.

134 5, Marks, S. MacDermidylultiple roles and the self: A theory of role batan,Journal
of Marriage and the Family”, 1996, vol. 58. s. #32.

135 3. Greenhaus, K. Collins, J. Shae relation between, op. cit., s. 515.

136 C. Kirchmeyer,Work-life initiatives: Greed or benevolence regagliworkers time[w:]

C. Cooper, D. Rousseau (red:ends in organizational behavigwrol. 7, ,Time in Organizational
Behavior”, Wiley, Hooken 2000, s. 79-93.

137E. Kossek, B. Baltes, R. Matthewsow work—family research can finally have an impiact
the workplace, Industrial and Organizational Psychology: Pecsipes on Science and Practice”,
2011, vol. 4, s. 352-369.

138 M. Beauchamp, A. Kowalczyk, A. SkaRplskie startupy. Raport 201Wydawn. Fundacja
Startup Poland, Warszawa 2017.
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wata spowolnienie rozwoju teorii zgnkwigzanych®, szczegoélnie na ptaszczy
nie szczegolnej formy przedbiorczaici, jaka jest start-up. To z kolei byto jegin
z przestanek do pogljia bada wiasnych.

5.5. Metodyka badan wiasnych

Badania przeprowadzono zgodnie z sekwengcgjmategi eksplanacyja,
polegajca na pocatkowej analizie danych ikziowych, a nagpnie na analizie
danych, dla ktérych podbudevetanows wsiepne wyniki ilasciowe'. Zastoso-
wano wkc triangulacg metod badawczych. Di triangulacji (mieszaniu) metod
badane zjawiskagsanalizowane z tdych punktéw widzenid

Badania ildciowe — kwestionariuszowe — zostaly przeprowadzoneyz u
ciem techniki CAWI (angComputer-Assisted Web Interviewwspomagany
komputerowo wywiad za pomgcstrony www), za p@ednictwem portalu
www.webankieta.pl. Link do ankiety rozestano do moderatoréw waedsini-
cjatyw start-upowych w Polsca € 147), prosgc 0 przekazanie do wszystkich
start-upow dziatajcych w ich obgbie. Od ponad 65% z nich uzyskano odpowied
oraz zapewnienieze link do ankiety zostanie wystany do cztonkéw tych inicja-
tyw. Zbieranie wynikéw trwato od 1 sierpnia do 30 wrza 2016 r. Ankieta zo-
stata wygwietlona 1529 razy, a wypetniona 112 razy, co daje kongvaespozio-
mie 7%. Dobér proby miat charakter celowy. Pepyjzalazenie,ze wybor bada-
nych podmiotéw opiera gina wiedzy badacza dotyrej badanej populaéf?,
problematyki ledacej przedmiotem bad&* i przestankach z nich wynikgjych,
decydugcych o reprezentatywdoi badanej proby.

Drugg faza bada bylo przeprowadzenie wywiadéw z przedstawicielami
srodowiska start-upowegm € 7). Zastosowano wywiady gxiowo ustruktury-
zowane g¢emi-structured intervieywnazywane réwniewywiadami zogniskowa-
nymi, charakteryzajcymi s opracowaniem scenariusza obejgeego obszary,
ogolne pytania, ktére mapy¢ poruszone przez badacza, bez rygoru wyboru spo-
$réd kilku wariantéw odpowiedzi na konkretne pytaffielstot tego typu wy-
wiadow jest uzyskanie szczegotowych informacji od jednego responderza

139 M. Valcour, Work-based resources as moderators of the reldtipnsetween work hours
and satisfaction with work—family balancglournal of Applied Psychology”, 2007, vol. 92(6)
s. 1512-1523.

1407, CreswellProjektowanie bad@naukowychyydawn. Uniwersytetu Jagieliskiego, Kra-
kow 2013, s. 226-227.

1413, Modell, Triangulation between case study and survey metinadanagement accounting
research: An assessment of validity implicatiofdanagement Accounting Research”, 2005,
vol. 16, s. 233.

142 M. SzrederMetody i techniki sondawych bada opinii, PWE, Warszawa 2004, s. 50-51.

143 |pijdem, s. 103.

144 K. Mazurek-topadiska (red.)Badania marketingowe. Teoria i praktyR&lydawn. Nau-
kowe PWN, Warszawa 2005, s. 159.
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wplywu oséb trzecich®. Réwniez na ptaszczgnie bada jakosciowych dobor
préby miat charakter celoAf, indywidualny*’.

Warto zaznaczay ze wzrost liczby p6l badawczych we wspoétczesnej nauce
wymaga od badaczy wiedzy zgeej nz jednej dyscypliny, w celu zrozumienia
réznego rodzaju zjawisk. W odpowiedzi radynamicznie zmieniaga Sic rze-
czywistag¢ naukowy wielu badaczy twierdzize badania mugzstawa sie coraz
bardziej interdyscyplinard€. Jak twierdz M. Dogan i P. Paht&’ oraz M. Bar-
tunek®®, dap one réwnie wicksze prawdopodohistwo uzyskania wysokiej ja-
kosci wnioskéw o dotychczas nieznanym charakterze gt na uwadze, pod-
jeto proke bada na styku zargdzania, psychologii oraz socjologii.

5.6. Styl i tryb pracy w start-upie — wyniki badarn
kwestionariuszowych

Osmiogodzinny system pracy bardzaesto implikuje,ze granica midzy zy-
ciem zawodowym a osobistym jest wjma, natomiast elastycznyze ta granica
si¢ rozmywa. W przypadku 68% badanych start-upéw (76) stosowarsoigvta
elastyczny czas pracy, co obrazuje wykres 5.3.

Do tego typu sytuacji esto prowadzi fakt lokalizacji samego start-upu.
Wspotczesne parki naukowo-technologiczne czy inkubatory prdgdsizaci
sg zaprojektowane jako przestrzenie sprzygajszeroko pejej kreatywndgci/in-
nowacyjndgci i czesto przypominaj przestrzenie mieszkalne, w ktérych chege si
spedza jak najwicej czasu. Trzeba wskaz@wniez, ze ponad potowa badanych
podmiotéw, a wic 58% (65), byta zlokalizowana w parku naukowo-technolo-
gicznym kydz inkubatorze przedsbiorczaici, co obrazuje wykres 5.4.

145 bidem, s. 158.

146 M. Kaczmarek, 1. Olejnik, A. SpringeBadania jak@ciowe — metody i zastosowanliy-
dawn. CeDeWu, Warszawa 2013, s. 116.

147 5, StachakPodstawy metodologii nauk ekonomicznyalydawn. Difin, Warszawa 2013,
s. 114.

148C, Raasch, V. Lee, S. Spaeth, C. HersTit, rise and fall of interdisciplinary research:&h
case of open source innovatjgResearch Policy”, 2013, vol. 42, s. 1138.

149 M. Dogan, P. Pahr&cholarly reputation and obsolescence in the sari@nces — innova-
tion as a team spartinternational Social Science Journal”, 1990, v, s. 417-427.

150 M. Bartunek,Academic-practitioner collaboration need not reguijoint or relevant re-
search: toward a relational scholarship of integaat, ,Academy of Management”, 2007, vol. 50,
s. 1323-1333.



84

. &

elastyczny czas prac

<

A%

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Wykres 5.3. System pracy badanych podmiotéw
Zrédio: Opracowanie na podstawie bagdasnych.
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Wykres 5.4. Siedziba badanych podmiotow
Zrédio: Opracowanie na podstawie baadasnych.
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Jednym z dowoddw na tee start-up z zaleenia jest nastawiony na btyska-
wiczny rozwoj i jego dynamiki esto nie mana przewidzié, jest faktze badane
przedmioty planuj czgsciej na poziomie operacyjnym,znstrategicznym, co ob-
razuje tab. 5.1, a horyzont planowania nie przekracza 3 lab(nal@zato 50%
badanych).

Tabela 5.1. Poziomy planowania najaZej stosowane przez badane podmioty

Zmienna Srednia Minimum Maksimum s(t)adncdhai/rlgg\i;e

Zarzgdzanie strategiczne 1,696429 1 3 0,878566

Zarzadzanie taktyczne 2,080357 1 3 0,467664
Zarzadzanie operacyjne 2,223214 1 3 0,936832

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowagttobada.

Btyskawiczny rozwdj to take nieustanna nauka cztonkdéw zespotu start-upo-
wego, a ¢ (m.in. przez szkolenia, e-learning i inne formy szeroketpgp roz-
woju pracownikéw) zapewniaza&9% badanych (100). Tylko cztery wymienione
aspekty, bdace fragmentem badavtasnych start-upoéw w Polsce wskaglie
zachowanie wyraniej granicy mg¢dzy zyciem zawodowym a osobistym w start-
-upie mae by trudniejsze i w przedsgbiorstwie rozumianym w sposéb kla-
syczny. Ck¢ btyskawicznego sukcesu, niemal sukcesugumnie (angon-de-
mand successy zwigzku z obecnym trendem w zakresie modeli biznesowych
start-upow, ktore obracapie wokot débr i ustug winie nazadanie) powoduije,
ze W zasadzie niemal nietove staje st oddzieleniezycia zawodowego od 0so-
bistego, szczegolnie w pagtkowych fazach rozwoju start-upu jako przetigir-
stwa.

5.7. Work-life balance start-up — wywiady poglebione

Jeden z badanych respondentow wywiadowgimghych juz na samym po-
czatku dat do zrozumieniage wniosek dotycey mazliwosci rownowaeniazy-
cia osobistego i zawodowego w start-upjdzie oczywistyStart-upu st nie pro-
wadzi. Start-upem gijest Wszyscy badani jasno podkiai, ze prowadzenie
start-upu jest stylerryciapar excellenceTym samym dawali do zrozumieniag
granica mgdzy zyciem osobistym a zawodowym w start-upie detevie nie ist-
nieje. Co wgcej, wielu podawato przyktady tzwnakenistw start-upowychgzyli
sytuacji, w ktorej dwie osoby podejmowaty znajddigoracujc w ramach da-
nego przedsivziecia, przechodgc na kolejne jego poziomy nie tylko ze wadyl
na pojawiajce s¢ uczucie i emocje z tym zgdane, ale réwnieze wzgédu na
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swiadoma¢, ze ich zwizek maduze prawdopodobigstwo sukceswponiewa
wicksza¢ czasu bdg spdzat nad rozwojem (esto wspolnego pomystu) start-
-upu, ich wspdlnego zainteresowania, a to z kolei stanowi jeden znfientaw
budowy trwatych zwjzkéw!s?,

Respondenci podkékali rowniez, ze presja spoteczna dotyca osiagniccia
sukcesu, szczegdlnie dla mtodych ludzi, ktérzy zakiadaiatalngé w obszarze
wysokich technologii czy sieci internetowej, jest takalue czsto swiadomie
poswiecajg niemal caté¢ dostpnego czasu, poza (zasadniczo biologicznym) od-
poczynkiem, na rozwoéj swojego biznesu. To z kolei powoduje spadek kondycj
zdrowotnej, co zostato wskazane na przyktadach samych responderdmy, kt
wielokrotnie pracowali po 20 godzin na dqtrzez kilka/kilkanécie dni pod rzd,
co kaaczyto sk niezaplanowa wizyl; w szpitalu Warto podkréli¢, ze tego typu
konstatacje gtoszone byly w sposédrtobliwy, trywializugcy powag sytuacii,
co wskazuje réwnig ze dla badanych fundamentawartcscia byt wiasnie suk-
ces, arodkiem do jego oggniccia stawat s akcelerowany na wszelkie miwe
sposoby start-up.

Badane osoby pytane o koncepawnowagi mgdzy zyciem zawodowym
a osobistym wprost przyznawabg jest to meliwe, jednak w péniejszych, sta-
bilnych fazach rozwoju biznesu. W patimwym etapie nie jesto do zasady
mozliwe.

5.8. Zakoriczenie

Podstawowym celem baiilyta odpowied na pytanie, czy jest mbwe za-
chowanie rownowagi radzy zyciem zawodowym a osobistym w dziatadob
typu start-up. Podjo préke analizy tego zagadnienia i uzyskano odpowjed
taka maliwos¢ wedtug badanych podmiotow (zaréwno na ptaszcieypdred-
nich aspektow w badaniach dowych, jak i bezpgrednich wskaza przez re-
spondentéw w badaniach jalkiowych) co do zasady nie istniel&ork-life ba-
lance start-up jest wec sui generisoksymoronem w dyscyplinie nauki o zgrz
dzaniu. Tego typu sytuacja nie jest odkryciem szgum, pozostawia jednak
wiele pyta na ptaszczinie socjologicznej, psychologicznej, a nawet filozoficz-
nej, szczegolnie na poziomie wastd wspotczesnego cziowieka. Dotycane
m.in. tego, czy sukces jest podstavgomartcicia, dokad tego typu sytuacja e
doprowadz w przyszidci, patrac przez pryzmat rozwoju gospodarek i spote-
czenstw, czy wreszcie — czy kiedykolwiek ngsitich rozwéj w stron gospodarki
opartej nie na wiedzy czygdrosci, ale na dobrze (interesariusgsgdowiska itp.)
jako wartgci ponad innymi warteciami, implikujacej wieloptaszczyznoavod-
powiedzialné¢ wzgledem siebie samego, innycinpdowiska, gospodarki.

151 K. ObuchowskiGalaktyka potrzeb. Psychologiaag ludzkich Wydawn. Zysk i S-ka, War-
szawa 2000; A. Boczkowsktaufanie jako kategoria socjologicznej analizy eyat zdrowia,No-
winy Lekarskie”, 2007, vol. 76(4), s. 339-344.
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Rozdzial 6.

OCENA SATYSFAKCJI PRACOWNIKOW
HANDLU DETALICZNEGO
W KONTEKSCIE KONCEPC]JI
WORK-LIFE BALANCE

6.1. Wprowadzenie

Globalizacja, szybkie zmiany technologiczne, starzeniesgoteczéstwa
spowodowaly obawy zwrane ze zmianami na rynku pracy. Dokawogj s¢
zmiany spoteczno-ekonomiczne zmiegidgjadycyjny podziat r6l w rodzinie,
gdzie mgzczyzni byli odpowiedzialni za jej utrzymanie, a kobiety zajmowaty Si
domem i wychowaniem dzieci. Wzrost liczby pracych kobiet, wzrost liczby
samotnych rodzicow oraz starzenie spoteczéstw oznaczaj coraz weksz
liczbe 0sdb, ktdére mugzaczy¢ zaréwno role zawodowe, jak i opielaze w sto-
sunku do dzieci czy 0s6b starszych. Z kolei mtodzi ludzig do tego, aby praca
zawodowa nie byta w ickyciu dominugca. Widz swoéj rozwdéj w innych sferach,
a nie tylko zwazanych z prac Dazenia do realizowania pasji i spetnianig si
w innych obszarach hipraca powodujich gotowad¢ do zmiany miejsca pracy,
ktore zapewni im komforzyciowy.

Rownowaga midzy prag i zobowhzaniami rodzinnymi staly siistotry
kwesth w polityce Unii Europejskiej, czego efektegnmogramy, ktérych celem
jest poprawa warunkow pracy bez walil na stan rozwoju gospodarczego, stop
bezrobocia, poziom wynagrodzeleden z nich to ,Europa 2020”, w ktérym po-
stuluje s¢ utworzenie wgkszej liczby miejsc pracy i podniesienie standangtua,

w tym warunkow pracy. Ktadzieghnacisk, aby pracowniéwiadczyt prae przy
jak najmniejszym zaangawaniu fizycznym (wykorzystgg postp technolo-
giczny), w odpowiednich warunkach organizacyjnych i kulturze pracayaviu-
jacej komfort pracy i bezpiecastwo. Podstawtych dziata jest zabezpieczenie
podstawowych praw cztowieka, godnegeia, pracy i wynagrodzeni®.

152 K, Szalonka, L. WitekWarunki pracy w handlu wwietle bad#, ,Handel Wewngtrzny
w Polsce 2012-2017", Raporty 2012-2017, Instytui@aRynku, Konsumpcji i Koniunktur, War-
szawa 2017, s. 134.
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Relacja praca—rodzina jest determinowana wieloma czynnikanjieenej
strony potrzebami, oczekiwaniami i wait@ami pracownika, jego sytuacjo-
dzinm, liczbg dzieci oraz indywiduatn potrzela ,robienia kariery”, a z drugiej
celami, oczekiwaniami i interesem organizacji, dsteiela lub kierownika.
Wazna rolg odgrywaj zatem relacje mdzy pracownikiem a organizacjlstotne
staje st poszukiwanie pomostu poeeizy celami i interesami tych podmiotéw
oraz dizenie do uzyskania satysfakcjiziej ze stron.

Szczegolnie ksztattowanie tych relacji ma znaczenie dla haletthlicznego,
gdzie pracownicy wydajsie tg grup interesariuszy, ktgrnalezy si¢ szczegolnie
zainteresowa Dziatania ruchow konsumenckich, ostra krytyka w mediach spo-
sobow funkcjonowania sklepow, szczegolnie wielkopowierzchniowychpoaz
cesy wytaczane przez pracownikéw powadzg wizerunek handlu detalicznego
jako pracodawcy jest niekorzystny. Badania On Board PR EccooNetwaz
PBS DGA z 2010 r. pokazyjze niemal co drugi badany (47%) usaaze sklepy
wielkopowierzchniowe nie traktmjuczciwie swoich pracownikéw. W 2010 roku
respondenci nieco lepiej ocenili uczciésklepdéw w stosunku do pracownikéw
niz w 2006 r. (iczciwie2010 r. — 14%, 2006 r. — 9Mieuczciwie2010 r. — 46%,
2006 r. — 64%). Dia grupa — prawie 40% respondentéw — nie potrafitasbkre
czy sklepy g uczciwe wobec pracownikdw.

Badania ,Firma dobrze widziana” z 2009 r. pokazagywedtug konsumen-
téw odpowiedzialna firma to taka, ktora dobrze traktuje pracadwildba o nich
(80%), oferuje dobrej jakeoi produkty (62%) oraz pogiuje zgodnie z prawem
(54%)>4. Zaoferowanie odpowiednich warunkéw pracy jest istotne, poaiewa
to wiasnie pracownicy handlu detalicznegptgcznikiem medzy klientem a pro-
ducentem.

W niniejszym rozdziale zidentyfikowano poziom satysfakcji praakow
sektora handlu detalicznego dotycg wykonywanej pracy, warunkow pracy
i godzenia pracy zyciem rodzinnym.

6.2. Koncepcja work-life balance

Koncepcjawork-life balancgest stosunkowo naykoncepci na rynku pol-
skim, ale coraz bardziej docengarwtaszcza w diych, midzynarodowych or-
ganizacjach. Jej rozw¢j datuje sia potovg XX w. Zaczto woéwczas prowadei
badania majce na celu rozpoznanie uwarunkawakitdcajcych relacje midzy
sfern zawodowy i rodzinrg oraz zwizane z identyfikowaniem wynikggych
z tego negatywnych konsekwencji. Wiele z tych lhaklencentruje si wokot

153 |, witek, Spoteczna odpowiedzialfiojako nowy kierunek w komunikacji marketingowe;
duwzych przedsibiorstw handlowychZeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Roin
2011, z. 177, s. 207.

1541 . Witek, Spoteczna odpowiedzialftowyzwaniem w komunikacji marketingowej przedsi
biorstw, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Roan 2011, z. 208, s. 305.
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konfliktu praca—rodzina. Paiejsze badania byty gaiecone aspektom wzajem-
nego wzbogacaniagspracy zawodowej zycia rodzinnego, rozumianego jako
stopiei, w ktorym déwiadczenia z jednej roli poprawigjakasé zycia w drugiej
roli'®s, Jest to dwustronny proces uzyskiwania kéczykiedy pozytywne do-
swiadczenia, umigfnosci i emocje nabywane w sferze zawodowej przemsigz
na sfeg zycia rodzinnego i odwrotnie. Obecnie nacisk w badaniach zostet
niesiony z ksztatltowania relacji praca—rodzina nagasiie stanu rownowagi i
dzy tymi sferami. Oceniono trzy elementy rbwnowagedmy prag a rodzin:
rownowag czasowy (rowny czas p&wi¢cony na pragi rodzire), rownowag za-
angaowania (réwne zaangawanie w pra¢ i rodzirg) oraz réwnowag satys-
fakcji (rwne zadowolenie z pracy i rodzif?) Badania wykazuj ze osoby,
ktére péwiecaty wiecej czasu rodzinie nipracy, miaty wysz jakas¢ zyciat®’.

S.A.E. Guerts wraz z zespolem opiswjzajemne relacje pogdzy prag
azyciem rodzinnym, a pegie ,interakcja praca—dom” zostato zdefiniowane jako
proces, w ktérym funkcjonowanie cztowieka w jednej sferze (dpmu) wptywa
(negatywnie lub pozytywnie) na insfer jego funkcjonowania (ngycie zawo-
dowe}®®. Z kolei J.H. Greenhaus z zespotem badaczy zdefiniowali Wk8 ja
rownowag miedzy prag zawodowy i zyciem (osobistym, rodzinnym, spotecz-
nym), przy rownomiernym podziale czasu i zaaogeania m¢dzy tymi dwiema
sferami oraz ptygcej z nich jednakowej satysfakcji. Byorpod uwag trzy kom-
ponenty WLB: czas (dzielony na obazki zawodowe i rodzinne), zaarngava-
nie (zarbwno w prag jak i w zycie rodzinne) oraz satysfakcfz pracy izycia
rodzinnego), rbwnowagmaozna rozumié jako stopié, w jakim cztowiek jest jed-
nocze&nie zaangzowany i usatysfakcjonowangyciem zawodowym i rodzin-
nymtse,

Badania Forum Odpowiedzialnego Biznesu z 2016 r. pokazaigla 56%
badanych utrzymanie rownowagigdzy prag azyciem prywatnym jest ¢%cig
sukcesu zawodowego. Ponad potowa (52%) ankietowanych deklarowata odrzu-
cenie oferty zatrudnienia,§éniostaby ona ryzyko zachwiania tej rownow4gi
Jak wynika z danych World Values Survey, kluczavartcicia dla Polakow jest
rodzina. Jednak porowryg prag z odpoczynkiem, zauvia st, ze praca stanowi
dla badanych bardziej istotny elemegtia. Pra¢ zawodowy za bardzo wang

155 J.H. Greenhaus, G.N. Powelhen work and family are allies: A theory of woakefly
enrichment,Academy of Management Review”, 2006, vol. 3173.

156 J.H. Greenhaus, M.K. Collins, D.J. Shalhe relation between work family balance and
quality of lifg ,Journal of Vocational Behaviour”, 2003, vol. 63,510, za: K. Hildt-Ciugiska,
Work life balance a wiek pracownikgyBezpieczéstwo Pracy”, 2014, nr 10, s. 15.

157 Ibidem, s. 15.

158 S AE. Geurts, T.W. Taris, M.A.J. Kompier, J.Skkers, M.L.M. van Hooff, U.M. Kin-
nunenWork-home interaction from a work psychologicalgparctive: Development and validation
of a new questionnaiay¢he SWING, ,Work Stress”, 2005, vol. 19(4), s232

159 3. H. Greenhaus, M.K. Collins, D.J. Shakegrelation..., op. cit

160 http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uplo@@/6/02/Analiza_Tematyczna_Work_
Life_Balance.pdf (dogp: 09.05.2018).
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uznato 64,2% ankietowanych, natomiast czas wolny — 38,3% responééntow
Polacy czsciej traktup ten aspekt czasu wolnego jako raczejnya(55%), a rza-
dziej jako bardzo wany (38%}°2

Zainteresowanie rozwzaniami praktycznymi utatwia pracownikom godze-
nie obowijzkéw zawodowych i rodzinnych. Wdtanie innowacyjnych praktyk
WLB pozwala organizacji ogjna¢ wiele korzyci. Przede wszystkim nie by
postrzegana jako atrakcyjny pracodawca. Pozwala rgkgzénie wydajnci or-
ganizacyjnej i indywidualnej. Udana konwergencjeedny aspektami pracy
i poza miejscem zatrudnienia weoby¢ korzystna réwnigdla pracownikow. Za-
pewnia lepsze zdrowie fizyczne i psychiczne, zmniejsza pozi@sustw pracy.
Pracownicy maj zwickszory kontrok nad zyciem rodzinnym i prag co daje
wigksze poczucie bezpieadmwa. WLB wptywa pozytywnie na podziat obae4
kow migdzy zong i mezem oraz daje wksz satysfaka ze zwhzku maken-
skiegd®® Satysfakcja z pogodzenigcia rodzinnego i zawodowego ma pozy-
tywny wpltyw na jaké¢ pracy oraz spetnia funkcje spoteczne i ekonomiczne. Po-
zwala take na rozw0j osobisty pracownika.

Z badania przeprowadzonego przez Harvard Business School w 2014 r. wy-
nika, ze 94% respondentow zdarzate; giracow@ ponad 50 godzin tygo-
dniowd®* Konflikt migdzy zyciem zawodowym a rodzinnym me byt przy-
czym stresu, ¢ku i depresji, wyczerpania i nadmwania alkoholtf®. Istnieje te
wicksze ryzyko wypalent&. Potencjalnie wywiera on niekorzystny wpltyw na
relacje z matonkiem i dzigmit®”.

Z badania firmy Regus z 2013 r. wynika, starsze pokolenie nie radzi sobie
tak dobrze z ogganiem rownowagi mdzy prag a zyciem rodzinnym. Miodsi
pracownicy (75%) czerpiz pracy weksz przyjemndc¢ niz przedstawiciele po-
kolenia powojennego wyl demograficznego (53%) b Sardziej zadowoleni
z wilasnej wydajnéi (80% w poréwnaniu z 579F. Z kolei badania TNS
z 2014 r. przeprowadzone na terenie Unii Europejskiej pokazsBtiropejczycy

161 hitp://www.worldvaluessurvey.org (dept 09.05.2018).

162K, Gutkowska, P. Kwiediski, Wartcsci zyciowe mtodych Polakéw aktywnych zawodowo
o stabilnej sytuacji finansowejHandel Wewstrzny”, 2016, nr 1(360), s. 252.

163 M.A. Milkie, P. Peltola,Playing all the roles: Gender and the work-familglancing act
»~Journal of Marriage and the Family”, 1999, vol, 81476.

164 https://www.forbes.pl/kariera/jak-utrzymac-dobryp#k-life-balance/c662ghv  (dagt: 09.
05.2018).

165 T D. Allen, D.E.L. Herst, C.S. Bruck, M. Sutto@pnsequences associated with work-to-
family conflict: A review and agenda for future @asch ,Journal of Occupational Health Psychol-
ogy”, 2000, vol. 5(2), s. 278-308.

166 A, Atroszko,Uzalenienie od pracy jako zaktdcenie rownowaggdaly prag a czasem wol-
nym,[w:] Praca, spoteczéstwo, gospodarka: milzy politylg a rynkiemred. J. Osiski, Wydawn.
SGH, Warszawa 2017, s. 17.

167 3.C. Gornick, M.K. Meyersramilies that work — Policies for reconciling pathnod and
employmentRussell Sage Foundation, New York 2003, s. 52, 254

168 hitp://press.regus.com/united-states/boomersgiettg-find-their-balance-regus-work-
life-balance-report-2013/ (dagt 12.11.2017).
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nie g zadowoleni z warunkow pracy. Ponad potowa (57%) twietgziyarunki
pracy w ich kraju pogorszyly siw ciggu ostatnich 5 lat. Tylko 12% badanych
uwaza, ze st poprawity. Naraenie na stres jest ugne za gidwne zagtenie
dla zdrowia i bezpiechstwa w miejscu pracy (53%). Co najmniej jedna czwarta
pracupcych respondentéw dwiadczyta dolegliwéci zwigzanych z chorobami
wywotanymi stresem zawodowyfi

Dla wielu organizaciji, jak i pracownikéw wdtenie tej koncepcji wymaga
zmiany sposobu ndlenia i zaakceptowania elastycznych opcji pracy i innych ini-
cjatyw dotycacych pracy izycia prywatnego, niezataeie od zajmowanego sta-
nowiska i osobistych zobogdan.

6.3. Metodyka badania i charakterystyka respondentow

Celem badania byta analiza postaw konsumentoéw wobec warunkéw pracy
w handlu detalicznym. Szczegglowag: zwrécono na takie aspekty, jak: opinie
pracownikéw na temat zalet i wad pracy w handlu, ocena warupkaay na
zajmowanym stanowisku, postawy pracownikéw wobec pracy w niedpet
ziom satysfakcji dotyey warunkdw pracy, a szczegolnie rasijacych obsza-
row: godziny pracy i rownowaga guzy prag azyciem zawodowym. Aby zrea-
lizowa¢ cel, sformutowano problem badawczy w postaci fiyta

» czy pracodawca zapoznat pracownika ze strgkbtuganizacyjn, Sposo-

bem pracy, wymaganiami na danym stanowisku?

» czy pracodawca dba o podnoszenie kwalifikacji pracownika, np. wysyla-

jac go na szkolenia?

e czy pracodawcy uwzgtiniajg sugestie dotyeze godzin pracy i innych

aspektéw zwgzanych z organizagjpracy?

* jakie przywileje ma badani w miejscu pracy?

» jakie korzyci i mankamenty pracy widzzatrudnieni w sektorze handlu

detalicznego?

+ jakie g postawy pracownikOw wobec pracy w niedgieswicta?

* czy badani uwazajg, ze praca zawodowa odbywa $iosztemzycia ro-

dzinnego?

* jak badani ocenigjwarunki pracy na zajmowanym stanowisku?

Przyjeto hipotez, ze pracownicy sektora handlu detalicznego mimo wielu
obowigzkéw, niskich ptac i diego obcizenia fizycznego oraz braku stabilizacji
zatrudnienia docenili mtiwos¢ pracy i zarobkowania, ale nie i przyszigci
Z tym sektorem.

Przeprowadzono badania pierwotne w lipcu i sierpniu 2013rédypracow-
nikdw sektora handlu. Zastosowano dobor celowy préby. Wykorzystano gnetod

169 Eyropean Commissiokyorking conditions- report, 2014, http://ec.europa.eu/commfrontof-
fice/publicopinion/flash/fl_398_en.pdf (dest 14.11.2017).
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ankiety internetowej, ktéra zostata poprawnie wypetniona pi2& pracowni-
kow (tab. 6.1).

Tabela 6.1. Zakres badania pierwotnego

Zakres badania Charakterystyka

Osoby pracujce w handlu detalicznym przynajmniej
3 miesice w jednym miejscu pracy wagu ostatnich 5 lat
(na wszystkie pytania odpowiedziato 128 oséb z 123
rozpoczynacych wypetnianie kwestionariusza)

Postawy pracownikdéw wobec warunkéw pracy
w handlu detalicznym

Zakres podmiotowy

Zakres przedmiotowy

Zakres terytorialny 9 wojewodztw

Zakres czasowy 26 lipca 2017 r. — 25 sierpnia 2017

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowagttobada.

Do badania zostaty zaklasyfikowane osoby, ktore przepracowahnditha
przynajmniej 3 miegce. Struktug demograficzno-spoteczrbadanych pracow-
nikbw handlu detalicznego przedstawia tab. 6.2zeDgrupa badanych byta za-
trudniona na umowna czas ok&ony (40,8%), w tym 18,40% na €& etatu.
Spora grupa miata umaewzlecenie (25,6%). Stosunkowo niewielka grupa byta
zatrudniona na czas nieokieny (26,40%), w tym na caly etat (17,6%). Pojawity
sie sporadyczne przypadki pracy bez umowy (4%), a 3,2% respondentéw byto
zmuszonych do zatenia dziatalnéci gospodarczej (3,2%). Najydej badanych
pracowato na stanowisku sprzedawcy (68,8%) i mesradkierownika (21,6%).
Niewielka grupa pracowata jako merchandiser (2,4%) i na innyeho®is-
kach (7,2%).

6.4. Wyniki badan

Generalnie wiksza¢ respondentow wskazujee ich obowazki okreslono
w umowie (68%). Tylko 17,6% twierdzie nie zawarto w umowie zakresu czyn-
nosci (17,6%). Niewielka grupa ankietowanych (12%) wskazadayie pamgta,
natomiast 2,4% badanych odméwito odpowiedzi na pytanie. Ponad trzytezwa
0s6b zadeklarowat@e w umowie okrdono sposéb naliczania wynagrodzenia
(79,2%). Tylko 12,8% badanych nie wskazato sposobu naliczania wynagiadz
a 8% nie bylo w stanie tego okli€¢. Respondenci zadeklarowate firma han-
dlowa zapoznata ich ze strukqusrganizacyjn. Potwierdzito to 68,8% ankieto-
wanych pracownikéw. Tylko niewielka grupa badanych (12,8%) nie pateitar
takiego dziatania, a 14,4% nie miato zdania na ten tematd Pozpoczciem
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pracy zapoznano respondentow z organizpigcy z zakresu obstugi klienta, ob-
stugi kasy, asortymentu itp. (82,6%). Nie poinformowano o tynot$k 8% ba-
danych. Mata grupa (5,6%) nie wyrazita zdania na ten temat.

Tabela 6.2. Charakterystyka préby badawczej

Dane demograficzno-spoteczne respondentéw

Wsiaak struktury [%0]

Wiek

do 20 lat 12,80
21-29 lat 63,20
30-39 lat 16,80
40-49 lat 4,80
50-59 lat 2,40
60 i powyej 0,00

Wyksztatcenie
wyzsze magisterskie 29,60
wyzsze magisterskie ekonom. 4,80
wyzsze licencjackie 21,60
wyzsze licencjackie ekonom. 5,60
srednie 36,80
zawodowe 0,80
inne 0,80

Staz pracy
do 3 lat 60,00
4-5 lat 22,40
6-9 lat 8,00
10-19 lat 8,00
20 i wigcej 1,60

Rodzaj sklepu
sklep zagraniczny sieciowy 39,20
sklep polski sieciowy 24,00
sklep franczyzowy 7,20
sklep polski (inny ni sieciowy i franczyzowy) 7,20
inny 22,40

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowagttobada.

Z odpowiedzi respondentow wynikze prawie potowa miejsc zatrudnienia
stosuje system naliczania premii w zalesci od obrotu (48,8%). Badani wska-
zali, ze 43,2% sklepow nie stosuje takiego systemu. Z odpowgieaizito trud-
nos¢ 8%. Ponad potowa badanych (61,6%) nie bierze udziatu w cyklicznych szko
leniach. Tylko jedna trzecia ankietowanych (29,6%) podnosi swagdifikacje.

W tej kwestii nie wyrazito zdania 8,8% respondentéw.

Prawie potowa badanych os6b (45,6%) nie jest przymuszona do tziv. har
sellingu, czyli osigania oczekiwanego poziomu sprzadaa okrélonym pozio-
mie. Od ponad jednej trzeciej (36%) wymagasprzeday okreslonej ilosci to-
waru. Az 18,4% badanych nie byto w stanie c#irg czy g takie wymagania.
Duza grupa ankietowanych (43,2%) jest zadowolona z podziatu premi prze
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kierownika/wi&ciciela, uwaajac, ze uczciwie przydziela prei(biorac pod
uwag; wielkos¢ obrotow i zasaglsprawiedliwdci). Jedna czwarta (24%) stanow-
€zo zaprzecza takiemu uczciwemu i sprawiedliwemu podziatan8268% osob
nie ustosunkowato sido tego, zaznaczgj odpowied ,trudno powiedzié”. Od-
powiedzialné¢ za r@nice w kasie w punktach handlowych, w ktorych byli za-
trudnieni badani, ponosi sam pracownik (51,2%). Niekiedy jest to odgpiaie
nos¢ zbiorowa (wszyscy pracownicy), pracodawcy czy itenej osoby (odpo-
wiednio 12; 20; 16,8%). Badani majajczsciej prawo do korzystania z toalety
lub palenia papierosa (90,4%), przerswadaniowej (87,2%), urlopu (74,4%),
rozméw z kolegami (65,6%).

Wiasciciele planug wiasciwie godziny pracy w opinii 33,6% badanych.
Duza grupa uwzgldnia tylko niektére sugestie pracownikéw dotee planowa-
nia czasu pracy (52%). Niewielka grupa $elaieli (12,8%) odmawia uwzgd-
niania sugestii pracownikow (wykres 6.1).

Niemal trzy czwarte badanych pracownikéw handlu detaliczneggupéli
si¢ do pracy w niedziele $wieta (73,60%). Tylko 20% posiada wyboér lub
nie pracuje w dnéwiateczne. Niewielka grupa (6,4%) nie byla w stanie dkie
czy jest zmuszana do pracy w dwiigteczne. Ogromna grupa (69,6%) nie otrzy-
muje wynagrodzenia za pkaw niedziet i $wieta. Niewiele, bo ponad jednata

60

50

40

30

Odsetek odpowiedzi

20

10

4

Tak, wg moich oczekiwan Nie uwzglednia moich sugestii prawie zawsze
Tak, ale nie wszystkie Inne

0

Wykres 6.1. Ocena zadowolenia pracownikow ddi@do organizacji czasu pracy
przez pracodawcow
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowagttobada.
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0s06b (20,2%) jest wynagradzana dodatkowo. Co diydsadany (10,4%) nie byt

w stanie ustosunkowssi¢ do pytania. Niemal potowa badanych pracownikow
(48%) nie otrzymuje teinnych ekwiwalentow, np. wolnego dnia pracy w tygo-
dniu. Jedna trzecia respondentéw (39,2%) dostaj& dmény. Nie uzyskano od-
powiedzi od 12,8% ankietowanych. Zdaniem badanych niedziela powirdna by
zdecydowanie dniem wolnym od pracy (62,4%), hatomiast jedna czwarta byla za
dotychczasowym systemem pracy (25,6%). Postawa respondegidimiesiia po
zaproponowaniu wiszego o 100% wynagrodzenia za gracniedziele gwigta.
Duza grupa 0so6b (63,2%) jestetha pracowa na takich warunkach. Niewiele
0s06b, bo ponad jednagfa badanych (22,4%), jest zdecydowanych nagfixdico

od poniedziatku do ptku, rezygnujc z podwojnego wynagrodzenia.

Trzy czwarte ankietowanych (74,4%) zamienitoby praa inry niz praca
w handlu detalicznym. Tylko 8% badanych jest zadowolonych ze swajey pr
i chcialoby pozostaw tej brarty. Wsrdéd wymienianych wad takiej pracy poja-
wiaja si¢ najczsciej: nadmiar obowgizkdw, organizacja pracy w pozycji S{ogj
i chodzcej przez czas jej trwania, konieczdavykonywania wielu zadapod-
czas jednej zmiany (roztadowywanie samochodéw dostawczych, uldadas-
row na potkach, obstuga przy kasie), niskie ptace. Pracownicy d@gr&ontakt
z ludzmi, elastyczny czas pracy, zki pracownicze na asortyment i wypracowa-
nie umiegtnosci pracy w zespole.

Stosunkowo dia grupa badanych (25,4%) zadeklarowageakceptuje fakt,
ze ich praca zawodowa odbywa kbsztenvycia rodzinnego. Tylko 27,2% oso6b
potwierdzito, ze ich zycie rodzinne cierpi z powodu pracy i ghto zmiengé.

Z kolei 47,4% respondentow wyrazito opinke ichzycie rodzinne cierpi z po-
wodu wykonywania pracy zawodowej, ale ich rodzina jest w staniai@epto-
waé (wykres 6.2).

Az 41,6% ocenia warunki pracy w obecnym miejscu zatrudnienia jako,dobre
a jedna czwarta jako dostateczne (25,6%). Niewiele mniejapa §21,6%) okre-
sla warunki swojej pracy jako bardzo dobre. Tylko 3,2% ankietowaagehia je
jako doskonate, 6,4% jako niedostateczne, a 1,60%ajs@uwitaczaj one god-
nosci cziowieka (wykres 6.3).

6.5. Zakonczenie

Szczegobtowe wyniki bagavskazug, ze badani pracownicy handlg goin-
formowani o obowjzkach i sposobie naliczania wynagroalzetrukturze organi-
zacyjnej i zapoznani z organizagpracy. Okolo trzy czwarte ankietowanych
wskazuje taki stan rzeczy. Z drugiej strony pracodawcy praedsim tylko pod-
stawowe informacje dotygee dziatania firmy i wykonywania pracy. Nie stawiaj
zbyt wysokich wymaga co do osjgania oczekiwanego poziomu sprzada
Tylko jedna trzecia badanych ma wymiernie ustalone wyniki piagcodawcy
w sektorze handlu nie inwesiuw podnoszenie kwalifikacji pracownikow,
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0 czyméwiadczy dua grupa 0sob (61,6%), ktore nie hiadziatu w cyklicznych
szkoleniach. Patgz na czas zatrudnienia badanychznsownioskowd, ze jest
to uwarunkowane szyhkotacp pracownikow.

Analizujac wypowiedzi respondentéw, riama wnioskowa, ze tylko podsta-
wowe prawa pracownika zabezpieczone, natomiast pakiet socjalny (np. karta
mulitisport, prywatna opieka lekarska) wydaje lsardzo skromny.

Bolaczka pracownikéw handlu detalicznego jest praca w niedzi@dgta
oraz sposob jej wynagradzania. Niemal trzy czwarte badangcbwnikow han-
dlu decyduje si na pra¢ w dni swigteczne. Grupa 69,6% nie otrzymuje za t
prac dodatkowego wynagrodzenia. Pracownicy nie otrzgne innych ekwi-
walentow, np. dnia wolnego w tygodniu roboczym. Zaskgikumaze by fakt,
ze jedna czwarta respondentow byta za takim systemem prakg. Sytuacja
moze by uwarunkowana faktenie dwa grupa badanych to ludzie mtodzi, nie-
posiadajcy jeszcze rodzin. Wéd badanych byta grupa studentéw, ktérzy w ty-
godniu mag zagcia, a sobota i niedziela to czas, ktory mpegzeznacz§ na za-
robkowanie.

Badani nie wiza przysziéci z prag w tym sektorze, chiowarunki pracy
oceniag pozytywnie. A 66,40% ankietowanych oceniageznie jako dobre, bar-
dzo dobre i doskonate. Ra grupa wskazujeg ichzycie zawodowe odbywagsi
kosztemzycia rodzinnego, aleasv stanie zaakceptowdaka sytuacg. Taka po-
stawe mazna ttumaczy tym, ze duza grupa badanych to ludzie mtodzi, ktorzy nie
zalazyli jeszcze swojej rodziny, a potrzeba zarobku jest konigcenoAnkieto-
wani g zadowoleni z warunkéw pracy, z uczciwego podziatu premii oraz plano-
wania czasu pracy. Praca w handlu jest traktowana jako daaywdézrugca
sezonowe mdiwosci zarobku.

Coraz nisza stopa bezrobocia powinna motywéweenederéw do tworze-
nia coraz lepszych warunkow. Weagdracy w handlu detalicznym jest nadmiar
obowigzkéw. Ponad 60% ankietowanych respondentéw wskazato to jako podsta-
wowg wack pracy w tym sektorze. Pracownicy sektora handlu nie akegpiagy
w niedziet, ale przedsbiorstwo powinno zbilansowaoptacalné¢ otwarcia
sklepu w niedziel i swigta, uwzgédniagc wyzsze stawki wynagrodzenia za te
dni.

Praca w handlu detalicznym wymaga od pracownika sporego zaavegda
i wysitku. Jéli powstarg nowe miejsca pracy w innych sektorachzmaoczeki-
wat, ze pracodawcom w sektorze handel trudedzie zapewrd petry obsad
stanowisk pracy. Nadmiar obayzkéw, niskie ptace, die obcazenie fizyczne
i psychiczne, brak stabilizacji zatrudnienia to podstawowe araehkty pracy
w handlu. Pracownicy tego sektora docenmpzliwosé pracy i zarobkowania,
nie wiaza jednak przyszici z tym sektorem. Tylko 26% respondentéw jest za-
trudniona na czas nieokteny na caty etat lub jego ¢, ponad 40% posiada
umowg na czas okrgony.

Obecnie zmienia siobraz wspéitczesnej rodziny, charakterystyka pracow-
nika i cenione przez niego wasth. Oczekiwania wobec pracownika akule-
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gaja zmianom. Pracodawcy chidoy byt on mobilny, gotowy do zmiany kwalifi-
kaciji, jezeli jest taka potrzeba. Powoduje ie,cztowiek mtody jest coraz bardziej
elastyczny, skionny wybégpracodawe, ktory oferuje mu dogodne warunki go-
dzenia pracy z innymi sferaraycia.

Przedsibiorstwa handlowe powinny postawia budowanie kultury organi-
zacyjnej, ktéra wspiera rownowagni¢cdzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Wymaga to zmiany sposobu 8&hgnia, dialogu, zaakceptowania elastycznych op-
cji pracy oraz innych inicjatyw dotygeych pracy rycia kazdego, niezakenie od
wieku, stanowiska i sytuacji rodzinfAéj

Wydaje s¢, ze zwikszenie zatrudnienia w sektorze handlu przyczynitoby
sie¢ do zmniejszenia liczby obowdkow, co zdecydowanie polepszytoby warunki
pracy, a tym samym wptgioby pozytywnie na podniesienie standardéw obstugi
klientow!’’. Nalezy pamktac, ze rol sprzedawcy jest nie tylko fizyczne wydawa-
nie towaru i zawieranie transakcji sprzeglaale przede wszystkim pozyskiwanie
klienta oraz budowanie relatfi. Zapewnienie dobrych warunkéw pracy, pozwa-
lajacych na godzenigeycia zawodowego zycia rodzinnego z pewioia przy-
czyni st do zwkkszenia satysfakcji pracownika i lojakwdo wobec pracodawcy.
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Rozdzial 7.

SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC
A WORK-LIFE BALANCE

7.1. Wprowadzenie

Organizacje powinny realizowawoje dziatania w taki sposob, aby przyj-
mowat petrp odpowiedzialnéc za skutki swoich decyzji, nie tylko w sferze praw-
nej, ale rownie spotecznej srodowiskowej. Podjcie problemu spotecznej odpo-
wiedzialngci organizacji (angCorporate Social ResponsibiltyCSR) ma szcze-
gblne znaczenie z uwagi na dpéenie’® zaréwno w realizacji koncepcji CSR,
jak i kreowaniu gospodarki zgodnej z koncempwnowaonego rozwoju. Prze-
prowadzone badania pokazatyg,jedynie 3% Polakéw zetkdo sic z zagadnie-
niem spotecznej odpowiedziakw biznesu”, a ok. 43% badanych waaze
firmy zachowuj sic odpowiedzialni&%. Obszar troski o spoteczitolokalng zo-
stat uznany za najrzadziej uwgdhiany w praktyce przedgiiorstw.

Fakt, ze organizacje nie stosugasad odpowiedzialgoi spotecznej, mae
powodowd trudngci we wdraaniu, a nawet zrozumieniu znaczenia praktyk
work-life balance Przedstawione zagadnienia mggpstzy¢ zmianie podégia
w organizacjach do zagadni€SR i WLB oraz ich skutecznej implementacji.

173 Na co wskazuj réznorodne badania, m.in.: badad8R, ale o co chodzjitzeprowadzone
w 2011 r. przez United Cast Entertainment Ltd, ribjg 270 polskich MP, z ktérych wynikaze
jedynie 31% przedstawicieli firm zna poje CSR. Zbiene wyniki uzyskano w badaniQcena
stanu wdréenia standardéw spotecznej odpowiedzigtmdiznesu wraz z opracowaniem zestawu
wskanikow spotecznej odpowiedziakwow mikro, matychsrednich i duych przedsgibiorstwach
(niespetna 31% z 850 przeelsiorstw przebadanych w probie ogolnopolskiej splatlsk z pog-
ciem spotecznej odpowiedziakw biznesu).

174 5zerokie badanie zrealizowane przez Millward Br&wG/KRC na zlecenie Pracodawcow
PR od lipca 2010 do marca 2011 kréd trzech grup: opinii publicznej, pracownikéw edsk-
biorstw oraz przedstawicieli otoczenia biznesue@ebadania byto dokonanie diagnozy stamia-
domdici oraz oczekiwa réznych grup wobec koncepcji CR (ar@prporate ResponsibilijyBada-
nie zostato podzielone na trzyeéei: w badaniu opinii publicznej wgo udziat 950 os6b, w ramach
badania interesariuszy przebadano 126 reprezemtargfvazniejszych grup interesariuszy (admi-
nistracji radowej i samoradowej, regulatoréw, organizacji braswych, medidéwgsrodowiska na-
ukowego, organizacji pozamgdowych oraz dostawcéw i odbiorcéw), w trzeciej geuprzebadano
pracownikéw 20 przeddbiorstw. Odpowiedzialn€’ biznesu w Polsce z perspektywy Koalicji CR,
Wyd. Pracodawcy Rzeczpospolitej Polskiej, Warsza&2, s. 1-47.
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Zwrécono rownie uwag na korzyci wynikajace z wdragenia omawianych kon-
cepcji dla organizacji.

7.2. Spoteczna odpowiedzialno$é, jej obszary i znaczenie
w organizacjach

Wspotczesne organizacje, w dobie nieustannej konkureggimeszone do
poszukiwania innowacyjnych rozgvian systemowycH®, do ktérych mana zali-
czy¢ koncepaj spotecznej odpowiedzialgd. Jeli jej wdrozenie w organizacji
wigze sk z implementagj jej zasad do strategii zadzania, woéwczas spoteczna
odpowiedzialnéc niejako ,przenosi” organizagpa wyzszy poziomswiadomego
zarzdzania i staje sielementem, ktoryajwyrdznia.

Wihasciwe realizowanie spotecznej odpowiedzidlriavigze st z konieczno-
$cig wprowadzenia w organizacji swoistej filozofii pgsbwania. Spoteczna od-
powiedzialné¢ powinna ujawnia si¢ i wynika¢ z celu oraz misji, a tak prze-
jawiac sie w calej strategii dziatania. Niegthhe jest, aby funkcjonowata na
wszystkich szczeblach organizacji, paezzy od gidwnego kierownictwa, przez
menederow sredniego stopnia, Kezac na pracownikach najrszego szczebla.
Dzieki temu nie tylko klienci, ale rowniedostawcy, konkurencja, pracownicy,
spotecznéc lokalna i pozostali interesariusze odezug organizacja dziata zgod-
nie z zasadami spotecznej odpowiedziétino

Definiujac spotecza odpowiedzialné¢, wielu autoréw podkrda jej znacze-
nie dla budowania pozytywnego wizeruh#i partnerstwa’. T. Wotowiec okre-
$la CSR jako swoistfilozofi¢ prowadzenia przedgiiorstwa, a za jej gtowgce-
che uznaje budowanie przejrzystych i trwatych relacji z interesariudZami

Norma ISO 26008° Guidance on social resposibilitymuje kompleksowo
zagadnienie CSR, integruje zapisy i zasady dabgistniejcych standardow
i wytycznych oraz wskazuje na jej siedem podstawowych obsz&ks&la ona,
ze spoteczna odpowiedziakigest odpowiedzialriria organizaciji za wptyw po-
dejmowanych przez gidziatax i decyzji na spoteczstwo, a take srodowisko
i przejawia s} w przejrzystym, etycznym zachowaniu, ktore:

* przyczynia s} do zrbwnowaonego rozwoju, w tym zdrowia i dobrobytu

spoteczéstwa,

175 G. Rexhepi, S. Kurtishi, G. Bexhe@prporate Social Responsibility (CSR) and Innovatio
The drivers of business growthProcedia — Social and Behavioral Sciences”, 2008,75, s. 532.

176 |. Maignan, O.C. FerrellCorporate social responsibility and marketing: ameigrative
framework,Journal of the Academy of Marketing Science”, 20@ol. 32(1), s. 3-19.

177T.1. Vaaland, M. Heide, K. Granhau@prporate Social Responsibility: Investigating Theo
and Research in the Marketing Con-teuropean Journal of Marketing”, 2008, vol. 4A(9),
s. 927.

178 T, Wotowiec T.,Spoteczna odpowiedzialfioprzedsgbiorstwa now formul; zarzdzania
.Ekonomika i Organizacja Przegbiorstwa”, 2004, nr 3, s. 3.

179 Norma BS 1SO 26000:201Guidance on social responsibiljitgSI 2010, s. 1-106.
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* uwzgkdnia oczekiwania interesariuszy (stakeholders),

* jest zgodne z obowiujacym prawem i spéjne z gdzynarodowymi nor-
mami zachowania,

 jest zintegrowane z organizagjpraktykowane w jej relacjaéh.

NormalSO 26000 wyrénia siedem obszarow spotecznej odpowiedzialno-
§cit8l ktére swoim zakresem obejmupddziatywania ekonomiczne, spoteczne
i srodowiskowe organizacji. die w normie obszary maputatwic organizacjom
identyfikacg problemoéw, jakie powstajna skutek dziataorganizacji podejmo-
wanych w ramach kalego obszaru.

1. kad organizacyjny — nalezy do gtéwnych czynnikéw unidiwiajacych
podejmowanie dziataz zakresu CSR. Obejmuje zasady i normy, ktére odnosz
si¢ do szeroko rozumianego zamzania przedsgbiorstwem. Aby organizacja
byta efektywnie zarmdzana, powinna wdiy¢ zasady przejrzysfoi, odpowie-
dzialnaci, etycznego zachowania, respektowania spraw interesanugngga
prawnych, norm midzynarodowych i praw cztowieka.

2. Prawa cziowieka— 53 to prawa podstawowe i kda organizacja powinna
ich przestrzega Obejmuj prawa obywatelskie i polityczne, @ndd nich: prawo
do zycia i wolndici, rowndaci i ekspresji. Druga kategoria praw cztowieka obej-
muje prawa ekonomiczne, spoteczne i kulturowesdevnich: prawo do pracy,
edukaciji, bezpiecZstwa socjalnego i najwgzych, osigalnych standardéw
zdrowia. Prawa tegmhadrzdne wobec innych.

3. Praktyki pracy — obejmup wszystkie praktyki odnogze s¢ do pracy
wykonywanej w organizacji, przez lub na zleceniggcehpc prace podzlecone.
Obejmuj odpowiedzialné za pracownikdéw i miejsce pracy, w tym: rekrutacj
procedury dyscyplinarne i skargowe, przenoszenie i delegowanie priaéowy
rozwigzywanie stosunku pracy, szkolenia i rozwoj zawodowy, zdrowie, bezpie-
czerstwo i higier pracy, czas pracy i wynagrodzenie. Dotgkajwniez sfery
interakcji z podwykonawcami, dostawcami, konkureritc).

4. Srodowisko naturalne —kazda organizacja powinna starsie zmniejszé
jej wptyw nasrodowisko, uwzgjdniajac bezpérednie i pérednie, gospodarcze,
spoteczne, zdrowotne i ekologiczne skutki ich decyzji i daigxrganizacja po-
winna respektowai promowa nastpujace zasady: odpowiedzial§tosrodowi-
skowa, podarie zapobiegawcze, zadzanie ryzykiemsrodowiskowym, wno-
szenie optat i kagrodowiskowych. Organizacja powinnaztecent znaczenie,
dowiskowych, czyst produkcg i ekoefektywné¢, podegcie systemowe, techno-
logie i praktyki proekologiczne, zrownow@ne dostawy, podnoszerigiadomo-
sci ekologicznej i szkolenia z tego zakresu.

5. Uczciwe praktyki rynkowe—obejmup etyczne pogpowanie organizaciji
w stosunku do wszystkich interesariuszy (szczegolnie partnerévgwdimst,

180 |pjdem, s. 8.
181 |pijdem, s. 14-68.
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klientow, konkurentow, organizacjigdowych i spoteczrii lokalnych). Orga-
nizacja powinna: stosowgasne praktyki operacyjne (dziatania antykorupcyjne),
angaowac si¢ w sprawy publiczne, stosowprzejrzyste zasady konkurencji, sza-
nowa: prawo wtasnéci.

6. Problemy konsumentow (relacje z konsumentami} kazda organizacja
dostarczajca wyroby lub ustugi jest odpowiedzialna przed konsumentami (klien-
tami). Odpowiedzialn&@ w tym zakresie obejmuje: szkolenie i dostarczanie od-
powiedniej informacji, stosowanie jasnych, przejrzystych i pomocimjormacji
handlowych, promowanie zrownowanej konsumpcji, minimalizowanie ryzyka
zZwigzanego z korzystaniem z wyrobow i ustug, bezpigstzeo informacji doty-
czacych klientow.

7. Zaangaowanie spoteczne i rozw0j (dziatania na rzecz spoteccolo-
kalnej) — poniewa organizacje majwptyw na spoteczriei, w ktérych dziata,
powinny angaowa Sig w dziatania na rzecz spoteczoolokalnych, co przy-
czyni sk do wzmocnienia spotecistwa obywatelskiego.

Ustalenie obszaréw spotecznej odpowiedzigdnoktére powinny by
uwzgkdnione w dziataniach danej organizacji oraz wybranie wytydzisyste-
matyzupcych implementae¢j zasad CSR do organizacji jest niezwykle istotne.
Norma ISO 26000 dostarcza organizacji négirtych informacji i umeliwia po-
taczenie zasad spotecznej odpowiedzi&tne jej strategj. Koncepcja spotecznej
odpowiedzialnéci to nie tylko istotny element strategii organizacjstd® row-
niez podstawa strategicznego étgnia i dziatania.

Wdrazanie koncepcji spotecznej odpowiedzidlciow organizacjach ma
utatwi¢ tzw. ,nawigator CSR¥®? (wedtug World Business Council for Sustainable
Devoplement). Wskazuje on dwange elementdw, ktére powinna zastoséwe
ganizacja wdrzajgca strategi CSR:

» okreslenie oraz sprecyzowanie wizji i wato organizacji,

* integracja CSR ze stratggirganizacji,

* uwzgkdnienie wplywu strategii na kaglpracownicz, dzigki czemu Ig-
dzie ona bardziej zaangavana w realizagj strategii spotecznej odpo-
wiedzialnaci,

» koncentracja na dtugookresowym rozwoju zréwnzovgym, podwysza-
nie kompetencji i mdiwosci,

» relacja pracownik—pracodawca jako najwiegjsza ze wszystkich, pra-
cownicy jako ,aktywni agenci” zmian pronygy dobre praktyki CSR,

 identyfikacja otoczenia organizacji, poznanie spotegarndultury oraz
zrozumienie, w jakim stopniu wptywa ona na dziatétnharganizacji,

» systematyczny i przejrzysty dialog ze wszystkimi interesagingz

¢ zaangaowanie pracownikéw w realizacjasno sprecyzowanej, strate-
gicznej wspotpracy,

182 \|, Zemigata, Spoteczna odpowiedzialfio przeds¢biorstwa Wydawn. Oficyna Wolters
Kluwer business, Krakéw 2007, s. 115-116.
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» stosowanie zasad wiarygodeoi przejrzystgci, chronienie reputacji or-

ganizaciji,

» otwarta komunikacja dotygza wktadu organizacji w rozw0j spotecze

stwa,

* mierzenie i raportowanie p@pdw w zakresie spotecznej odpowiedzial-

nosci,

» ostrne posipowanie z wiedg, technologi i informacp.

Istotne znaczenie dla organizacji mmepwniez zagadnienia korzgi ze sto-
sowania CSR i barier, jakie rma napotké podczas stosowania jej zasad. Jest to
szczegOlnie widoczne w momencie podejmowania decyzji datyclh imple-
mentacji koncepcji spotecznej odpowiedziglriov organizacji. Dalej przedsta-
wiono wybrane wyniki prowadzonych przez autpblada wtasnych®3 Z danych
zamieszczonych na wykresie 7.1 wynikawsrod przebadanych przedsiorstw
najwigcej (84% wskazg za gtéwn korzys¢ ze stosowania zasad CSR aa/@o-
zytywny wizerunek®*. Na drugim miejscu wybrano dobre relacje z otoczeniem
i wzrost efektywnéci prowadzonych dziata(po 63% wskazg. Z kolei 60% re-
spondentow twierdzie stosowanie zasad spotecznej odpowiedzialveptywa
na zwegkszenie motywacji pracownikéw. Do pozostatych keczyptynacych
z wdrazenia CSR mgna zaliczy¢: zdobywanie wiedzy rynkowej (16%), wzrost
przychoddw oraz ograniczenie ryzyka podejmowanych decyzji (po 12% wska
Zan).

W badaniach tycl® pytano réwnie o problemy w zakresie realizacji zasad
CSR. Informacje te magsic okaza istotne szczegdlnie dla organizaciji, ktére nie
sa do kaica zdecydowane, czy poradzobie z wdreeniem i realizagj omawia-
nej koncepciji.

Jak wskazuj wyniki bada, kluczowym czynnikiem utrudniggym, a nie-
kiedy uniemaliwiaj acym podejmowanie dziataw zakresie spotecznej odpowie-
dzialnaici okazat s brak czasu (72% wskaga Na drugim miejscu respondenci
wskazywali konieczni poniesienia dodatkowych naktadoéw finansowych (58%
wskaza) oraz brak wiedzy i umiejnosci realizowania dzialaspotecznie odpo-
wiedzialnych (42% wska#d. Brak przet@enia na codziemndziatalngé bizne-
sowg wskazato 16% badanych, a 12% — brak zazmgania zarzdu (wiscicieli)

w podejmowanie dziataspotecznie odpowiedzialnych (wykres 7.2).

183 Badaniami okjto grupe przedsgbiorstw z terenu wojewddztwa podkarpackiego, wydoni
w trybie doboru celowego. Przebadano przgdiisistwa zrzeszone w klastrze lotniczym Stowarzy-
szenie Grupy Przeddiiorcéw Przemystu Lotniczego ,Dolina Lotnicza”. kebnag¢ proby badaw-
czej wynosita 44 podmioty, w tym 6 przeglsiorstw duych, 13 przedgbiorstwsrednich, 14 przed-
sighiorstw matych i 11 mikroprzeddiiorstw.

184 3. Stec-Rusieck&cena realizacji koncepcji spotecznej odpowiedzi&dinna przyktadzie
wybranych przedgbiorstw, [w:] ,Zarzadzanie strategiczne w teorii i praktyce”, Prace Réave
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 2016, 44 4s. 456.

185 |bidem, s. 456-457.
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Koncepcja CSR jest innowacyjnym pogeem do zarzdzania strategicz-
nego organizagj a przez swaj kompleksow&¢ wptywa na optymaliza¢jefek-
tywnosci kosztowej proceséw biznesowyéh Wdrazenie spotecznej odpowie-
dzialngsici w powizaniu z innymi rodzajami innowacji uavia organizacji
uzyskanie stabilnej pozycji na rynku i przewagi konkurencyjiéjasciwie
w kazdej dobrze funkcjonggej organizacji CSR mie by powodem podejmo-
wania dziata w kierunku innowacyjnej zmiany produktu, procesu, technologii,
na takie rozwgzania, ktére bdac kreatorem pospu, kxdg zarazem polegaty na
wyborze tylko tych dziakd ktére nosz w sobie znamiona odpowiedziakoo
spotecznej i ekologicznej.

Mozna stwierda, ze najistotniejsze w koncepcji spotecznej odpowiedzial-
nosci jest to,ze odnosi s ona do ranych aspektéw funkcjonowania organizaciji
(ekonomicznych, prawnych, spotecznycradowiskowych) i integruje je. Klu-
czowe jest rowniepodkrélanie znaczenia wszystkich interesariuszy i zwrocenie
uwagi na faktze ich interesy wzajemniegsnaktadaj.

Podejmowanie dziata odpowiedzialnych spotecznie o wypltywa na
wzrost wydajnéci i efektywndci pracownikow oraz ich zwkszory motywacg
do pracy®’. Badacze podkija'®, ze korzysci z wdrazenia koncepcji CSR mag
wystepowa nie tylko na linii organizacja—otoczenie zaxmane, ale rownizwe-
wnatrz przedsibiorstwa, wptywajc na wzrost stopnia identyfikacji pracowni-
kow'®® oraz satysfakejz pracy®’. Do najwaniejszych mana zalicz¢ przede
wszystkim zwekszenie atrakcyjniei organizacji jako pracodawty, ktére jest
swego rodzaju elementem strategii budowania marki pracodasvopldgyer
branding strategy Jest to szczegdlnie istotne w czasie, kiedy pracowstiy

186\, Ratajczak, J. Wotoszyimnowacyjndé i ryzyko w obszarze spotecznej odpowiedzigino
biznesu[w:] Spoteczna odpowiedzialfiborganizacji. Polityczna poprawié czy obywatelska po-
stawa? red. Z. Pisz, M. Rojek-Nowosielska, Prace Naukdweéwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, nr 220, Wydawn. Uniwersytetu Ekonomicgaeve Wroctawiu, Wroctaw 2011, s. 89.

187 A, Witek-Crabb Spoteczna odpowiedzialfiobiznesu jakdrodio przewagi konkurencyjnej
[w:] Zarzgdzanie strategiczne w badaniach teoretycznychriaktpce pod red. A. Kaleta, K. Mosz-
kowicz, Prace Naukowe AE we Wroctawiu, nr 1137, Waw 2006, s. 78.

188 O, Faroog, M. Payaud, D. Merunka, P. Valette-FloeeP.,The impact of corporate social
responsibility on organizational commitment: Exjhgr multiple mediation mechanismsournal
of Business Ethics”, 2014, vol. 125(4), s. 1-18.

189 A Glavas, L. Godwinls the perception of ‘goodness’ good enough? Expipthe relation-
ship between perceived corporate social resporisilzihd employee organizational identificatjon
~Journal of Business Ethics”, 2013, vol. 114(1)15-27.

190 C.M. Riordan, R.D. Gatewood, J.B. Bilorporate image: Employee reactions and impli-
cations for managing corporate social performandeurnal of Business Ethics”, 1997, vol. 16(4),
s. 401-412.

191 H.S. Albinger, S.J. FreemaiGorporate social performance and attractivenessaas
employer to different job seeking populatiopdournal of Business Ethics”, 2000, vol. 28(3),
S. 243-253.
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nowig strategiczny zasob rozwoju organizacji, ktéra powinnazwmyientowana
na tworzenie innowacyjnego klimatu i ich dtugofalowy roAr%;

Wielu autoréw podkréa, ze spoteczna odpowiedziakioprzedsibiorstw
wplywa pozytywnie na zrownowany rozwoj spoteczestwa i przedsbiorstwa
oraz przynosi mu wielowymiarowe kogzy. Do najwaniejszych mana zali-
czy¢®2 zwigkszenie stopnia lojaloi klientéw, wzrost zaufania wzglem orga-
nizacji, pozytywny odbiér marki, zwalczanie negatywnego rozgtasliigtniat),
pozytywny marketing szeptany. Organizacja spotecznie odpowiedziatre
stosow& w obszarze zatrudnienia m.in. praktylark-life balanceco skutecznie
usprawnia zagdzanie kapitatem ludzkim.

7.3. Work-life balancei jej znaczenie w organizacjach

Koncepcjawork-life balancerozwirgta sk w drugiej potowie lat 80. XX w.
w Stanach Zjednoczonych ze wagj na wzrost znaczeniassdd osOb pracaf
cych kwestii zwazanych z czynnikami pozafinansowymi, takimi jak godzenie ob-
owigzkéw zawodowych zyciem osobistyrt?®. Sytuacja w rodzinie bardzogsto
przekiada si na jakéd¢ wykonywanej pracy, praca natomiast na fgkigycia ro-
dzinnego, dlatego poszukiwanie réwnowagi pgiry tymi dwoma elementami
znalazto s} w sferze zainteresowania wielu instytd€ji Idea WLB polega na
budowaniu rownowagi madzy zyciem prywatnym a zawodowym, przy zaémiu
ze jaka¢ wykonywanej pracy nie zawsze wynika z czasgdgpnego w przed-
sichiorstwie. M@na wskazé, ze ,rownowaga porgidzy zyciem zawodowym
i rodzinnym powinna by postrzegana jako optymalny stan, pozvaghawiasci-
wie funkcjonowa jednostkom na rynku pracy. Jejgggiiecie przynosi okrdone
korzysci nie tylko pracownikowi, ale rowniepracodawcy i catlemu spote-
czenstwu™*,

Skutecznie realizowane praktyki mpgrzciwdziatd spadkowi motywaciji
wsrdd pracownikéw, zmniejszeniu frustracji, a nawet ograrigeysigpienie wy-
palenia zawodowego. Programy WLB w organizacjachagméwniez stanowé

192 podstawy nauki o organizacji. Przegsiorstwo jako organizacja gospodar¢zad. S. Ma-
rek, M. Biatasiewicz, PWE, Warszawa 2011, s. 192.

193M.J. Barone, A.D. Miyazaki, A.K. Taylof;he influence of cause-related marketing on con-
sumer choice. Does one good turn deserve andthéournal of the Academy of Marketing Sci-
ence”, 2000, vol. 28(2), s. 248-262.

194 E. Mazur-WierzbickaCSR w dydaktyce, czyli jak uésgudentéw spotecznej odpowiedzial-
nasci, Wydawn. Stowarzyszenie Kreatywni dla Szczeciraz&cin 2012, s. 141.

195D, Glogosz,Rezultaty programéw pracaycie w krajach UE — korZgi dla pracownikdw
i ich rodzin [w:] Rbwnowaga pracaycie-rodzinared. C. Sadowska-Snarska, Wydawn.2é#gj
Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 20@8359-61.

196 M. Muczyhski, Godzeniezycia zawodowego z rodzinnym jako element strat€@R
w przedsibiorstwig ,Przedsgbiorstwo we wspoétczesnej gospodarce — teoria itgkak, 2013,
nr2,s. 25-37.
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skuteczny instrument stgcy uzyskiwaniu przewagi konkurencyjnej przez
zwigkszanie efektywniei ich pracownikow?’.

WLB przyczynia s$ do skutecznego zagdzania kapitatem ludzkim, ponie-
waz reguluje relacje ngdzy pracownikiem i pracodawgca brak harmonii ngdzy
zyciem zawodowym i osobistym ma dla nich negatywne skutki. Bdreszaan-
gazowanie w prae bardzo cgsto jest powodem przeitzenia pracownika, braku
satysfakciji i absencji, rownigoroblemy wzyciu osobistym zwykle wptywajne-
gatywnie na efektywnig pracownikow.

Publikowany przez OrganizacjWspotpracy Gospodarczej i Rozwoju
(OECD) tzw. indeks lepszegycia Better Life Indexprzedstawia wiele zagad-
nien zwigzanych z WLB (m.in. liczb godzin wolnych od pracy, poziom zatrud-
nienia kobiet posiadagych dzieci w wieku 6-14 lat) i wskazujee w 2014 r.
najlepsze warunkigkzeniazycia zawodowego zyciem prywatnym oferowaty
organizacje zlokalizowane w Holandii, Danii, Francji i Hiszpaainajgorsze —
w Turcji, Meksyku oraz Izraelu. YWod 36 przebadanych krajow Polskacka;
25. miejscé®,

Badacze stwierdzilize liczba godzin smgizonych w pracy nie jest rowno-
znaczna z efektywroig pracownikéw®, a czstym nasipstwem przepracowa-
nia . zmeczenie, absencja oraz wypalenie zawodowe, ktére przymega-
tywne skutki dla pracodawcéw, zyzane gtébwnie z obneniem wydajnéci pra-
cownikéw. Naktady poniesione na zkgzanie poziomu praktyk WLB przynasz
wigc liczne korzyci dla organizaciji.

Idea WLB jest mato popularnasvéd polskich pracodawcéw, na co #eo
wskazywa dysproporcja midzy oczekiwaniami pracownikow a ofgrpraco-
dawcow. Najczsciej stosowane przez pracodawcow prakiykirk-life balance
0%

» elastyczne godziny pracy, przez ktére ahwvada sie pracownikowi wy-
konywanie pracy w rinych godzinach lub w okélonym przedziale go-
dzin. Atutem dla organizacji jest ridavos¢ diuzszego funkcjonowania
w ciaggu dnia, bez koniecz8o wyptacania nadgodzin. Rozwiazanie takie
jest réwnie pozywnie odbierane przez pracownikow i dobrze wptywa na
atmosfe¢ w organizacji,

» praca zdalna, unitiwiajaca pracownikowi wykonywanie swoich obo-
wigzkOéw w domu. Rozwizanie takie jest korzystne dla pracodawcy, po-
niewa m.in. obnia koszty (brak potrzeby utworzenia stanowiska pracy),
umazliwia rozliczanie pracownikéw za efekty pracy, niwelujebg kon-
fliktow i spéznien. Korzysci dla pracownika to: mdiwos$¢ wykonywania

197 hitp://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/workeibalance/ (dogp: 22.02.2018).

198 hitp://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/workeifbalance/ (dogp: 22.02.2018).

19 M. Szymaiska, K. Wolski,Work-life balance. Idea, ktgrwarto s zainteresowg, http://
rynekpracy.pl/artykul.php/typ.1/kategoria_glownd.@/pis.652 (dosfp: 27.12.2017).

200, Lemski, Work-life balance jako praktyka koncepcji spote¢atpowiedzialngci biz-
nesu,Acta Universitatis Nicolai Copernici. Zagdzanie”, 2015, vol. 42(1), s. 133-135.
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pracy w dowolnym czasie i miejscu oraz skupienganai wynikach, a nie
czasie pracy. Forma taka jest szczegolnie atrakcyjnasdla niepetno-
sprawnych i rodzicow opiekagych s¢ matymi dzi€mi, przez samo-
dzielne zarzdzanie czasem pracy pracownik tatwiej godzi olaawiiro-
dzinne i zawodowe,

liczne udogodnienia dla rodzicéw (mobek lub przedszkole przy firmie,
dofinasowanie wakacji dla dzieci, pikniki i imprezy rodzinne, ubzpi
czenia rodzinne, paczki dla dzieci z okazjirmgch swiat). W opinii pol-
skich matek i kobiet w gky do najwaniejszych udogodnie jakie pra-
codawca mege zaoferowéd, nalery zaliczye: dodatek pierizny na wy-
prawlke dla dziecka (47%), dodatkowy urlop macierzii (42%), pro-
gram opieki medycznej dla zatrudnionych w firmie oséb i ich dziec
(39%). W&réd polskich pracodawcow najgsziej stosowam praktylg
WLB w odniesieniu do rodzicow i ich dzieci jest zapewnienie apirek
dycznej i pierwszéstwo przy braniu urlopéw, co wskazato 15% respon-
dentéw. Ponadto odpowiednio 14 i 13% matek zadeklarowatpraco-
dawca oferuje im pikniki rodzinne oraz miavos¢ przyjscia do pracy

z dzieckiem®, Korzyicig z takich udogodniejest np. zaoszedzenie
czasu zwizanedo z zaprowadzeniem dziecka do przedszkola.

Praktyki WLB, szczegélnie te wspiegag rodzicéw, pomagajuzyska

wicksz satysfakaj pracownikOw z pracy, elimingg ewentualne bariery zg#
zane z rodzicielstwem, a tak wpltywap na pozytywny wizerunek organizaciji
w otoczeniu.

Programy WLB wiza sie w wydatkami, jakie musi ponié organizacja, #

one jednak inwestygjw kapitat ludzki, ktéra przynosi wymierne kokzy. Do
gtébwnych mana zaliczy:

lepsze relacje mdzy pracownikiem a pracodawc

przywigzanie i lojalné¢ pracownikow,

kreowanie pozytywnego wizerunku przegbsorstwa,

dobry atmosfe¢ w organizacji,

przyciagniecie najlepszych specjalistéw,

mniejszy stres,

wieksz motywacg,

integracg,

zadowolenie z warunkéw pracy przektaga sé na wiksz efektyw-
nos¢ pracy.

201 Millward Brown SMG/KRC Ciggle duto firm nie oferuje udogodniedla pracujcych mam.
Specjalne badania Millward Brown SMG/KR@okument elektroniczny: https://www.millward-
brown.com/docs/default-source/poland-downloads/feadania_mama_w_pracy_mb_smgkrc_
2012.pdf, s. 2 (dogp: 27.12.2017).
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Opierajc sk na wynikach bad&®, mazna stwierda, ze kraje zapewniage
wieksze wsparcie w ramach godzemyaia osobistego z zawodowym mayyz-
Szy poziom zatrudnienia oraz ¥®zy poziom dzietriwi. Stosowanie praktyk
WLB przektada s rowniez na wigksze zadowoleniez/cia wsrod ich obywateli.
Wszelkie rozwizania staace godzeniwycia rodzinnego i zawodowego oraz
upowszechnianie rozwzan wspierajcych powr6t do pracy po przerwie zza-
nej np. z urodzeniem i wychowaniem dzieci, przez popmdowolenia i jakei
zycia stz poprawie jakéci wykonywanej pracy.

S. Borkowsk&® wymienia trzy obszary nagtstw braku réwnowagi redzy
prag azyciem osobistym:

» dla spoteczestwa (skala makro) — malgja liczba urodag rosmca
liczba rozwodow i rodzin niepetnych, zapadathoa choroby, niedosta-
teczna opieka nad dZmi i osobami starszymi,

» dla organizacji gospodarczych absencja w pracy, wzrost flukizetojid-
nienia, utrata inwestycji w kapitat ludzki, mniejsze zaapganie
w prag, gorsza jaké& pracy i mniejsza produktywsdé, gorsze relacje
Z klientami, mniejsza kreatyws®oraz innowacyjnst,

 dla pracownikéw, bezrobotnych, wykluczonych i ich rodzin — stres, kon-
flikty, gorsza opieka nad dzimi, rozwody, uzalenienia oraz brak po-
czucia bezpiecZsstwa rodzinnego i pracy.

Do gtéwnych barier wdeania programéw WLB mina zaliczy?**

* niewystarczajca wiedz o rozwhpzaniach, jakie mma zastosowaoraz
0 korzyéciach, jakie dziki temu mana osagnac,

» zlg organizag} pracy, niedopasownie zakresu obgekibw do czasu
pracy,

» zle sformutowane programyraca—rodzina skierowane jedynie na
osiagniecie zysku przez organizacj

Organizacje, w ktorych pracownicy ggieli rownowag migdzy zyciem
zawodowym i rodzinnym, zyskaljliczne korzyci, m.in. mniejsz rotacg kadr,
zwickszenie liczby kobiet i grczyzn o wysokich kwalifikacjach zawodowych,
petne wykorzystanie zasobdw ludzkich, ekgzenie lojalnéci i zaangaowania
pracownikdw, zwikszory wydajng¢ pracy oraz popragv wizerunku firmy.
Pracownicy przez wywanie stosunkéw rodzinno-zawodowych lepiej readizuj
sie W zyciu osobistym, jednoczeie osigajac liczne korzyci zawodowé™.

202 E. Kotowska, A. Matysiak, M. Styrc, A. Pailhé, 8olaz, D. VignoliDrugie europejskie
badanie jakéci zycia. Zycie rodzinne i pragaWydawn. Europejska Fundacja na rzecz Poprawy
WarunkowZycia i Pracy, Luksemburg 2010, s. 75.

203 Borkowska S.0O réwnowag miedzy prag i zyciem: Unia Europejska-Polskgw:] Pro-
gramy pracazycie a efektywn@ firm, red. S. Borkowska, Wydawn. IPiSS, Warszawa 26036.

204D, GlogoszRezultaty programéw..op. cit., s. 72.

205 M. Muczyhski, M. Zynel, Ewaluacja strategii uelastyczniania publicznychgatgzkoli ttob-
kow, Wydawn. Wyszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Bialystdk08, s. 56-61.
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Przed opracowaniem w organizacji programu WLB powinny zoskae-
slone cele szczegbdtowe oraz grupy pracownikow, kt@dy lmdbiorcami pro-
gramu. Programy WLB nie mady¢ rozpatrywane w oderwaniu od oczekiwa
i potrzeb zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcow. Organizacja powitiaa z
gnozowd, jak maze wesprzé swoich pracownikow w oggnieciu rownowagi
miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym. Dziatania organizacji powinny by
ukierunkowane na kreowanie indywidualnego dladego pracownika punktu
rownowagipraca—rodzina(punktu WLB), ktory ledzie uwzgtdniat ich mali-
wosci i obowigzki.

Z punktu widzenia efektywriai programow WLB oraz zagdzania réno-
rodnacia, organizacja powinna szkélpracownikow w tym zakresie (abywia-
domi¢ podejmowane przezgivyzwania) oraz uwzgtiniat zindywidualizowane
potrzeby zidentyfikowanych grup pracowniczych. W innym przypadku dzzatan
takie mog sic okaza nieefektywné®®. Programy WLB powinny gist& elemen-
tem realizacji strategii spotecznej odpowiedziatmev organizaciji.

7.4. Zakonczenie

Zaangaowanie przedsbiorstw w realizagj zalazen koncepcji spotecznej
odpowiedzialnéci przynosi wiele korzici i umazliwia budowanie trwatych rela-
cji z otoczeniem. Prowadzenie biznesu spotecznie odpowiedzialnegwvavpt
m.in. na doskonalenie poziomu i j&kokapitatu intelektualnego, pozyskiwanie
i utrzymywanie najlepszych pracownikéw, popeawizerunku i reputacji firmy,
kreowanie unikatowej wargoi, zwickszenie lojalnéci klientow oraz wzrost efek-
tywnaosci ekonomicznej, dzki czemu umaliwia stabilny wzrost w zmiennym
otoczeniu.

Rozwdj spotecznej odpowiedziakud jest wynikiem zapotrzebowania spo-
lecznego na nogwolg organizaciji, ktére poza generowaniem zysku powinny row-
niez tworzy¢ wartasci etyczne, spoteczne i ekologiczne. Organizacje zaanga
wane spotecznie powinny przejmoivevspotodpowiedzialni@ za rozwoj spo-
leczny, rezygnowa z dziatah szkodliwych spotecznie. KoncepcCSR mana
traktowa jako element realizacji wielosektorowej polityki spoteczdefjniowa-
nej jakodziatalngi¢ réznorodnych podmiotow w ramach aktyweiospotecznej
sektora publicznego, obywatelskiego, prywatnego i nieformalnego zg¢cgtu
zaspokajaniu potrzeb socjalnych obywateli oraz tagodzeniu i/lub elimimgwan
kwestii spotecznych przy wykorzystaniu potencjatu pluralisegz pastwa
opiekuiczego, spotec#stwa obywatelskiego i kapitalu spotecznego, w duchu
wspotodpowiedzialnici za spojné¢ i integracg spoteczg oraz bezpieczstwo

206 E, Gross-GotackaRéwnowaga pracaycie jako element strategii zadzania zasobami
ludzkimj [w:] Réwnowaga pracaycie—rodzina red. C. Sadowska-Snarska, Wydawn. Zg¢gj
Szkoly Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2088112-113.
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socjalné®’. Definicja ta podkréla role przedsgbiorstw jako uzupetnienie realiza-
cji gospodarki dobrobytu, a odpowiedzialny biznes powinien realig@adania
spoteczne.

Podsumowujc, mazna stwierdat, ze programy WLB & nieodzownym ele-
mentem dziata spotecznie odpowiedzialnych, odngsgch sé bezpdrednio do
pracownikdéw. Organizacje, ktére wdagdy koncepcg CSR, wykazuj wiecej
dziatar zgodnych z idg WLB, a dzeki temu zyskuj efektywniejszych i bardziej
lojalnych pracownikow. Efektywrié programéw WLB i koncepcji spotecznej
odpowiedzialnéci zalezy od swiadomego i planowanego funkcjonowania catej
organizacji. Dziatania w zakresie programow WLBstp g elementem strategii
CSR w organizacji, a ich skuteczdgest uzaleniona od wiczenia ich do dziata
spotecznie odpowiedzialnych.
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Rozdzial 8.

PLANOWANIE WDROZENIA
KONCEPC]I WORK-LIFE-BALANCE
JAKO KOMPONENT PODEJSCIA
PROJEKTOWEGO

8.1. Wprowadzenie

W dzisiejszej rzeczywistai zachodzi wiele zmian w ptaszezye spotecz-
nej, gospodarczej i technologicznej. W Polsce pracownigyzsfp rocznie 1929
godz. w pracy, podczas gdyednia w krajach OECD wynosi 1765 godz.
Wspoétczénie wymaga si od czlowieka bycia coraz bardziej ggjm prag. Taka
sytuacja stanowi jednz najwyzszych wartéci. Jest oznakprestru, akceptacji,
pozycji spotecznéi®, ekonomicznej i wyrazem sukcé¥uBycie zapracowanym
wskazuje na oczekiwane §paiecanie s§ pracownika na rzecz organiz&eji Or-
ganizacje poszukayj identyfikuja czynniki zapewniajce im przewagkonkuren-
cyjna, co w trudno prognozowanych warunkach stanovzeduyzwanie.

Pewne kwestie demograficzne i spoteczne ufemyajanie. Zmiana tacllzie
stanowita coraz wksze wyzwanie dla kolejnych pokafé% Okazuje si bowiem,
ze kolejne generacje wyznagoraz silniej nowe mottqracuje, zebyzyé, a nie
Zyje, zeby pracowd Wspobiczénie praca staje siczynnikiem stresogennym.
Z jednej strony rénie tempo wykonywanych czyném zawodowych, z drugiej
za& wzrasta liczba obowzkow. Coraz wiksza cgs¢ pracownikow podejmuje

208\, Lemski, Work-life balance jako praktyka koncepcji spote¢atpowiedzialngci biz-
nesu,Acta Universitatis Nicolai Copernici. Zagdzanie”, 2015, vol. 42(1), s. 132.

2093, Olszewska, M. Sprysigka,Wptyw pracy na jak& zycia cztowiekajw:] Cztowiek—Oby-
watel-Pracownik na rynku pracy. Wszyscy jgateekonomistamied. C. Plewka, H. Bednarczyk,
Wydawn. Wyzszej Szkoty Humanistycznej TWP, Szczecin 20113s. 7

210 A R. Merrill, R. Merrill, Mgdre zycie, Wydawn.Swiat Ksiazki, Warszawa 2004.

211 D. Jemielniak W poszukiwaniu straconego czasGoaching”, 2010, nr 1, s. 79 (dept
03.01.2018).

212 M. Hajduk-StelmachowicZ\Wybrane aspekty bezpieggtwva starzejcego s¢ spotecze-
stwg [w:] Zagraienia i wyzwania bezpieozwa wspotczesnegwiata. Wymiar ekonomiczno-spo-
teczny red. I. Oleksiewicz, K. 8pien, Wydawn. Rambler Press, Warszawa 2016, s. 641-656.
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decyzje o wydtzeniu czasu gavigcanego pracy w nadzieie to pomeae w wy-
Wwigzywaniu s¢ ze stawianych im przez pracodawmeymaga®® Wptywa to
w istotny sposdb na steprywatry i rodzi szerokie spektrum niepmlanych kon-
sekwencji.

Work-life balancestanowi koncepejwielowymiarow (transdyscyplinarg).
Polega m.in. na nauce i stosowaniu w praktyce (optymalnego zupwitktenia
jednostki) sposobu zaspokajania potrzeb na gruncie osobistgyrzawadowym
przezswiadome wdraanie s¢ jednostki do petnienia rol spotecznych oraz rél
organizacyjnych w taki sposéb, aby byty amédiem satysfakcji osobistej oraz
biznesowej. Stanowi Wt istotny komponent zagdzania solp oraz swaj drog
zyciows. W tym procesie wany jest'*

* wymiar okrélany jako ,czas”,

» aspekt fizyczny, tj. ciato (ruch, dieta, sen),

» aspekt mentalny, tj. stan umystu (nastawienie na prigrysamdéwiado-

maos¢ i autorefleksja),

» aspekt emocjonalny (umignos¢ panowania nad wasnymi emocjami

w sytuacjach stresowych — szczeg6lnie w koftiekzaradzania gnie-
wem),

» aspekt duchowy, tzw. morale (na ile dziatania, ktoryehpsidejmug

w sferze prywatnej oraz zawodowej, pozwalegchowa spojnaéé z wy-
znawanymi wartéciami i zasadami).

Pewne kontrowersje budzi twierdzenie,realizacja koncepayork-life ba-
lancezalery wytacznie od naszej woli i nie jest mierzona matematycznie (1. lic
bami godzin w pracy i pozad)i ale samopoczuciem zyzianym z tym rozkia-
dent®®, Jak zauwayt w swojej dwuczynnikowej teorii motywacji F. Herzberg,
aby wzbudziw pracowniku prawdzigvsatysfakej zawodow, nalely manipulo-
waé odpowiednimi motywatoraff. Nie wystarczy zapewéipracownikowi do-
stepu do tzw. czynnikdw higieny pracy, takich jak: godne zarobki, bezapéecz
warunki pracy, odpowiednie relacje z przetoymi, zrozumiata polityka przed-
siebiorstwa. Czynniki te zaledwie minimalizupiezadowolenie. Dopiero zasto-
sowanie przez przetonych motywatoré@’ wptywa na motywagj i poczucie
optymalnego poziomu satysfakéfi Mozna przyj¢, ze w sferze zawodowej

213 A, Pluta,Problemy i meliwosci godzenia zawodowego i prywatnetyaia wspdtczesnego
cztowieka ,Management and Business Administration. Cerlitabpe”, 2012, vol. 2(115), s. 79.

214 Filary zargdzania energi osobisi wedtug Tonego Schawrtza na podstawie: T. Schawrtz,
Taka praca nie ma sensWydawn. MT Biznes Ltd., Warszawa 2012.

215 Work-Life Balance — kilka stéw o koncepgjiokument elektroniczny: https://corporate-
wellness.pl/blog/psyche-wellness/work-life-balarkil&a-slow-o-koncepcji/ (dogp: 05.01.2018).

216 N, Chmiel,Psychologia pracy i organizagiGWP, Gdask 2003, s. 348.

217 Do grupy tej zalicza sim.in.: osigniecia, rozwdj i awanse, wzbogacaniestiepracy, wy-
razanie uznania, szerszy zakres odpowiedziginabrazujcy perspektywy rozwoju zawodowego.

218 E | HerzbergOne more time: How do you motivate employegldarvard Business Re-
view”, 1987, September—October (reprint), vol. §56 109-120.
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realizacja zadowolenia na polu tzw. kariery jest w zngazerze uzaleniona
od decyzji przetzonycht®®.

Whioskowanie to ugruntowaijwyniki bada dotyczcych satysfakcji zawo-
dowej Polakéwzrealizowane przez firenSedlak&Sedlak w 2016 r. Wskaauj
one,ze?*%

» 58% Polakéw uwza system wynagradzania w swojej firmie za niespra-

wiedliwy,

* 64% pracownikow nie widzi przed spbealnej szansy na awans w obec-
nej firmie,

* 42% 0s6b ma poczucig firma nie zapewnia im satysfakcjoncgj moz-
liwosci doskonalenia ich kompetencji,

» 36% respondentéw odczuwa brak nowych, ambitnych wizeasvodo-
wych,

» 16% Polakow jest wypalonych zawodowo (co oznazza przecizeni
prac i odpowiedzialnécia),

* 29% pracownikéw podejmuje aktywne dziatania ukierunkowane na zna-
lezienie nowej pracy (Instutut Gallupa ustalé, najwaniejszym czynni-
kiem decydujcym o cleci odegcia mdz pozostania w pracygstosunki
z bezpérednim przetaonynt?y).

Wszystkie opisane czynniki wplywajakze na odczucia zwrane z funk-
cjonowaniem w ramach koncepugjork-life balanceFakt ten zauwaa wielu spe-
cjalistow do spraw zaggzania. Podkrgaja oni, ze liderzy firm ciggle pytay eks-
pertow z innych dziedzin o to, jak wydélyludzi jeszcze wéej. T. Schawrtz
sugeruje, aby inaczej formutowaytanie, tj.jak swiadomie wgcej inwestowa
w poznawanie wielowymiarowych potrzeb swoich pracownikéw, aby udalnia
inspirowa’ i dodawa' im energii do dawania z siebie w codziennej pracy wszyst-
kiego, co najlepsze®by zdobywa przewag nad konkurenaj przedsibiorstwa
musz pomagé pracownikom rozwija cechy, ktére nigdy wczaiej nie byly
wazne, m.in. autentyzm, empatiwiadomac¢ siebie, kreatywni i wewretrzne
poczucie sensu oraz — przede wszystkim — odgéme nieuchronne zmiafdy.

Whioski z bada dotyczcych podejmowania inicjatyw mgjych na celu
zachowanie réwnowagi gdzy zyciem zawodowym i rodzinnym — przez
menederow pracujcych w sektorze publicznym (zatrudnionych w lokalnych
instytucjach rgdowych) — nie pozostawijzadnych ziudzé Podejmowane

2191, Craig, A. Powell, N. CortisSelf-employment, work-family time and the gendeisigin
of labour, ,Work, Employment and Society”, 2012, vol. 26(5).

220 OgéInopolskie badanie satysfakcji z pracy. Badamikietowe zrealizowane we wkpgu
i pazdzierniku 2016 r. Przebadano 4816 pracownikéw aaych stanowiskach. Por. Sedlak & Se-
dlak, Satysfakcja Zawodowa Polakow 20¥8akow 2017, dokument elektroniczny: https://bada
niahr.pl/files/pdf/podsumowanie-raportu-satysfakeg@vodowa-polakow-2016.pdf (dept 08.01.
2018).

221T, SchawrtzTaka praca...pp. cit., s. 22-23.

222 |pjdem, s. 28.
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dziatania skutkuj jedynie rozdranieniem i poczuciem zwkszonej presji, wbrew
zaktadanym intencjof®. Warto s¢ zastanowd nad tym, dlaczego takesilzieje.

Rozdziat podejmuje problem godzeniaia prywatnego z zawodowym. Te-
mat ten jest bardzo vmy zaréwno z perspektywy konkretnego cztowieka, grup
spotecznych, organizacji, czy wreszcie przewagi konkurencygrszjqzegolnych
panstw. W literaturze przedmiotu wskazuje,ste wane g: kontynuowanie
bada i analiz dotycacych sposobow zharmonizowaniamgch sferzycia czio-
wieka oraz mdliwie szybka implementacja wynikgjych z nich wnioskow
w praktycé?’. Celem naukowym niniejszego opracowania jest przedstawienie
istoty work-life balance Biorgc pod uwag istniepca luke badawca, podgto
takze prolg opracowania sekwenciji krokdéw niezimych do wykonania na etapie
skutecznego planowania wdemia projektuwork-life balancew praktyce (cel
utylitarny).

Autorzy postawili tez, ze wdrazenie ugcia projektowego do planowania
dziatahn majcych na celu zachowanie réwnowagiedry funkcjonowaniem
w obszarze zawodowym i prywatnym pozwalasmeadome, realne i uleggie
optymalizacji zarzdzanie sopw ramach koncepcjvork-life balance

Na potrzeby realizacji celu i tematyki opracowania zdecydowanmasivy-
korzystanie metody badawczej, §gkst przegld dosepnej literatury przedmiotu.

8.2. Planowanie wdrozenia koncepcji work-life balance
W ujeciu projektowym — wybrane aspekty

Projekt (zgodnie z definigjzaproponowamnprzez Project Management In-
stitute) jest tapgraniczony w czasie wysitek, pagljw celu wytworzenia unikato-
wego produktu, ustugi lub rezultdtt Nalezy podkréli¢, ze projekty musg po-
siad& znaczny poziom unikaloi i ztozonasci, orazze $ ograniczone czasowo
— majp swoj pocatek i konieé?.

W klasycznym podégiu do zargdzania projektami (przy realizacji zata
jest wykorzystywana metoda sekwencyjna (avaterfal)®?’. W jej obkbie wy-
stepuja nastpujace fazy?® inicjujaca, planowania, realizacji i zamknia. Ze
wzgledu na ograniczenia edytorskie autorzy niniejszego rozdziatcshtmowali
sie na wybranych aspektach fazy planowania. Rtayratoenie,ze w ramach

2233, Ford, D. Collinsonin search of the perfect manager? Work-life balaaed managerial
work, ,Work, Employment and Society”, 2011, vol. 25(8)257-273.

224 A, Pluta,Problemy i meliwosci godzenia.., op. cit., s. 86-87.

225 Stowarzyszenie Project Management Institute, Mpipi.org.pl/ (dosgp: 08.01.2018).

226 G, Jokiel Podejcie procesowe vs. projektowe w zaizaniy [w:] Spoteczne aspekty zarz
dzania procesamired. E. Mazur-Wierzbicka, P. Zwiech, Wydawn. Mualna, Szczecin 2016, s.
104-114.

227 Nowoczesne zaydzanie projektamired. M. Trocki, PWE, Warszawa 2012.

22835, Spatek, D. Zdonekwinne podegie projektowe a projekty badawgzZzeszyty Naukowe
PolitechnikiSlaskiej, seria: ,Organizacja i Zagdzanie”, 2013, vol. 64, s. 242.
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koncepcjiwork-life balaceprocesy s realizowane z uwzgtinieniem tzw. ogra-
niczen projektowych, ktére stanowizakres, bugkt, czas i jak& projektif?°.
Podchodzc projektowo do wdrzenia omawianej koncepcji w sferze osobi-
stej oraz zawodowej, naejuz na etapie planowania wykah& podstawowych
krokow, ktére zostanszerzej oméwione w dalszejedei rozdziatu (rys. 8.1).

Rozpoznanie
obszaréw naszego
zycia

Wdrozenie i Przeprowadzenie
monitorowanie analizy jakosciowej

Stworzenie planu
dziatania (krétko i
dtugookresowego)

Przeprowadzenie
analizy ilosciowej

Rys. 8.1. Kroki niezédne do wykonania na etapie planowania vdnia
projektuwork-life balancew zycie konkretnej jednostki ludzkiej
Zrédio: Opracowanie wiasne.

Z punktu widzenia zagdzania wane jest prawidtowe sformutowanie celow
work-life balanceNie jest to mealiwe bez wieloptaszczyznowego przeanalizowa-
nia obszaréwycia konkretnej jednostki. Analiza informacji zawartych ysa 8.2
pozwala wnioskowd ze wykorzystujc metody heurystyczne, rima przygoto-
waé schemat rozpoznania obszargyeia konkretnej osoby €olacy odzwiercie-
dleniem indywidualnych uwarunkowpa Powinien on uwzglnia charakter,

229\, WalczakRola fazy planowania w zagdzaniu projektami,E-mentor”, 2010, vol. 1(33),
dokument elektroniczny: http://www.e-mentor.edwaplkul/index/numer/33/id/709 (dagt
08.01.2018).
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wartasci oraz obiektywne i subiektywne potrzeby osoby, ktora planuje skuateczn
implementacj work-life balacew swoimzyciu.
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Rys. 8.2. Wielowymiarowa mapa gliy bedaca efektem dziatadotyczcych ,rozpoznania
obszarow naszeggcia” w ramach projektowego wdrania koncepcjivork-life balance
Zrédio: Opracowanie wiasne

W literaturze z zakresu zadzania projektami zwracagsiiwag na unika-
towy w kazdym przypadku kontekst projekg Zbiér warunkéw, tzwsrodowi-
sko projektu (okréane take jako dynamiczne otoczefit§ determinuje poziom
ryzyka. Tym samym wplywa na metody i ngatzia wykorzystywane do jego re-
alizacji — warunkujc finalny sukces projektf. Kluczowe jest zidentyfikowanie
interesariuszy projektu. Najwmaiejszymi z nich s pracownik i pracodawé#.
Konieczne jest kompleksowe przeanalizowanie ich potrzeb, silly wptywu,
jaka map (lub mog mie¢) na zargdzanie projektem. Interesariusze gajptyw
na efekt kacowy projektu. Ten Zastanowi rezultaty subiektywnie postrzeganych

230 3 Swietoniowska,Podejcie kontekstowe w zardzaniu projektami,Studia Ekonomiczne.
Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Kataeh”, 2015, vol. 216(1), s. 118-134.

2313, Collyer,Project management approaches for dynamic enviramengnternational Jour-
nal of Project Management”, 2009, vol. 27(4), $-364.

232 B, Hanisch, A. WaldA Project management research framework integratimgitiple
theoretical perspectives and influencing factgRroject Management Journal”, 2011, vol. 42(3),
S. 4-22.

233 7 racji specyfiki ogranicze edytorskich aspektwork-life balancebeds rozpatrywane za-
sadniczo z perspektywy pracownika.
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korzysci w sferze osobistej oraz zawodowej/bizneséiieZ punktu widzenia
zarzdzania nalgy mie¢ swiadoma¢, ze projekt maéna uzndé za udany wtedy,
gdy dostarczy wartgi interesariuszom projekitt. Wazne jest utrzymanie relacji
z r&znymi grupami interesu i angawanie ich na wszystkich etapach widmaia

i realizowania projektu. Nie jest to miwe bez efektywnej komunikacji.

Na drugim etapie planowania waemia koncepcjivork-life balaceznajduje
si¢ analiza jakéciowa ,wielowymiarowej mapy” obszarowycia zawodowego
oraz osobistego. Jej celem jest dlarie priorytetow odnogzych sé do d-
zen/celéw. Konieczne jest rozpoznanie i upmlizowanie potrzeb (m.in. pod
wzgledem zgodnéci z wyznawanym systemem waitg wystkepujacych w obu
obszarach. Naly mie¢ na uwadzeze w kadej ze sfer potrzebyaodnawialne
i w zasadzie nieograniczone. Warto w tym kostek zastosowasystem wag
pozwalajcy na jak najlepsze odzwierciedlenie i upolkowanie subiektywnego
charakterwork-life balace

Kolejnym krokiem w procesie planowania wdenia koncepcjvork-life ba-
lancejest analiza iléciowa. MOwhic o satysfakcjongpym realizowaniu potrzeb
zycia prywatnego oraz zawodowego (tab. 8.1), zyalevzgkdni¢ ograniczenia
wynikajace z urgdowej jednostki czasu. Doba ma 24 godz., co stanowi 1440 min
(bedacych odpowiednikiem 86 400 s), ktére — jak wiadomo — nie przeghualz
nastpny dzie.

Wspotczesny cztowiek pracuje po nocach, mgg dwo czasu sgza
w biurach bez okien, zgwa liczne suplementy diety oraz inngywki zamiast
zdrowo s¢ odzywiac¢. Jest dumny z siebie, bo ma 700 lajkéw w mediach spotecz-
nosciowych. Jednak téciezka (na tzw. skréty) nie przylit nas ludzi do opty-
malnej drogi realizacji potrzeb zaréwno tyétednio-, jak i dtugookresowych.
Fakt ten potwierdzajwyniki bada amerykaskich naukowcéw, laureatéw 108.
Nagrody Nobla z zakresu medycyny (fizjologii) w 2017 r. —régH C. Halla,
Michaela Rosbasha, Michaela W. Younga. Zostato naukowo wykazaped-
czas realizacji rinych celéw nalgy uwzgkdniat ograniczenia i mdiwosci wy-
nikajace z rytmu okotodobowego, ktéremu podlegag tylko muszki owocowki,
rodliny, ale take ludzie. Wymienieni naukowcy odkryli zariek specyficznego
biatka PER z zegarem biologicznym. Tzw. geny zegarowe speawgagiato od-
mierza czas (nawet wtedy, gdy jest pozbawione gzgwmych czynnikéw zwa-
nych ,dawcami czasu”, takich jakviatio czy paywienie). W pewnym uprosz-
czeniu: geny decydgjo produkcji biatka, ktére w okénych przedziatach cza-
sowych s¢ gromadzi (noc), a naginie degraduje (dzig. Zjawisko to reguluje
fizjologi¢ oraz zachowanie organizmu. Oddziatlujez&akn.in. na wydzielanie

234V, Ching Gua, J.J. Hoffmanb, Q. Caoc, M.J. Scherahs, The effects of organizational
culture and environmental pressures on IT projesfqrmance: a moderation perspectiyiter-
national Journal of Project Management”, 2014, 88(7), s. 1172.

235 po|skie Wytyczne Kompetenciji IPMAlersja 3.0, SPMP 20009, s. 46.
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Tabela 8.1. Hierarchia potrzeb A. Maslowaddki ich zaspokojenia w organizacji

W zyciu osobistym W pracy zawodowej

Potrzeby fizjologiczne

Ptaca zapewniaga zaspokojenie wlasnych pp-
Potrzeby przetrwania (zaspokaja je m.inzypd trzeb (take potrzeb osoéb zaleych, np. nieletj

wienie, woda, tlen, sen, odzjegrokreacja) | nich dzieci), satysfakcjonage warunki powie-
rzonych zada (tzw. klimat w pracy)

Potrzeby bezpieczastwa

Potrzeby zabezpieczenia socjalno-bytowego
(np. posiadania mieszkania) obejmnj.in.

zabezpieczenie przed chogpbezrobociem

i starca niezdolndcia do korzystania z przy-

wileju pracy, zabezpieczenie przed niespray

dliwoscia, krzywd)

Potrzeby przynaleznosci i afiliacji

Pewnd¢ zatrudnienia, pakiet ubezpieczenioywy
zapewniany przez firg zapewnienie
stabilngci

e-

Potrzeby spoteczne obejmuog potrzeb Mozliwo$¢ pracy w lubianym zespole, kontakty

akceptaciji, mitéci, przyjazni, przynalenosci | z klientami, identyfikacja z organizagjorgani-

do grupy, elity (zaspokajane np. przez kontakgowanie czasu wolnego dla pracownikow, tak

Z rodziry i relacje towarzyskie, przynaleosé aby powstawaly pdane, dobre relacje
do zdefiniowanych grup) biznesowe

Potrzeby uznania

Kontakty z wanymi osobami, rzeczowe sym

Potrzeby sukcesu, szacunku, prasti bole wysokiego statusu (gabinet, samochgd
znaczenia v§rodowisku stuzbowy, pochwaly kierownictwa), nagrody,
tytuly stuzbowe

Potrzeby samorealizaciji

Potrzeby rozwijania siebie, swoich zdalop

talentéw, zainteresowiarozwoju duchowego

i estetycznego potwierdzenia wtasnej wécto
przez dokonania

Interesujce projekty, mealiwos¢ wprowadza-
nia innowac;ji, maliwo$¢ uczenia s w pazg-
danym kierunku

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie: J. Szczypaki, Anatomia zargdzania organizagj, Miedzyna-
rodowa Szkota Menegréw, Warszawa 2002, s. 85; Portal szkoleniowynutidych isrednich przedsbiorstw,
https://www.akademiaparp.gov.pl/G735ikthsDZQd4bzZ@\EHwf251Y195/link-do-spolecznosci.html?
(dostp: 03.01.2018).

hormondw, temperatgiciata, metabolizm oraz s€h Ten cykl trwa ok. 24 godz.
i wptywa na skuteczrig oraz efektywn&t znacznej cgci podejmowanych przez
ludzi dziata. Kazdy, kto skutecznie pragnie wdng koncepat work-life balance
w praktyce, powinien opracowavtasny ,zegar dobow#’. Uwzgkdniajgc do-
stepng wiedz biologiczry oraz psychologiczn(w sposob jednoznaczny), k&l

236 The Nobel Assembly at Karolinska Institut€he Nobel Prize in Physiology or Medicine
2017, dokument elektroniczny: https://www.nobelprizg/oobel_prizes/medicine/laureates/2017/
press.html (dogp: 02.01.2018).

237 Ang. Internal Biological Clock
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powinien okréli¢ na tarczy zegara wymiar czasu przeznaczony na reglizacj
l6w zawodowych oraz prywatnych. Wiadomo bowiemte

* najwyzszy poziom czujn&i przypada na ok. godz. 10 rano (dlatego od
godz. 9 rano do 12 najlepiej zabisk do najtrudniejszych zadg

* najlepszy nastrgj jest ok. potudnia,

* najlepsza koordynacja ruchowa ma miejsceday godz. 13 a 14.30,

* najszybszy refleks ma miejsce ok. godz. 16.30,

* najwyzszy poziom wydajniei uktadu kazenia i sity mgsni jest ok. godz.
17.30 (od godz. 15 do 18 gdnie 53 0 6% mocniejsze aiw najstabszym
momencie doby),

* najwraliwszy zmyst smaku jest ok. godz. 18,

* najszybszy czas reakcji przypada na okolice godz. 15.30 (wtedy warto
skorzysta ze wzmacniajcej drzemki),

* czas od godz. 12 do 15 jest atamy mianem ,biologicznej sjesty” (m.in.
dlatego ok. godz. 14 ¢nie liczba wypadkdéw drogowych),

» ok. godz. 4 nad ranem ma miejsce szczyt regeneracji skory,

* najgkbszy sen jest milzy godz. 1 a 3 w nocy,

* migdzy godz. 2 a 3 w nocy najgriej zaczynaj siec porody naturalne.

Tarcza zegara me (i powinna) zmieniasie za kadym razem, gdy wyspia
nowe, istotne okoliczrigi w zyciu prywatnym lub/i zawodowym. Przyktad opi-
sanego rozwgzania zaprezentowano na rys. 8.3.

Rozregulowanie zegara biologicznego z@masipi¢ jako konsekwencja
globalizaciji, ktéra wymusza wzrost aktywieo zawodowej, m.in. w wyniku da-
lekich podray (np. transkontynentalnych), nieregularnych por positkdw, zjawi-
skajet lagu,pracy na zmiany czy skaniaswiattem (np. ALAN, LED¥*.

238 Por. https://www.nobelprize.org; M. Kossobudzka, Méskal,Nagroda Nobla z medycyny
za zegar biologiczny!,Gazeta Wyborcza”, 2 pdziernika 2017, dokument elektroniczny:
http://wyborcza.pl/7,75400,22455678,nagroda-nobtaerlycyny-i-fizjologii-za-zegar-biologicz-
ny.html (dosgp: 02.01.2018); K. Skwarto-SGta, Rola zegara biologicznego w synchronizaciji pro-
cesow odporngiowych dokument elektroniczny: http://www.biol.uw.eduzfit/wp-content/uplo-
ads/2010/02/w101.pdf (degt 02.01.2018).

239 ALAN (ang. Artificial Light at Night) Ekspozycja nawiatto LED (ang.Light Emitting
Diode), np. wykorzystywane w tabletach, powoduje istathaizenie syntezy melatoniny w szy-
szynce ludzi. Wyniki badawskazaly,ze wyrane jest obrienie zawartéci melatoniny wslinie
miodych ludzi, ktorzy korzystajw nocy — przez godzin- z uradzeir emitupcych (lub niewiatto
LED. Naukowcy z USA wskazali na zytiszory czestotliwo$¢ zachorowa na raka piersi i prostaty
u 0s6b narzonych na przebywanie w warunkach ,s&niaswiattem”. Duze zaniepokojenie nau-
kowcow budz skutki dziatanigwiatta w nocy (np. podczas pracy zmianowej). W fantelkécie
wazne jest dla interdyscyplinarnych zespotéw (projgldych i wprowadzajcych na rynek
np. uradzenia telekomunikacyjne) wypracowanie ,chronohigtanie przyjaznych rozwran”,
np. w telefonach komoérkowych i innych gdzeniach emitucychswiatto. Por. K. Skwarto-Sita,
Rola zegara biologicznego.ap. cit.; B. Wood, M. Rea, B. Plitnick, M.G. Figiwo, Light level and
duration of exposure determine the impact of lesfihous tablets on melatonin suppressi@p-
plied Ergonomics”, 2013, vol. 44(2), s. 237-240.
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Stan najwyzszego pobudzenia 12:00
10:00 Najlepsza kondycja
14:30
8:30
g 15:30
Poczatek pracy jelit SFERAZAWODOWA Najszybszy czas reakcji
07:30 PRACA (z dojazdem)
Zatrzymanie wydzielania 7:30-16:30 17:00
melaniny 9| ’
_ Maksimum pracy serca i miesni
06:45 [WPFERAPR \r//
Gwattowny skok cisnienia 1,5h _—
Kkewi Najwyzsze cisnienie krwi
SFERA PRYWATNA 18:30
Sl 19:00
04:30 SEN Najwyzsza temperatura ciata
Najnizsza temperatura 22:00 -06:00
ciata 8h
21:00
Poczatek wydzielania
melatoniny
02:00
Najgtebszy sen 00:00 22:30

Spowolnienie pracy jelit

Rys. 8.3. Spersonalizowany dobowy zegar biologia#aywiaacy zaradzanie
w ramach koncepcjvork-life balance

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie: E. CarldoMachalek, K. Saltsman, Ch. Toledtck Tock:
New Clues About Biological Clocks and Healtational Institute of General Medical Scienceskuiment
elektroniczny: https://publications.nigms.nih.gosidelifescience/biological-clocks.html (dgst 02.01.2018).

Zaburzenia rytmu dobowego oklene jako chronobiologiczne zaburzenia
snu (angCircadian Rhythm Sleep DisordersGRSD¥*° mogy zwicksza& praw-
dopodobiéstwo wysspienia probleméw z odporscig, otytoscig, powodowa
choroby serca czy choredwubiegunow oraz depregf*l. Wystpowanie i prze-
bieg tych choréb w sposéb bezpedni wptywa na satysfakcgarowno w sferze
osobistej, jak i zawodowej.

W odniesieniu do zaf@n koncepcjiwork-life balancenalezy mie¢ na uwa-
dze toze dla kadego cziowieka tzw. symbioza pracy zawodowsjdia prywat-
nego lgdzie miata inny, subiektywny charakter. Nie podlega jednak djiskas

240 Cztowiek prébuje wtedy spakiedy zegar biologiczny wskazuje na czas aktydgntub
prébuje by aktywny, kiedy zegar biologiczny wskazuje jest to czas na sen. L.R. Bittencourt,
R. Santos-Silva, M.T. De Mello, M.L. Anderson, Sufik, Chronobiological Disorders: Current
and Prevalent ConditiongJournal of Occupational Rehabilitation”, 2010)\20(1), s. 21-32; B.P.
Kolla, R.B. Auger, T.l. MorgenthaleCircadian rhythm sleep disordersgChronoPhysiology and
Therapy”, 2012, vol. 2, s. 19-34.

241 M. Okawa, M. UchiyamaCircadian rhythm sleep disorders: Characteristigedaentrain-
ment pathology in delayed sleep phase and non&epsivake syndromegSleep Medicine Re-
views”, 2007, vol. 11, s. 485-496; M. Kochanowskayronobilogiczne zaburzenia smokument
elektroniczny http://neuropsychologia.org/chrondtgiczne-zaburzenia-snu (dggt 02.01.2018);
R.W. Logan, D.K. Sarkar, Circadian nature of immdunection, ,Mollecular and Cellur Endocri-
nology”, 2012, vol. 349(1), s. 82-90.
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istotnym komponentem réwnowagi jest dbanie o zdrowie fizy¢Zzoeaz psy-
chiczne. Jak& tego ostatniego ksztattugobre relacje nie tylko z najbsizymi,
ale take ze wspotpracownikami. Istatrrole w tym ugciu odgrywa prezento-
wany, dominujcy typ postawy jednostki wobec innych ludzi @radoy¢ ulegty,
agresywny, manipulacyjny). Dla osoby wel@cej koncepgj work-life balance
optymalnym, maliwym do nauczenia sitypem postawy powinna byasertyw-
nos¢?,

Konfrontujgc teork z praktyky: wyniki przeprowadzonych badgw ramach
The Energy Projeatv USA i Europie) potwierdzaj ze zdecydowana wkszaci¢
badanych menegréw (zwykle ponad 60%) nie zachowuje optymalnego po-
ziomu energii. Przyczynami tego stanu jest&**

* 64% respondentowpi zwykle krécej nk 7 godz. Osobie dorostej do pet-

nej regeneracji potrzebne jest 7,5-8,0 godz. snu,

* 73% badanych ma problem z utrzymaniem koncentracji nad jeaym-
noscig w danej chwili. § notorycznie rozpraszani i pozwalaie rozpra-
SzZ&,

» ponad 60% respondentéwesto czuje irytag oraz zniecierpliwienie
w pracy i okazuje to swoim wspétpracownikom, co negatywnie wptywa
na ich zaangawanie,

* 81% o0s6b stwierdzage sgdza zdecydowanie wiej czasu i powinna
na reagowaniu na pojawgag se¢ potrzeby (pilne). Robi to, zamiast kon-
centrow& si¢ na zadaniach, ktorey priorytetowe w dtugoterminowej
perspektywie.

Kolejnym krokiem we wdrzaniu koncepcjwork-life balancgest stworze-
nie krotko- i diugookresowego planu dziatania. Jak bowiem zagwa Eider:
cel bez planu jest tylktyczeniemZaréwno kierunek rozwoju, jak i cel powinny
by¢ ustalane dla sfery zawodowej oraz prywatnej. Plan powinien |geage
wszystkie parametry klasycznego projektu, tj. zakraex¢, koszty, czas i za-
soby. Naley pamktac, ze wymienione elementy svspotzalene. Oznacza tage
zmiana jednego z nich me pocigng¢ za sol zmiarg pozostatycH®. Kombina-
cja tych parametréw w dym stopniu decyduje o sukcesie lub poeprojektd*®
(rys. 8.4).

Zakres projektu jest zdefiniowany nie tylko przez to, coaustzrobione,
ale take przez to, co nie zostanie wykonane. Zakres projektu jestoglizwier-
ciedleniem faktu wyznaczenia pewnystiadomych granic, ktore mgjchronic”

242 poprawé moze je np. codzienna porcja ruchu.

243por. H. Cloud, J. Townsen8ztuka méwienia NIE, Jak chrérswojezycie przed manipula-
cjg, Oficyna Wydawnicza VOCATIO, Warszawa 2015.

244 E, StanochNauczmy si zarzydza* swojy energiz, magazyn , Thinktank”, [w:] J. Santorski,
Zarzdzanie sob. Gdy jesté szybki, ludzie to ceqi Gdy s¢ spieszysz, lekcewacie, dokument
elektroniczny: http://www.focus.pl/artykul/zarzadiersoba (dogp: 05.01.2018).

245 7estaw tych parametréw tworzy system, ktory mosigstawa w rownowadze.

246 por, R.K. WysockiEfektywne zaraizanie projektamiWydawn. Helion, Gliwice 2013.
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zainteresowanego, nie krzywgzprzy tym innych osétPrawidtowo okrélony
zakres projektu jest determinamsiatysfakcji w ramactvork-life balance

Jakos¢ zycia
Czas

Zakres Budzet

Rys. 8.4. Ostrostup wspotzaleych parametréw projektu wdreniawork-life balance
Zrédio: Opracowanie wiasne.

Jaka¢ stanowi parametr wielowymiarowy. Szczegolniezma jest jakéc
produktow (tu rezultatéw) dostarczanych w wyniku realizacji patajeZnajduje
ona bezpfrednie odzwierciedlenie w jaka zycia osoby implementggej pro-
jekt. Nalery takze zwrdcté uwag na jakd¢ procesu zaggdzania projektem (wo-
bec konieczngi permanentnego monitoringu, kontroli agiego doskonalenia
jakosci zarzdzania). W ten sposéb nazkiym etapie mezna dokoné ewaluaciji
projektuwork-life balancel ocené, czy zasoby niegsmarnowane, a podejmo-
wane dziatania faktycznie przykdija do celu.

Koszty g istotnym komponentem bueltu. Jeeli nie jest maliwe (np. z po-
wodu braku déwiadczenia) ich precyzyjne oktenie, warto zdefiniowagormn
granig; budzetu. Nie mana bowiem przekraczanarzuconych limitow.

Podmiot wdraajacy koncepgj work-life balancemusi jednoznacznie zdefi-
niowat ramy czasowe, w tym termin ukczenia projektu. Wane jest jak najbar-
dziej efektywne i produktywne zagospodarowanie czasu przeznaczonpgs na
jekt. Zaséb ten nie jest movy do zmagazynowania i wykorzystania w przyszto-
§ci. Czas jest bowiem zywany bez wzgidu na to, jak gigo wykorzystuje. Nie-
zwykle wazne jest wiaciwe planowanie czasu i konsekwentne wypetnianie usta-
lonych harmonograméw odnagz/ch s¢ zaréwno do sfery zawodowej, jak i pry-
watnej (tab. 8.2).

Delegowanie pewnych obogwkéw na innych i odchodzenie od twierdzenia
.ja zrobie to najlepiej” jest uzasadnione. Warto dzigladania na te, ktore rita
przekaza innym (zaufanym oraz dwiadczonym osobom) oraz na te, ktérymi
nalezy zaj¢ sic osobicie i niezwtocznié&.

247 A, Kaj, O czym marzy kay menager?, ,Network Magazyn”, dokument elektroniczny:
http://www.networkmagazyn.pl/o_czym_marzy_kazdy euzer (dosfp: 03.01.2018).
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Tabela 8.2. Parametry projektu wdeniawork-life balance

Ramy projektu Charakterystyka Dziatanie

Podejmowanie dziataw celu efek-
tywnego wykorzystywania czasy
zgodnie z dobowym rytmem zegdra
Ograniczony do ok. 67 godz. tygo+ biologicznego (harmonogramy, z
Czas dniowo. Naley rozwazy¢ mozliwosé | rzadzanie sopw czasie z wykorzy:
zmiany warunkéw zatrudnienia staniem najlepszych depnych
praktyk w tym zakresie (np. technik
Pomodoro czy macierzy Eisenhd
wera)
Zdefiniowa: cele zgodnie z zasa
Zakres (tzw. Zdefiniowany indywiduala ,mapg | dami SMART i sukcesywnie je rea-

152
[

specyfikacja mysli” z wykorzystaniem metod | lizowa¢ — wazny monitoring stopnia
funkcjonalna) heurystycznych realizacji celéw (zargzanie przez
cele)

Racjonalne gospodarowanie, ustale-
nie i weryfikowanie priorytetéw
Budzet Zazwyczaj niewystarczagy z uwzgkdnieniem wyznawanych
wartaici i $cisle zdefiniowanych li-
mitdw kosztowych
Definiowanie wtasnych parametrgw
jakosci zycia. Odpowied na pyta-
nie: co chcemy osgm¢? Jakie s
pozadane efekty moich dziataoz-
Subiektywne indywidualne odczuciepatrywane na osi czasu (za miesi
Jakosé zycia zmieniajce seé w czasie (na skutek| rok, 15 lat)? Konieczrig cyklicz-
np. wezéniejszych déwiadczeh) nego oceniania samopoczucia ofaz
podejmowania odwaych decyzji
i dziataar ukierunkowanych na wy-
korzystanie szans w ramaatork-
-life balance(zaradzanie zmias)

Zrédio: Opracowanie wlasne.

Parametrem projektwork-life balancesy zasoby. Zaséb jest definiowany
jakopewna ilég¢ czegd, co zostato zebrane, nagromadzone w celu wykorzystania
w przysztéci. Jest to swego rodzaju rezerwa, z&ffas

W klasycznych podicznikach akademickich z zakresu ekonéthibraz za-
rzadzanid>® (w pewnym uproszczeniu) zasokyrmjczsciej dzielone na:

» zasoby kapitatowe obejnmyge fizyczny kapitat produkcyjny, tzw. aktywa

(np. ruchoméci oraz nieruchomizi, w szczegolngi ziemk),

248 B, Stefanowicz|nformacja,Oficyna Wydawn. SGH, Warszawa 2004, s. 78.

249 M. Kunysz,Zasoby przedsbiorstwa w teorii ekonomiidokument elektroniczny: http://go-
spodarkanarodowa.sgh.waw.pl/p/gospodarka_narodd@® 20 _02.pdf (dogp: 03.01.2018).

250 5, Flaszewska, A. Zakrzewska-BielawsRaiganizacja z perspektywy zasobéw — ewolucja
w podefciu zasobowyniw:] Nauka o organizacji. Ygie dynamicznered. A. Adamik, Wydawn.
Oficyna Wolters Kluwer, Warszawa 2013, s. 222-254.
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» zasoby pienizne i kapitalowe (np. gotéwka, papiery wadiowe),
» zasoby ludzkie, zasoby pracy i kapitatu intelektualnego, zascdogyjeé
(odzwierciedlagce zalenosci pomiedzy ludzmi oraz wiedg),

» zasoby technologiczne (np. know-how, wiedza w postaci licend¢gnpa

tow),

» zasoby informacyjne (stanoyge np. bazy informacji przydatnych do

uzycia w procesach decyzyjnych).

Generalnie zasoby zewtnzne (takie jak piegdze, technologia, ruchorém)

Sa zasobami ograniczonymi i ulegayyczerpaniu.

W ramachwork-life balanceniezlzdne jest rozpoznanie wtasnych zasoboéw
wewretrznych. Naley do nich zaliczg m.in. cechy charakteru, umgéposci,
wiedz, talent, strategidziatania, czy wzne wartgci i przekonani&®. To one
w sposOb szczegdllny usprawgiapzwigzywanie doranych problemoéw i przy-
czyniap sie do osagania diugoterminowych celéw. Warto podiié, ze zasoby
wewretrzne naleag do grupy, ktéra nie ulega wyczerpaniu. Caacej, niektore
zasoby dodatkowo ulegayvzmocnieniu podczas ich wykorzystywania. Psycho-
logowie zwracaj uwag;, ze wprawdzie kady cztowiek ma dogp do prawie
wszystkich swoich zasobow wewtrenych, jednak nie wszyscy majwiado-
mos¢ ich posiadani&? Ponadto ag¢ ludzi nie umie w petni wykorzystaswoich
zasobow wewgtrznych do budowania indywidualnych mocnych stron. Wspot-
czenie — odnoszc sk do stosowania nagdzi wspomagania rozwoju osobistego
i zawodowego — odchodziesbd modelu luk kompetencyjnych (tzw. modelu de-
ficytowego) na rzecz koncepcji modelu opigeagigo s¢ na mocnych stronach
cztowiek&®®. Dowodzi st, ze wkitadanie tego samego wysitku w pra@ad sta-
bymi stronami jest mniej efektywne oraz skuteczne w kdntelsukcesu i szez
cia nz akumulowanie go do rozwijania mocnych stron. Zgodnie z wytycznymi
nowego nurtu naukowego (okianego mianem psychologii pozytywnej) ngle
si¢ koncentrowé na tym, co nadajgyciu giebszy sens oraz tworzy warunki, ktore
pozwalay ludziom osigat szeroko rozumianygyciowy dobrostan. Wedtug pro-
fesora psychologii M.E.P. Seligmana komponentami dobrostgtfu s

251 Por. D. KahnemarRutapki mylenia: o myleniu szybkim i wolnymAVydawn. Media Ro-
dzina, Pozn&2012.

252 Mozna w celu identyfikacji zasobow wewtrznych wykorzysté np. analiz SWOT kydz
profesjonalne testy (np. te zamieszczone na stianieentic Happinesktore zostaly opracowane
pod afiliach Universty of Pennsylvania) lub nadzie online waszyngtskiegolnstytutu Gallupa
tzw. StrengthFinders Por. Authentic Happinessdokument elektroniczny: https://www.authenti-
chappiness.sas.upenn.edu/home hog23.01.2018);Jak zrobé test StrengthsFinder po polsku
dokument elektroniczny: https://nearperfectperfaragacom/pl/2016/03/jak-zrobic-test-strengths-
finder-po-polsku/ (dogp: 03.01.2018)Test Insntytutu Gallupa kluczem do efektywnegadasz
nia potencjatem pracownikgwlokument elektroniczny: https://hrpolska.pl/hrasaizia/test-insty-
tutu-gallupa-kluczem-do-efektywnego-zarzadzanigepoglem-pracownikow.html (dagt: 03.01.
2018).

253|, RotbergZasoby wewgtrzne. Talenty. Mocne strongpkument elektroniczny: https://igor-
rotberg.com/2015/01/13/zasoby-talenty-mocne-strétgstp: 03.01.2018).

254Por. M.E.P Seligman Petniazycia, Wydawn. Media Rodzina, Pozna011.
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* pozytywne emocje,

* pochionicie, czyli catkowite zaabsorbowanie wykonywanym zadaniem,

* sens, czyli poczucie przynalesci do czegé, co uznajemy za wksze

od nas,

* poczucie ogigniecia,

* pozytywne zwazki z innymi.

W opinii T. Schwartza organizacje przeszkagzajosgganiu optymalnych
wynikéw, gdy ciggle wymagai coraz wecej. Tymczasem wwietle wynikéw
bada naukowych oraz dwiadczé biznesowycFr® nalezy sie skupt na zaspo-
kojeniu (ignorowanych datl) czterech podstawowych potrzeb, tj. rownowagi (fi-
zyczna), bezpiecastwa (emocjonalna), samorealizacji (umystowa) i znaczenia
(duchowa). Pozwoli to na wygenerowanie energii, ktoraalimiosigganie im-
ponugcych wynikéw zaréwno w sferze zawodowej, jak i osobistej. Bgpienia
przyczyni s¢ takze do prawidtowej realizacji zaten koncepcjiwork-life ba-
lance Intensywny wysitek zréwnowabowiem regularna regeneracja, wyczer-
panie emocjonalne zniwelujwiczenia zapewniage wigksz; odporngé, krotko-
trwate skupienie na najpilniejszych sprawach zostanie zamieniomsshenie
bardziej kreatywne i strategiczne, a krétkowzroczne zaamgmie w dorane
wyniki zasgpi przestrzeganie warfoi prowadzcych do wyszego dobra®.

8.3. Zakoriczenie

Analizujac dos¢pm literatur oferupca mnogac¢ definicji oraz szeroki wa-
chlarz podej¢ dowork-life balance mazna przyja¢, ze koncepcja ta nie powinna
by¢ rozpatrywana jedynie w ¢giu statycznymWork-life balancestanowi bo-
wiem ustawiczny, dynamicznie zmierjey sk, wielowymiarowy i wieloaspek-
towy proces tworzenia i utrzymania subiektywnej rOwnowagiday zyciem
prywatnym i zawodowym, na ktory wptywaliczne czynniki egzogeniczne oraz
endogeniczne. Owa rownowaga powinna znajdomaaz w osiganiu satysfak-
cjonujgcego poziomu jakii zycia konkretnej jednostki (w jej otoczeniu bizne-
sowym oraz osobistym).

Whioskowanie na podstawie roziea teoretyczych oraz analiza przywota-
nych wynikow bada, a take przeprowadzona dyskusja pozavetwierdzé, ze
koncepcjawork-life balancestanowi skomplikowane i weloaspektowe zagadnie-
nie. Jest to wany problem egzystencjalny wspotczesnego cztowieka. Zagadnienie
wypracowania mechanizmow symbiozy sfery zawodowej oraz prywasidglu-
czowe dla odczuwania satysfacji (sgzda). Brak rownowagi (w kwestii godze-
niazycia osobistego z zawodowym) skutkuje poczuciemea#gi dyskomfortu,
wplywajac na spadek jakoi zycia oraz jakéci pracy.

255 Miedzy innymi takich firm, jak: Google, Ford, Sonyn&t&Young, Shell, IBM, Los Angeles
Police Department, Cleveland Clinic, Schwartz.
256 T, SchawrtzTaka praca.., op. cit.
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Implementacja koncepcyvork-life balancgest elementem zagdzania zmiag
Proces ten powinien bBypardziej ewolucyjny mirewolucyjny. Biosc pod uwag
podefcie projektowe, naley uwzgkdniat wszystkie parametry klasycznego pro-
jektu, tj. zakres, jakd, koszty, czas i zasoby.

Sekwencja krokéw niezlnych do wykonania na etapie planowania wdro-
zenia projektuwvork-life balancgpowinna ohbj¢: 1) indywidualne rozpoznanie ob-
szarow sfery prywatnej oraz zawodowej, 2) przeprowadzeniieajakosciowej,
uwzgkdniajgcej w szczegdllnii uwarunkowania wynikape z dobowego zegara
biologicznego, 3) przeprowadzenie analizydiowej, pozwalajcej na wytonie-
nie i hierarchizagj priorytetow osobistych i tzw. biznesowych, 4) stworzenie op-
tymalnego dla danej jednoski planu dziatania w ramaolk-life balance 5)
wdrozenie i monitorowanie poeliych dziata.

Work-life balancestanowi powane wyzwanie do diugookresowych bada
przez interdyscyplinarne zespoty. Zagadnienie to powinrgoaoyalizowane na
poziomie mikro-, mezo- i makroekonomicznym. Jest ono szczegoéhieevdla
zapewnienia skutecznego, produktywnego, wydajnego i efektywneguolzania
na r&nych ptaszczyznach i w zdywersyfikowanych obszarach.
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Rozdzial 9.

WYBRANE ASPEKTY
ZARZADZANIA WIEKIEM
WOBEC REALIZACJI KONCEPCJI
WORK-LIFE BALANCE

9.1. Wprowadzenie

Wedtug prognoz GUS w 2050 r. liczba ludoow Polsce bdzie s¢ ksztat-
towata na poziomie 33 min 951 tys. W poréwnaniu ze stanem z 2013 czazna
to zmniejszenie liczby mieszkedw 0 4,55 min (tj. o 12%). Oprocz ujemnego
przyrostu naturalnego widoczneda dalsze niekorzystne zmiany w strukturze
ludncéci. Wyzwaniem bda: zmniejszanie siliczebndci kobiet w wieku rozrod-
czym oraz starzege s¢ spoteczastwo. Osoby w wieku 65 lat i weej beda sta-
nowity w Polsce prawie 1/3 populaciji, a ich liczba vénie o 5,4 min (w poréw-
naniu z 2013 r%".

Istnieje niska spotecznswiadoma¢ tego, ze 868 min ludzi na&wiecie
jest w wieku 60+, co stanowi prawie 12% globalnej populacji. Prognozyjesi
w 2050 r. nawiecie kzdzie prawie tyle samo 0s6b 60+ co dzieci (os6b w wieku
ponizej 15 lat), tj. ok. 2 mI&e,

Analiza danych statystycznych pozwala wnioskéwa naley gruntownie
przygotowywd si¢ na istotne zmiany w wielu sferach zaréwno prywatnych, jak
i biznesowych. Bda one rezultatem drastycznej zmiany struktury wiekowej lud-
nosci. Na przyktad w 2008 r. na 100 os6b w wieku produkcyjnym przypadato
41 os6b w wieku emerytalnym. Oficjalne szacunki (zakigdgjze w Polsce
wzrosnie liczba urodze oraz nie nagpi wzrost emigracji ludzi mtodych) poka-
Zuja, ze w 2060 r. na 100 os6b w wieku produkcyjnygdde przypadato 91 oséb
w wieku emerytalnyri®.

257 M. Waligérska, Z. Kostrzewa, M. Potyra, L. Rutkd@sPrognoza ludnéci na lata 2015-
-205Q GUS, Warszawa 2015, s. 109.

258 Global AgeWatch Index 2014 — raport nt. sytuacfilmstarszychdokument elektroniczny:
http://senior.gov.pl/aktualnosci/pokaz/81, datalikalcji 02.10.2014 (dosgp: 17.01.2018).

259, Dragan,Starzenie si spoteczéstwa polskiego i jego skufkw:] ,Opracowania tema-
tyczne”, OT-600, Kancelaria Senatu, Biuro Analzdkumentacji, Warszawa 2011, s. 4.
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O skali i znaczeniu problematyki zyganej z konsekwencjami starzenia si
spoteczéstwaswiadcz dziatania podejmowane na szczeblu UE. Wyznadgeaj
m.in.:

» Europa 2020 - strategia na rzecz inteligentnego i zrowrmvego roz-

WOju sprzyjagcego whczeniu spotecznemu,

» Europejskie partnerstwo na rzecz innowacji spraggjaktywnemu sta-
rzeniu s¢ w dobrym zdrowiu European Innovation Partnership on Ac-
tive and Healthy Ageing — EIP AHA

* Rezolucja Rady UE w sprawie odnowionej europejskiej agendgeta r
uczenia sj dorostych,

* Nowa perspektywa finansowa 2014-202Gmalki z Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego.

Na szczeblu krajowym widapewne opénienie. Dopiero w 2013 r. gd
przyjat specjalny pakiet przeznaczony dla senigf@wKluczowe miejsce stano-
wity w nim ,Zalozenia dtugofalowej polityki senioralnej na lata 2014-2020",
ktére znalazly odzwierciedlenie w ,Bdowym Programie na rzecz Aktyw§od
Spotecznej Oso6b Starszych na lata 2012-2013”. OpracowanezeqRzdo-
wego Programu na rzecz Aktywdud Oséb Starszych na lata 2014-2020", aby
byly one kompatybilne z wytycznymi zawartymi w dokumencietasgfiaznym pt.
~Perspektywa uczeniaesprzez calezycie”. Starano si, aby wymienione wcze-
$niej dokumenty byly spojne ze Stratgglozwoju Kraju, StrategiRozwoju Ka-
pitatu Ludzkiego 2020, StrategRozwoju Kapitatu Spotecznego 2020 oraz Stra-
tegia Wspierania Rozwoju Spoteardwa Obywatelskiego na lata 2009-2015.
Podgto starania, aby tworzone opracowania stanowity gzamie do Diugookre-
sowej Strategii Rozwoju Kraju ,Polska 2030. Trzecia Fala Noeswdci’ oraz
Sredniookresowej Strategii Rozwoju Kraju 2020 — Aktywne spolestae, kon-
kurencyjna gospodarka, sprawnéigtava’®’. Na poziomie wojewoddztwa podkar-
packiego wyzwania oraz istopolityk zwigzanych ze starzeniencsipoteczé-
stwa mana odnalé¢ m.in. w Strategii Rozwoju Wojewddztwa — Podkarpackie
20202

W niniejszym rozdziale staranogswykaz& istot zaradzania wiekiem
wobec realizacji zaten koncepcjiwork-life balance W kontekcie rosnacego

260 Szymaiczak J.,Starzenie & polskiego spoteczstwa — wybrane aspekty demografigzne
Studia BAS, 2012, nr 2(30), s. 9-28.

261 Ministerstwo Rozwoju Regionalnegstrategia rozwoju kraju 2020, Aktywne spotésteo,
konkurencyjna gospodarka, sprawneigavg Warszawa, wrzeshe2012. Zadcznik do uchwaty
nr 157 Rady Ministréw z dnia 25 wrgga 2012 r. (Monitor Polski, poz. 882), dokumenrg-el
ktroniczny: http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/doeadl. xsp/WMP20130000641/0/M20130641.pdf
(dostp: 11.01.2018).

262 Samorad Wojewddztwa PodkarpackiegBtrategia Rozwoju Wojewddztwa — Podkarpackie
202Q Zakcznik nr 1 do Uchwaty Nr XXXVI1/697/13 Sejmiku Woje@dztwa Podkarpackiego
w Rzeszowie z dnia 26 sierpnia 2013 r.
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znaczenia zagadriezaradzania ranorodndcig?®® skoncentrowano &i** na
przemianach pokoleniowych i starane gokaza ich wptyw na wspoiczesne za-
rzadzanie. Taki sposob pegbwania przyjto, aby udowodiitez, ze: wyzwania
bedace konsekwengjzmian pokoleniowych stajsic we wspoéiczesnynwiecie
coraz waniejsz determinary konieczra do uwzgédniania w ramach zagdza-
nia wiekiem, w zwjzku z realizagj koncepcjiwork-life balance

Na potrzeby realizacji celu i tematyki opracowania zdecydowanmasivy-
korzystanie metody badawczej, §gkst przegld dosepnej literatury przedmiotu.

9.2. Zarzadzanie wiekiem wobec wyzwan WLB
jako komponent zarzadzania réznorodnoscia

Zarzzdzanie wiekiem stanowi ¢& szerszej koncepcji, tj. zaidzania ra-
norodndcia. Zagadnienie to pojawitogpo raz pierwszy w latach 60. ubiegtego
wiekw?®. Wielkie korporacje amerykakie’®® kierowaty woéwczas oferty stg
wakacyjnych do najlepszych absolwentow szkéiseych nalegcych do mniej-
szaci etnicznych. W ten sposob starane dotrz€ do niewykorzystywanych
zrédet talentéw osob, ktére w tym czasie byly dyskryminowane. Silplyw
na rozwdj zargdzania rénorodndcig miaty zmiany konstytucyjne wprowa-
dzone w latach 1974-1975. W ich wyniku przedmirstwa amerykiaskie musiaty
ktas¢ wiekszy nacisk na zatrudnianie kobiet i 0s6b reprezgryah mniej-
Szasci’®,

Mimo uptywu czasu nadal jest widoczne zjawisko szklanego s{giass
ceiling). Przyktadowo odsetek kobiet zasiagtgch w zarzgdach organizacji na-
dal stanowi zaledwie ok. 12%. W literaturze przedmiotu patiksk, ze ten stan
nie jest rezultatem ich #8zego wyksztalcenia czy brakow kompetencji zawodo-
wych, lecz stereotypow, ktore stangvekuteczg barieg na drodze do rozwoju
zawodowego i awansu. Konsultanci firmy McKinsey zatajg ze organizacije,
ktore realizyg polityke zarzdzania rénorodndcia (przez zapewnienie reprezen-
tacji kobiet w strukturach zagdu) osigajs 0 41% wysz stog zwrotu | 56%
wyzsze wyniki operacy;rfé®.

263 M.E. NowackaManaging age diversity in the workplace — a chajlerfor contemporary
organizations and managergCentral European Review of Economics and Managein 2017,
vol. 1(2), s. 114-129.

2647 racji ograniczonej objosci pracy.

2658, JamkaCzynnik ludzki we wspoétczesnym przeuisistwie: zasob czy kapitat? Od zarz
dzania kompetencjami do zadzania rénorodndgcig, Wydawn. Wolters Kluwer, Warszawa 2011,
s. 230.

266 \Wsrod nich znalazly sitakie firmy, jak: Chevron, AT&T, Monsanto.

267 B, JamkaCzynnik ludzki we wspdtczesnym przgulsistwie.., op. cit., s. 230.

268 E. Lisowska, A. SznajdeEZarzdzanie rénorodngcig w miejscu pracyRaport z | edycji
Barometru Rénorodndci, Wydawn. Konfederacja Lewiatan, Warszawa 20183s
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Wspoitczénie zwraca s uwag;, ze raznorodnd¢ ksztattup zaréwno wi-
doczne, jak i niewidoczne, wrodzone oraz nabyte cechy pracownikéw pkiére
$laja podobigstwa i r@nice migdzy nimi. Do podstawowych przestanek zarz
dzania rénorodndcia nalezy zaliczy¢2%%:

» zmiany demograficzne,

» regulacje prawne,

» wzrost globalizacji,

» docenienie wptywu rinorodndci na osagane wyniki (rénorodnd¢ pra-
cownikéw stanowi zaséb organizacji, ktéry w ckomych warunkach
moze sk stat zrédtem korzyci i zyskow organizadji®

Celem uporzdkowania wielu elementéw, ktére twaravyznaczniki r@no-
rodndici, faczy sk je w wymiary’%. W literaturze przedmiotu dokonuje $y/po-
logizacji n@"%

* wymiar podstawowy/pierwotny/wewtrzny: osobowec, ptes, rasa, na-
rodowas¢, wiek, jezyk, orientacja seksualna, sprawédadz niepetno-
sprawn@¢, zdolnagci, mazliwosci intelektualne, wygid,

* wymiar wtérny/zewgtrzny: statut spoteczno-ekonomiczny, wyksztatce-
nie, religia, duchowst, status maenski, srodowisko geograficzne, styl
zycia, nawyki,

e wymiar organizacyjnyfodowiska pracy: trig i zakres wykonywanej
pracy, sta pracy, status formalny i nieformalny, dzial, stanowisko, przy-
naleznos¢ zwigzkowa.

Zarzzdzanie rénorodndcia to tworzenie kultury i systemow w organizacji
majacych zapewrdi wszystkim pracownikom mitiwos¢ wigkszego uczestnictwa
w realizacji celéw przeddbiorstwa. Opisywane podeje do zarzdzania za-
sobami ludzkimi ma promowaindywidualizm pracownikow, wdiaé zasady
ich rownego traktowania oraz sprz§jaworzeniu takiegosrodowiska pracy,
w ktérym pracownicy &da mieli mazliwos¢ rozwijania swojego potencjatu. Roz-
woj firmy oraz realizacja jej celéw biznesowyckdh skuteczniejsze, jeli
dostrzee sk i wykorzysta réne déwiadczenia oraz potrzeby wgpujace w or-
ganizacji i jej otoczeniu. W spotecznie odpowiedzialnym, sjrexr@ym zarz-
dzaniu r@norodndcia nalezy uwzgkdni¢ nie tylko kwestie szeroko rozumianego
zysku organizacji, ale tak koniecznéé zaspokojenia oksonych potrzeb
i oczekiwa wszystkich grup pracowniczych. Do nich nglev szczegolngci

269 R.W. Griffin, Podstawy zarwalzania organizacjamiWydawn. Naukowe PWN, Warszawa
2004, s. 183.

270 M. RawtuszkoPolityka réownych szans a zaudzanie rénorodndcig, [w:] Przewodnik do-
brych praktyk. Firma réwnych szanmed. P. Kaczmarek, E. Gross-Gotacka, Gender |ndsOP,
EQUAL, Warszawa 2007, s. 28.

271 Niektore komponentyasprzyporzdkowane do kilku wymiarow.

21235, Waszczakpostawy wobec gorodngci — uwarunkowania, préba typologii, implikacje
[w:] Kulturowe uwarunkowania zagdzania kapitalem ludzkinred. M. Juchnowicz, Wydawn.
Wolters Kluwer, Krakéw 2009, s. 76.
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zachowanie rownowagi guzy zyciem osobistym a zawodowym. Realizacji
koncepcjiwork-life balancesprzyja diugookresowe, wieloetapowe, projektowe
zarzgdzanie zranicowanymi zespotami (m.in. poditem wieku, pici, orientacji
seksualnej, wyznawanej religiadhz bezwyznaniowsgci, stopnia sprawrigi, po-
chodzenia kulturowego czy cech, ktére niewzliwe do weryfikacji czy tatwego
uchwycenia wérodowisku pracyy?

Waznym komponentem zagdzania rénorodndcia jest zargdzanie wie-
kiem. Specjalfici z Niemiec, Franciji, Belgii oraz Holandii podki&ja, ze polityka
zarzdzania wiekiem musi siopier& na dziataniach kompleksowych, ktore
obejmy swoim zasjgiem wszystkich pracownikoéw przeglsiorstwa przez caty
okres ich funkcjonowania zawodowego. Implementowane wobec personelu roz-
wigzania z obszaru zagdzania zasobami ludzkimi (obejmgaog m.in. szkolenia,
promocg zdrowia) przynosg najlepsze efekty, gdyagdéwnomiernie rozigone
na caly okregycia zawodowego.

Zarzdzanie wiekiem interpretujeesivspotczénie w szczegolnii jako po-
lityke zarzdzania osobami starszymi, a nie tylko jako politykyréwnywania
szans 0sOb w piym wieku. Dziatania mage na celu poprasgwvydajngci pracy
0s6b w starszym wieku nie wynilgag wieku tych osob, lecz z problemow stano-
wigcych nasgpstwo procesu starzenig4f.

Zarzmdzanie wiekiem jest pegiem wielowymiarowym. W szczegOlém
dotyczy: 1) stosunku/relacji pracodawcy i pracownikéwdgoych w r&nym
wieku), 2) podejcia pracownikow reprezentigych r&zne pokolenia do pracy
i kariery, 3) interwencji ze strony fistwa (ktéra ma na celu poprawgolnej
sytuacji przedstawicieli wszystkich generacji zaréwnoyn&u pracy, jak i w sfe-
rze osobistej — na kdym etapie cykluycia).

Coraz bardziej widoczna jest perspektywa bardzo dynamicznegotwzros
populacji ludzi starszych (zaréwno pod wggm liczby, jak i odsetek os6b
starszych w spotecastwie). Na wnioskowanie takie pozwala ustalepee65 lat
temu przegjtny czaszycia ludzkiego wynosit 47 lat. W 2010 roku czas ten
ksztattowat s; na poziomie ponad 65 lat. Szacujg se w 2050 rzycie ludzkie
bedzie trwa& srednio 75 lat. Natey zauway¢, w 1950 r. naswiecie zyto ok.
200 min ludzi w wieku 60 lat i powsj. Wspédiczénie jest ich ju ponad 500 min,

a przewiduje s, ze ok. 2025 r. liczba senioréw gghie poziom 1,2 mKi>.

273 3, Litwinski, U. Sztandersk&arzzdzanie wiekiem w przedbiorstwie Wydawn. Uniwer-
sytetu Warszawskiego, Warszawa 2010, s. 3; L.C. BoBruner,Diversity issues and public re-
lations, ,Journal of Public Relations Research”, 2000, 1@|(4), s. 309.

274 B, Urbaniak, |. WieczorekZarzgdzanie wiekiem. Pracownicy 45+ w naszej firmi&DP,
£6dz 2007, s. 8-9.

275 A, Dragan,Starzenie @ spoteczéstwa polskiego i jego skufw:] ,Opracowania tema-
tyczne”, OT-600, Kancelaria Senatu, Biuro Analzdkumentacji, Warszawa 2011, s. 3-4.
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Warto sobie gwiadomic, ze w Polsce zaledwie 35% oséb w wieku 55-64 lata
jest aktywnych ekonomiczrfi€. Specjakici>’’ zajmupcy sk funkcjonowaniem
polskiego rynku pracy przewidyjze w konsekwencji starzenig&padku liczeb-
nosci spoteczastwa w 2050 r. zabraknie ponad 160 min pracownfkd®Rowa-
nym wyzwaniem nadaldolzie niewystarczaga aktywné¢ zawodowa Polakow.
Wskanik o0s6b aktywnych zawodowo w wieku produkcyjnym (wynegz
w 2010 r. ok. 60-64% o0s6b) — wedtug prognoz do 2060 r. — zmigjedynie
nieznaczni&”®.

W roku 2014 na rynek pracy wkroczyto kolejne grono przedstawiciebpok
lenia Y2 (ludzi urodzonych w latach 80. i 90.) (tab. 9.1). Szacujezsijego
przedstawiciele stanowbd 35 do 50% o0s6b aktywnych zawodd¥oNiemniej
pokolenie powojennego viy demograficznegob@iby boomer8? i pokolenie
tradycjonalistow odktada na pdiej (Swiadomie z wyboru lub z konieczém fi-
nansowej) przégie na emerytuyy; a kolejni przedstawiciele natgey do pokole-
nia X8 zajmup stanowiska kierownicze.

W nastpstwie zjawisk demograficznych w wielu segmentach gospodarki
pracup i tworza miejsca pracy osoby z wielu pokalektére mag rézny baga
doswiadczey, kwalifikacji czy umiegtnosci. Okazuje si, ze w XXI w. istoly
przeds¢biorczaici (jako zjawiska spoteczno-gospodarczego) jest jej immanentna
réznorodngi¢?®4,

Ludzie mentalnie nieggednak gotowi do zrozumienia tege, kiedy epoka
trwata nawet kilkaset lat, a pojawienie sastpnej miato miejsce po co najmniej
kilku pokoleniach. WspotcZaie proces ten zachodzi kilkakrotnie g zycia
jednego cztowieka i budzi wiele rozczarawaieporozumi@, a nawet konfliktow
(i to nie tylko tych zewetrznych, ale take wewrgtrznych). Wynikag one w duej
mierze z braku zrozumieniaadic wystpujacych medzy kolejnymi generacjami

276 X. Devictor,Gospodarka starzegego s¢ spoteczéstwa ,Gazeta Wyborcza” z dnia 4 maja
2012, s. 20.

27177 Lesniewska,Czas wyzwé, czas zmian,Polityka”, nr 35(2973), 27.08-02.09.2014, s. 40.

278 Starzejce sk spoteczéstwo wyzwaniem dla rynku pracylokument elektroniczny:
http://new.een.org.pl/index.php/prawo-578/page/isias/Starzejace-sie-spoleczenstwo-wyzwa-
niem-dla-rynku-pracy.html (dagt: 30.12.2017).

219 Gtowny Urzd StatystycznyAktywn@é Ekonomiczna Ludioi Polski | kwartat 2011, War-
szawa 2011, tab. 10. Komisja Europejskgeing Report: Economic and budgetary projections for
the EU-27 Member States (2008-2068)eks statystyczny o Polsce, 2009, s. 395.

280 pgkolenie Y (tzw. millenialsi) to generacja urodagpomégdzy 1984 a 1996. Natg pami-
tat, ze w zalenosci odzrédta granice te magsic réznic. W czsci zrodet przyjmuije i, ze generagj
Z stanowj osoby urodzone po 1997 r.

281 pokolenia na rynku pragyred. A. RogoZiska-Pawetczyk, Wydawn. Uniwersytetu t6dz-
kiego, L6d 2014, s. 17.

282 pokoleniembaby boomerokreila si najczsciej w literaturze osoby urodzone w latach
1946-1964.

283 pokoleniem X okréa sk osoby urodzone w latach 1965-1981¢&zzrddet przesuwaet
ostatni granie nawet do roku 1986.

284 ], Ciglik, Przedsgbiorczas¢, polityka, rozwéjWydawn. Akademickie SEDNO, Warszawa
2014, s. 45.
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i s3 efektem stereotypGif?. Ewolucyjne, a agciej rewolucyjne zmiany znajduj
odzwierciedlenie zaréwno w sferze prywatnej, jak i zawodowejp@déob istotny
zmienia st bowiem podeicie do kwestii bycia szezliwym, ktora wynika m.in.
ze zrozumienia istoty réwnowagi ¢nizy prag azyciem osobistym.

Tabela 9.1. Istotne #@ice midzy pokoleniami

Kategoria Baby boomers Generacja X Generacja Y
Data urodzenia 1946-1960 1960-1980 1981-2001
Liczba ludnosci 76 min 60 min 74 min

Uniwersytet i studia

Uczenie sj przez cate
zycie. Nie spieszsie

ceniamy wktad w prac

naszego zespotu”

Edukacja Szkota pomaturaina podyplomowe z ukaiczeniem eduka-|
Cji, np. uniwersytetu
. Samotne rodzicielstwo,  Zanika struktura
Poglady Rodzina rozproszona dzi K dzi
na rodzine rozwody rodzina zrekonstruo- rodziny, samotne
wana rodzicielstwo
. W centrum uwagi Drazniagca Clagta zmiana
Rola kariery . . (20 zmian pracy w egu
(6 zmian pracy) (12 zmian pracy) L
zycia)
Poglady Podwaajg autorytet Nie staray sie zostad Czuj respekt, ale si
na autorytety przywodcow jednym z nich ich nie boj
Poglady na tech- . . Czerpi przyjemnd¢ Lo
nologie Sa mistrzami 7 wytkowania Postugug sie nia
Poglady Urodzili si¢, aby Odnosz sukcesy, gdy | Odnosz sukcesy, gdy
na sukces osiagna¢ sukces potrafig si¢ dostosowéa s3 nieustpliwi
- - Umiejetnos¢ pracy
Styl pracy Pochtongci soly Przedsjbiorcy w zespole
»Twoja obecnéc¢ jest
Zwrot wazna, bymy osigreli | ,RAb to po swojemu”,| ,Bedziesz pracowat
mot wu'y ce sukces”, ,Widzimy i do{ ,Korzystamy z najnow-{ z bystrymi, twérczymi
ywuia szej technologii” ludzmi”

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: E. Kuldaikolenie X na rynku pracil. Suwa,Pokolenie Y na
polskim rynku pracyW. Gataj,Pokolenie Z na rynku pracjw:] Pokolenia na rynku pracyed. A. RogoZi-
ska-Pawelczyk, Wydawn. Uniwersytetu £ 6dzkiego, £8614.

285T, PiecuchSpecyfika przedghiorczaici kobiet Zeszyty Naukowe SGH w Warszawie, 2012,

nr116.
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Biorac pod uwag przedstawione w rozdziale roziemia, naley wyrozni¢
trzy gtdbwne ptaszczyzny, na ktérych zgizanie wiekiem mze by analizo-
wanes®.

poziomswiadomaci w obrbie zagadnie zaradzania wiekiem w orga-
nizaciji,

poziom struktury, proceséw i obayzujacych procedur w przeddiior-
stwie, w ktérych mog sie pojawic btedy prowadzce do dyskryminacji
poszczegoélnych grup wiekowych,

poziom zachowd ktéry odnosi si do faktycznych postaw i zachoiva
pracownikéw oraz do celéw stawianych przez organizacje w ateszar
rzagdzania wiekiem. Poziom ten jest ksztattowany zaréwno przez stopie
swiadomdaci pracownikow organizacji, jak i przez waemnie rozwjzan
systemowych na poziomie procedur i proceséw.

Wymienione ptaszczyzny naidg odnig¢ do poziomow kultury organizacyj-
nej, tj. podstawowych zaten kulturowych (okrélajacych zachowania pracow-
nikbw), norm i wartéci oraz poziomu artefakté¥/. Zarzdzanie pokoleniami
powinno by realizowane na kalym poziomie kultury organizacyjnej. Istotne
jest, aby poziondwiadomaci stanowit podstawdo wiaciwego zrozumienia za-
lozen tzw. réwnowagi pomidzy zyciem osobistym a zawodowym work-life
balance Istog tej koncepcji (bdacej waznym komponentem skutecznego zarz
dzania wiekiem) jest:

zdoInas¢ taczenia pracy z innymi aspektamycia prywatnego, ktére
w szczegolnéci obejmuj takie zagadnienia, jak: dom, rodzina, aktyw-
nos¢ spoteczna i indywidualne pasje, wypoczynek, rozrywka, rozwoj za-
interesowa i uzdolnier. Analizowana zdoln&@ prowadzi do wypracowa-
nia i utrzymywania réwnowagi rilzy prag i zyciem pozazawodowym.
Wazne jest, aby praca nie zawlaszczaleia prywatnego. W tym kontek-
scie naley takze zwréct uwag;, aby izycie osobiste nie odbywatoesi
kosztem prac?®,

realizacja (cgsto zindywidualizowanych oraz subiektywnych) wieloa-
spektowych potrzeb pracownikdéw zmanych z petnieniem #aych roél
spotecznych oraz organizacyjny&hZaspokajanie tdych kategorii po-
trzeb jest istotnym elementem ggania przewagi konkurencyjnej pod-
miotéw realizujcych strateg spotecznej odpowiedzialéa biznesu
(Corporate Social Responsibility CSR). Podmioty realizage jej zato-

286 pokolenia na rynku pracy., op. cit., s. 20.

287 K. Klimkiewicz, Zarzdzanie rénorodnaicig jako element prospotecznej polityki przeesi
biorstwa ,Wspdtczesne Zagrlzanie”, 2010, nr 2, s. 93.

288 3, Borkowska,Praca azycie pozazawodowgw:] Przyszigé pracy w XXI wieku red.
S. Borkowska, Wydawn. IPiSS, Warszawa 2004, s. 54.

289 W, Lemski, Work-life balance jako praktyka koncepcji spote¢atpowiedzialngci biz-
nesu,Acta Universitatis Nicolai Copernici. Zagdzanie”, 2015, vol. 42(1), s. 127-137.
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zenia osigaj triade celdow spotecznych, ekologicznych oraz ekonomicz-
nych przez optymalne zadzanie kapitatem ludzkim w organiza&&ji
Jak wynika z analizy dorobku naukowego liczba godzigdapnych
W pracy nie jest rbwnoznaczna z efektywcigr®,
» praktyka godzeniaycia zawodowego i prywatnego, ktéra w istotny spo-
s6b wplywa na jak& wspotczesnegérodowiska pracy (tagode kon-
flikt miedzy zaangzowaniem w prag a petnieniem wanych rélzycio-
wych). Praktykavork-life balanceznajduje odzwierciedlenie we wzajem-
nej relacji w pracy (podmiotowej, a nie przedmiotowej), w poitzbez-
pieczéistwa pracownikéw (ktérzy w trudnych sytuacjagjciowych
mog liczy¢ na wsparcie/pomoc zespotu), w postawie, stylu kierowania
i posiadanych kompetencjach spotecznych (w tym asertaynarzeto-
zonego i podwladnych oraz interdyscyplinarnej wiedzy (np. z zakresu
prawa pracy, celéw firmy oraz znaczenia wykonywanej pragshwea-
lizacji)>®?,
» proces wysoce zindywidualizowany, niezalg od wykonywanej profe-
sji oraz stanowiska pracy, o charakterze subiektywnych édezktérym
wykazywana przez cztiowieka aktywid¢ona gruncie osobistym oraz za-
wodowym) jest spdjna i zgodna z reprezentowanymi przez niego podsta-
wowymi wartgciami. Podejmowana aktywsd ma shiy¢ do realizacji
wigzki celow w taki sposéb, aby rdava byta konwersja w spégncatas¢
m.in. kwestii pracy, rodziny i zainteresofiva
Korzysci z wdrazenia koncepcjivork-life balancezauwaono m.in. w 173
brytyjskich szpitalach. Zaimplementowane tam praktyki godzeyié zawo-
dowego i prywatnego pozytywnie wplywaty na rezultaty finansowetazpna
zamiary pracownikow dotygze odchodzenia z pracy oraz na zmniejszenie skali
btedéw, ktére mog dotyka pracownikéw i pacjentod.

290 M. Hajduk-StelmachowiczZnaczenie strategii proekologicznych w kostek budowania
przewagi konkurencyjnej przedsiorstw, [w:] Zarzdzanie strategiczne w teorii i praktyaed.
A. Kaleta, K. Moszkowicz, L. Sotoducho-Pelc, Prataukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, 2014, nr 366, s. 152-162.

291 M. Szymaska, K. Wolski,Work — life balance. Idea, kigmwarto si zainteresowd doku-
ment elektroniczny: http://rynekpracy.pl/artykulpdtyp.1/kategoria_glowna.21/ wpis nr 652 (do-
step: 03.11.2017).

292E. Robak, A. Stotgiska,Ksztattowanie rownowagi pracaycie wrod pracownikdw poprzez
spoteczngrodowisko pracy,Humanizacja Pracy”, 2013aka¢ zycia pracownika w perspektywie
work-life balancered. nauk. D. Walczak-Duraj, r. XLVI, vol. 4(274) 105-116.

293 A.C. Avgar, R. Kolins-Givan, M. LiuA balancing act: work-life balance and multiplelsta
holder outcomes in hospitalSBritish Journal of Industrial Relations”, 201dgl. 4, s. 717-741.
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9.3. Work-life balance jako wyzwanie w kontekscie
zarzadzania przedstawicielami réznych generacji

W procesach decyzyjnych kadra zatzapca musi bra pod uwag wiele
aspektow odnogeych s¢ do r&nic pokoleniowych. W tym kontgkie wana
jesto

* znajoma¢ struktury wieku zatogi i zdolr#d przewidywania zmian,

* znajomd@¢ mocnych i stabych stron swoich pracownikéw,

* podejmowanie dziafa wykorzystupcych wielorakie kompetencje stu-
zace realizacji celéw indywidualnych i organizacyjnych,

* indywidulane podchodzenie do pracownikow wmgm wieku, w od-
miennych fazachycia zawodowego oraz rodzinnego (osobistego),

* przygotowywanie dziatai programow operacyjnych zgaanych ze stra-
tegia zaradzania wiekiem,

* przestrzeganie zasad roév§nbszans,

» docenianie wartei wynikajacych z ré@nic pokoleniowych,

» dbanie o0 motywagjzatogi do pracy, tale przez przeciwdziatanie wypa-
leniu zawodowemu oraz stosowanie adekwatnych (m.in. do eyajau
osobistego oraz spotecznego jednostki) motywatorow,

* przygotowywanie odpowiedniej organizacji pracy, czasuwodowiska
pracy w taki sposob, aby zostaly uwaijlione potrzeby pracownikéw
w roznym wieku.

Zarzmdzanie wiekiem ma na celu pobudzenie i jak naglta utrzymanie wy-
sokiej jakaci aktywnaci zarowno w sferze osobistej, jak i zawodowej. Jak wska-
Zuja prace naukowe, jest to wee ze wzgidu na dochody (sferekonomiczy
i polityczm), zdrowie (sfeg psychologiczai fizyczng) oraz sfeg spoteczn, ma-
jaca na celu m.in. przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu, cgnoworaz
ubdstwu. Samotroé 0oséb starszych (wynikgja z tegoze czuj Sie niepotrzebne)
jest istotnym wyzwaniem koniecznym do ,zagospodarowania” pramzetie
senioréw — szczegolnie w miejscu ich pracy oraz zamieszRk&aido w tym kon-
tekscie zwroct uwag na problemy pojawiage s¢ wraz z wiekiem. Wswietle
migracji najblizszych, wobedmierci bliskich, w obliczu wiasnych ogranicze
(wynikajacych m.in. z przemijania, utraty atrybutéw miédp ludzie czuy sie
coraz bardziej izolowani, ignorowani oraz dyskryminowani. W odniesthmie-
alizacji koncepcjiwork-life balanceniezlzdne jest propagowanie modelycia
opartego na wiedzy, tolerancji i szacunku wobec 0s06b, ktore pasjazppwien
baga doaswiadczeé zawodowych oraz osobistych. Seniorzy powinni brgkto-
wani jako istotnezrodio kapitatu intelektualnego, nie jako balast i koszt dla

294 Cztowiek to inwestycja. Pogiiznik zargdzania wiekiem w organizacjacked. M. Czer-
necka, P. Woszczyk, HRP, £422011, s. 58.
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reszty spoteczestwa (pastwaf®. Duzg role w procesie budowaniaviadomdci
powinny odegré instytucje edukacyjne. W programach szkofowinny by
mocno akcentowane kwestie filozoficzne (etyczne). iydbeidowa swiadomaé
fizjologicznych, psychologicznych i spotecznych zjawiskgzanych z nieusta-
jacymi zmianami, jakie zachogzv cyklu zycia cztowieka. Konieczne jest two-
rzenie kampanii edukacyjnych maych na celu wspieranie budowaniaczvi
miedzyludzkich determingpych sengycia i godndci cztowieka zaréwno w za-
ciszu domowym, jak i w pracy. Angawanie os6b starszych i &aadczonych
W proces ustawicznego uczenia@ip. obstugi nowych technologii, co jest szcze-
golnie wane w aspekcie tzw. czwartej rewolucji przemystowej) spraitjii-
szemu utrzymaniu ich na rynku pracy i poprawia §dkich zycia prywatnego
(m.in. przez lepszy dagi do e-urzdéw, e-opieki medycznej, e-bankéw czy
e-qdow).

Konieczne jest ostabienie negatywnego wptywu czynnikow ,wypyehaj
cych” pracownikéw z rynku pracy. Nahe usprawné system ptatnii transfero-
wych oraz system emerytalny. W jest racjonalna polityka fistwa oddziatu-
jaca korzystnie na niepokgje zjawisko dezaktywacji emerytalnej oraz spotecz-
nej os6b po 50. rokiycia?®®. Wachlarz rozwjzah mazliwych do zastosowania
w stosunku do pracownikéw w wieku okotoemerytalnym stanowi f#:in.

» uelastycznienie czasu i(lub) form zatrudnienia,

* stopniowe zmniejszanie wymiaru etatu,

* przesungcia pomedzy stanowiskami pracy — wsparcie w zakresie plano-

wania alternatywnejciezki rozwoju zawodowego,

* zmiana zakresu oboyakow,

» zaangaowanie oséb w wieku pownj 50 lat jako mentoréw dla nowo
przyjmowanych osob,

e coaching,

» networking, tj. tworzenie grup do wymiany&dadcze i wsparcia w or-
ganizacji dla kobiet, 0s6b z niepetnosprawaigy oséb powyej 50. roku
zycia etc.,

» wsparcie psychologiczne,

e Wwsparcie prawne,

» szkolenia z zakresu rozwoju osobistego orazepodd szkolé zawodo-
wych w okresie dhzszej nieobecri@i w pracy spowodowanej wiasn
chorola,

2% Por: A. Rychard, wypowiegdcytowana, [w:]Starzegce sé spoteczéstwo jako wyzwanie
ekonomiczne dla europejskich gospodaféiport Pracodawcéw Rzeczypospolitej Polskiej, War
szawa 2011, s. 22.

29% M. Hajduk-StelmachowicZ\Wybrane aspekty bezpieggtwa starzejcego s¢ spotecze-
stwa [w:] Zagraenia i wyzwania bezpieomdwa wspoéiczesnegoviata. Wymiar ekonomiczno-
-spotecznyred. |. Oleksiewicz, K. $pien, Wydawn. Rambler Press, Warszawa 2016, s. 641-656.

297E, Lisowska, A. SznajdeZarzdzanie rédnorodnaicig w miejscu pracy., op. cit., s. 57.
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» program wolontariatu pracowniczego,

» program profilaktyki zdrowotne;.

W odniesieniu do dzialamotywacyjnych skierowanych do grup pracowni-
czych reprezentagych pokolenie X w szczegoléa nalezy?%8

» zapewnt zachowanie rbwnowagi gdzy zyciem zawodowym a prywat-

nym (praca w nadgodzinach powinna¢ss® wymaganiem sporadycz-
nym),

» dawa& mazliwosé ciggtego rozwoju i podnoszenia kwalifikacji,

* zapewnt poczucie bezpiecastwa,

» zastpowa sztywne reguly i zasady tymi, ktOrg Isardziej elastyczne,

* zapewnia benefity,

» komunikowda na biegco, jakie organizacja ma plany na najbly czas.

Komponenty oczekiwane w ramawaiork-life balanceodnoszce sé do pra-
cownikéw reprezentggych pokolenie Y stanowi®®:

» wspieranie realizacji ich pasji,

» dawanie meéliwosci pracy z osobami szanowanymi, autorytetami,

e promowanie pracy zespotowej,

* wprowadzanie elastycznego czasu pracy,

* umazliwienie pracy zdalnej,

* zapewnianie szerokiego wachlarza benefitéw (np. tychizamiych ze

sportem),

» zapewnianie w miejscu pracy hajnowszych technologii igtizpracy,

* postugiwanie si krotkimi komunikatami (najlepiej z zastosowaniem ta-

kich kanatow, jak: YouTube, Facebook czy Twitter),

+ oferowanie szkol& pozwalagcych na rozwdéj zaréwno osobisty, jak i za-

wodowy,

* pozwalanie na kreatywsé,

* przekazywanie regularnie informacji zwrotnej.

Spardd innych generacji pokolenie Z wyidia wyznawanie zasadye zy-
cie zawodowe oraz prywatne matanowt catas¢, w ktérej mana by sohy oraz
kierowa: si¢ tymi samymi wartéciami. Uczciwa¢ i brak dyskryminacji g dla
nich wauniejsze nt piengdze, statui8® W literaturze przedmiotu zwracaesi
uwag, ze istotne jest tworzenie systemdéw motywacyjnych na empetrzeb
i oczekiwa pokolenia Z. Temat ten jest jednak nadatytin wyzwaniem — za-
rowno dlasrodowiska naukowego, jak i biznesowego. Wyniki bageowadzo-
nych wérod studentdéw wskazayjze motywatory finansowe nig slla generacji Z

298 M. Rapacka-Wojdatyiotywacja pokole — co napdza do pracy osoby z generaciji baby bo-
omers, X i ?, Wydawn. Wiedza i Praktyka Sp. z 0.0., Warsza@#62s. 5.

29 |pidem, s. 7.

300 Euromonitor InternationaBtrategy BriefingMake Way for Generation Z: Marketing to To-
day’s Tweens and Teer2011, dokument elektroniczny: http://oaltabo2€iles.wordpress.com/
2012/03/make-way-for-generation-z1.pdf (dpst09.01.2018).
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priorytetowe. Przeprowadzone badania pokazahya pytani€€zego oczekujesz
od swojego pracodaw®ya 75% wskazato na ,godziwe wynagrodzenie”, a tylko
32% na ,wysokie wynagrodzenie”. Kluczowa jest j@koelacji zachodgych

W miejscu pracy oraz porzucenie rywalizacji na rzecz wspoypi@obrej atmos-
fery w pracy oczekujezaB5% badanych). Przedstawiciele tej generacji docgniaj
przeds¢biorstwa stwarzage im takie miejsca pracy, w ktérych umgiejos¢ szyb-
kiego uczenia i kreatywnad¢, nieszablonowe n3lenie oraz determinacja
w osiganiu celdéw s traktowane jako walory. Z uwagi na swoje zainteresowania
przedstawiciele pokolenia Z charybiera przedsgbiorstwa spotecznie odpowie-
dzialne, innowacyjne, ktore gratyfikuglaswiadczenia zdobyte np. podczas dzia-
tan w organizacjach studenckich, kotach naukowych, na praktykachgchtazy
wolontariatach. Ponad potowa ankietowanych (51%) twietdzipsoby starsze
moga by¢ dla nich mentorami, 83% ankietowanych aajae osoby tegdla nich
ogromny szang na rozwéioL

W kontelécie analizy zmian w podgjiu do koncepcjiwork-life balance

warto przytoczy badania przeprowadzonengd 18 000 pracownikéw i studen-
téw (nalezacych do trzech pokofg z 19 krajow. Celem badabyto ustalanie
istotnych rénic aspiracji i wartéci poszczegélnych generaéfi Ustalono m.in.,
26303

* 70% badanych reprezenjaych wszystkie generacje stwierdziie, ela-
styczne warunki pracyebla tworzy¢ istotne szanse w ictyciu zawodo-
wym w ciggu nadchodgcych 10 lat,

» przedstawiciele wszystkich pokalebawiali s¢, czy ich osobows be-
dzie dopasowana do miejsca pracy (50% respondentéw z pokal&

i 40% z pokolenia X),

» respondentéw z Niemiec, Szwajcarii oraz ZEA najbardzigpakeito
osiggniecie rownowagi mgdzy zyciem zawodowym a osobistym,

e na pytanie o bariery przywodztwa przedstawiciele pokolenia @kKigh
krajach, jak Japonia, Francja oraz Wielka Brytania) stwierdeilgzcze-
golnie odstecza ich wysoki poziom stresu. Ten sam typ niepokoju zaob-
serwowano Wwod pracownikow z pokolenia Y (szczegolniéréd re-
spondentow ze Standw Zjednoczonych, Szwajcarii oraz Finlandii),

* W Szwecji najwgkszym zmartwieniem dla przedstawicieli pokolenia mil-
lenialséw byto przepracowanie,

301 A, 7Zarczyhska-Dobiesz, B. Chogiowska,Pokolenie ,Z” na rynku pracy — Wyzwania dla
zarzgdzania zasobami ludzkiPrace Naukowe UE we Wroctawiu, 2014, nr 35005-415.

302 Nalezy mie¢ na uwadzeze potrzeby i oczekiwania pracownikdw zmienigje czgsto
w trakcie kariery i cykluzycia osobistego. Badanie stanowi swpigitografie stanu zastanego
w momencie badania.

303H, Bresman, V.D. Raddadanie przeprowadzone w 19 krajach pokazuje pedsbia i r&-
nice pomgdzy pokoleniami X, Y i,ZHarvard Business Review Polska”, dokument etekitzny:
https://www.hbrp.pl/b/badanie-przeprowadzone-w-t&jdch-pokazuje-podobienstwa-i-roznice-
pomiedzy-pokoleniami-x-y-i-z/PMDOEgSYyj (dest 14.01.2018).
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* wyrazne jest zainteresowanie przegsorczacia we wszystkich trzech
pokoleniach. Jeden na czterech studentow (w pokoleniu Z) intesisuje
zatlazeniem wiasnej firmy. \&6d oséb ju pracugcych (w pokoleniach
Y i X) o byciu przedsibiorca mygli jedna na trzy osoby. Najbardziej za-
interesowani zateniem wiasnej dziatalioi byli pracownicy z pokole-
nia Y w Meksyku (57%) oraz ZEA (56%),

* na pytanie, czy respondenci chcieliby pracéowlta miedzynarodowej
korporaciji, czy zaty¢ wiasry firme, przedstawiciele pokolenia Z odpo-
wiadali, ze wol firm¢ miedzynarodow, podczas gdy pracownicy z po-
kolen Y i X preferowali zaleenie wtasnej dziatalr$ai. W celu zatrzyma-
nia w firmie osob zainteresowanych przetgrczdcia nalery imple-
mentow& rozwigzania z zakresu ,intraprzedbiorczaici”. Umozliwi
to pracownikom zajmowanie ¢siprojektami start-upowymi wevgirz
firmy,

» pokolenie Z najbardziej entuzjastycznie podchodzito daélimosci za-
stosowania wirtualnej rzeczywistm. Pracownicy z pokolenia Y postrze-
gali ja jako technologi, ktéra najpewniej zrewolucjonizuje ich peac
w nadchodzcej dekadzie, wyprzedzgj technologé urzadzen noszo-
nych, zarzdzanie projektami oraz konferencje audio/wideo. Przedstawi-
ciele pokolenia X rozumiej ze omawiana technologiactivie miata
wplyw na ich prag, ale z najwikszym entuzjazmem podcheddo na-
rzedzi zaradzania projektami. Przedstawiciele tej generacji wykazuj

dwe zainteresowanie technologiami przetwarzania w chmurze oraz na

rzgdziami e-learningu (szczegélnie w Niemczech, Japonii i Rosji).

Wyniki badania przeprowadzonego praBSEAD Emerging Markets Insti-
tute, UniversunorazHEAD Foundatiormog sie okaza przydatne dla firm sta-
rajacych s¢ utrzyma, doskonalt i przyciagac talenty r@nych grup — z pokolenia
X, Y, Z. Wedhug twércow tzw. Testu Gallupa ci, ktérzy wykorzys dominupce
talenty w swojej pracy, dziatapajefektywniej® Trzeba wgc stworzy im maz-
liwos¢ rozwijania swoich pasji, zainteresofvaie tylko na gruncie zawodowym,
ale takke prywatnym.

W kontekcie zachodzacych zmian pokoleniowych ngleokrelié¢, ze
rozwoj nowych technologii sprawiag coraz w¢cej 0s6b wykazuje uzaieienie
od zycia w wirtualnymswiecie*®. Wptywa to na jak& zycia osobistego oraz
zawodowego i zaktéca réwnowagv obu tych sferach. Nagtuje degeneracja
relacji spotecznych (w szczegokud kontaktow interpersonalnych) vwiecie
rzeczywistym. Pojawigj Sic powane problemy w zakresie komunikacji

304 Test Instytutu Gallupa kluczem do efektywnegogdaenia potencjatem pracownikdwo-
kument elektroniczny: https://hrpolska.pl/hr/narzadest-instytutu-gallupa-kluczem-do-efektyw-
nego-zarzadzania-potencjalem-pracownikow.html (osit2.01.2018).

305 Pracoholicy, Siecioholicy, Hazardzi... Uzalénienia od zachows Komunikat z bacda
CBOS: Nr 76/2025, Fundacja Centrum Badania Opimiot€znej, dokument elektroniczny:
http://www.chos.pl/SPISKOM.POL/2015/K_076_15.PDBgtp: 17.01.2018).
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werbalnej i niewerbalnej. Uwaga zostaje rozproszona. Corazibjangzpokopce
sg zaburzenia koncentracji oraz fakg ocena informaciji i analiza danych staj
sie bardziej powierzchowr#.

9.4, Zakoriczenie

Konkurencyjnd¢ przedsgbiorstw na rynku (wyrzajaca s¢ w skutecznéci
I efektywndci ich dziatania) bdzie zalee¢ od prawidtowego wykorzystania po-
tencjatu pracownikow dmacych w rnym wieku i na rénym etapie cykluycia
zawodowego i prywatnego. Na globalnym rynku pracy trwgtaiwalka o naj-
lepszych pracownikow. W walce tej istotna jest ugtiel¢ zaoferowania pa-
danemu pracownikowi nitiwosci pogodzenia jego oczekiwgzaréwno ze sfery
prywatnej, jak i zawodowej) z oczekiwaniami i Ziwosciami podmiotu rekru-
tujacego/zatrudniagego. W tym konteicie widoczne jest wyzwanie dla wspot-
czesnych przedsbiorstw polegajce na takim kreowaniu strategii, polityk, pro-
cedur, aby byly one oparte na §tgniu strategicznym. Powinny @i by ela-
styczne (wobec istnigiych) oraz wyprzedzage wobec nadchodeych zmian.
Przewag konkurencyjg mazna uzyska w wyniku procesu inwestowania w ka-
pitat ludzki, w ramach zaggzania rénorodndcig®®’.

W kontekécie wdraania praktykwork-life balancekonieczne jest uwzeti-
nianie wieloaspektowych i wielowymiarowychzréc. Niezlgdne jest dopasowa-
nie programéw doskonalenia przywoédztwa na poziomie krajowym. To,yma cz
zalezy przedstawicielom pokolenia X w Polscezmibsic od tego, co jest wae
dla przedstawicieli tej generacji w Japonii. To, czego agadkobiety w Mek-
syku, r@ni sie znacznie od tego, czego potrzepkipbiety w ZEA. Analiza do-
stepnych opracowanaukowych pozwala jednak na stwierdzepgebez wzgidu
na wiek badanych réwnowagaeuzy zyciem zawodowym i osobistym jest ce-
niona i paadana przez przedstawicieli wszystkich genet¥cji

Interesujce wydaj sie by¢ wyniki bada potwierdzajce, ze wspieranie
osiggania symbiozy w obszrze praca zawodaiyaie osobiste przyczyniaesilo
konkretnych korzgci w sferze makroekonomicznej. Rezultaty badania przepro-
wadzonego na zlecenie Europejskiej Fundaciji na rzecz PopravunidavZycia
i Pracy dowodz, ze kraje (ktére w szerszym zakresie wspieraglizacg zatazen
work-life balancg oshagaja wyzszy poziom zatrudnienia oraz dziefoo a take
znacznie wyszy poziom zadowoleniazycia. Wszystko to pozytywnie wpltywa
na stan gospodarki, przyczynjajsi do zréwnowaonego rozwoju gospodar-

306 R, Friedrich, M. PetersoiT,he Rise of Generation C. Implications for the Waf 2020
dokument elektroniczny: http://www.strategyand.meo/ (dosgp: 17.01.2018)

307 A, Wzigtek-Stgko, Diversity management. Nadzie skutecznego motywowania pracowni-
kéw, Wydawn. Difin, Warszawa 2012.

308 M. Baran, M. Kitos,Pokolenie Y — prawdy i mity w konfele zarzdzania pokoleniami
.Marketing i Rynek”, 2014, nr 5, s. 926.
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czego oraz spotecznef§d Redukcja obaw pracownikéw (zyganych z posiada-
niem potomstwa i czasavkomplikach aktywnaci zawodowej kobiet) wptywa
na odmtodzenie spotearswa, co w sSposob istotny koreluje z optymalizgep-
cesu zagpowalndci pokole®'’. W odniesieniu do dzietsoi interesujce roz-
wigzania (w zakresie wspierania rbwnowagi na linii prageie osobiste) prezen-
tuje m.in. Finlandia, Francja, Dania, Wielka Brytania, Szwe&j kontekcie
wspierania aktywniei zawodowej kobiet w wieku prokreacyjnym bogatym wa-
chlarzem sprawdzonych praktyk magj¢ poszczyai m.in. Dania oraz Holandia.
W dobie starzefego s¢ spoteczéstwa Europy nale szczegdllnie zwrOéi
uwag na konieczn& godzeniazycia zawodowego z rodzinnym przez pracow-
nikdw opiekujcych st osobami zatimymi®!Z,

Interesugce wyniki australijskich badazwigzanych z tematykwork-life
balance wyraznie wskazuj, ze kobiety lgdace matkami wykorzystaj czesto
zatrudnienie na wiasny rachunek w celuagpeénia we wisciwych proporcjach
pracy zawodowej i obowzkéw rodzinnych (take tych zwjzanych z opieknad
osobami zalenymi), podczas gdy ojcowie przedklaglagrag zawodovy nad
obowigzki domowe niezalaie od formy zatrudnieni&.
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Rozdziat 10.

OD RYNKU PRACODAWCY

DO RYNKU PRACOBIORCY,

CZYLI WORK-LIFE BAIANCE
- JAK NIE TERAZ, TO KIEDY?

10.1. Wprowadzenie

Zgodnie z pogldem Heraklita panta rhei— wszystko ptynie. Jedynym
wigc, €O s¢ nie zmienia, jest taze wszystko si zmienia. Jednak zakres i tempo
zmian, z jakimi mamy obecnie do czynienig sgczegolnie intensywne. ioa
si¢ pokust o tez, ze w catej historii ludzkéci s3 one wyptkowe, gdy zbieglty
si¢ w nich dwa zasadnicze czynniki, tj. donioste przemianyseikave oraz ich
duze natzenie. Dotyczy to rOwnierynku pracy ndwiecie, w Europie i w Polsce.
Zmiany te objawiaj sie w relacjach midzy pracodawg i pracownikiem, a ich
kontekstem gtakie zjawiska, jak nowa jaké kapitatu (ktéry konstytuuje nowy
jakosciowo typ spotecagstwa), sytuacja na rynku pracy (w tym wzrost gospodar-
czy, niska stopa bezrobocia, popyt na prate te starzenie si spoteczéstwa
i obcigzenie demograficzne osob aktywnych zawodowo, problem z zatrudmienie
mitodych osob, dia skala emigracji, a tak rosmcy koszt tworzenia miejsc
pracy). Te wszystkie trendy, ktére stangwibardzo skomplikowanej sytuacji na
wspotczesnym rynku pracy, mpgnie¢ pozytywne i negatywne konsekwencje.
W ich obliczu jak najbardziej zasadna wydajewsi¢cc konieczné¢ wspotpracy
migdzy wszystkimi uczestnikami rynku pracy, tak aby mogty tasykorzysty-
wane rodzce s¢ szanse i niwelowane pojawiag s¢ ryzyko. Temu celowi mag
stuzy¢ narzdzia work-life balance(tj. wspomagajce godzeniezycia zawodo-
wego z rodzinnym), pod warunkiea beda one stosowane umighie i adekwat-
nie do istniejcych potrzeb, a nie na zasadzie tzw. ,sztuki dla sztuki”.
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10.2. Od konfliktu do wymiany

Rozwaania nad relagjmigdzy pracodawgi pracownikiem zajmuj pocze-
sne miejsce w historii nd§i spotecznej. W znacznej mierzea#s Sic one z po-
czagtkami kapitalizmu, migragjdo miast mieszkacéw wsi rugowanych z ziemi,
powstawaniem wielkich fabryk zatrudrgaych tysijce, a nawet dziegki tysiecy
ludzi, przeksztatcaniemeimiast, w ktérych powstawaty uprzemystowione strefy,
z przylegtymi, przeludnionymi osiedlami robotniczymi, trudnymi warunkami
pracy, w ktérych ogsto zatrudniane byly tak kobiety i dzieci, niskim wynagro-
dzeniem i brakiem praw pracowniczych. Bioto pod uwag, mazna stwierdat,
ze nie bez przyczyny okres ten jest niejednokrotnie nazywasgcrdrapignego
kapitalizmu. Tym zjawiskom towarzyszyto tek powstawanie powszechnego
systemu éwiaty. To dyzenie do likwidacji analfabetyzmu przez zapewnienie wy-
ksztatcenia na podstawowym poziomie miato na celu zapewrpesmiewnikom
fabryk odpowiednich kwalifikacji, umidiwiajacych m.in. zapoznawanieest in-
strukcjami zawieracymi zasady funkcjonowania maszyne¢fkia sytuacja by-
towa robotnikéw, przy jednoczesnym wgeee tzw. swiadomdaci klasowej, do
ktérej w znacznej mierze przyczyniksiozwoj masowej prasy, doprowadzita do
powstania konfliktow miidzy nielicznymi, ale wszechwtadnymi pracodawcami
(fabrykantami) oraz licznymi, ale pozbawionymi ochrony prawnejgwaikami
(robotnikami).

Zjawisko to znalazto swoje teoretyczne opracowanie w Klagyozobecnie
dziele K. Marksa, ptKapitat®'®. Wedtug niego istotni immanentg cechy sto-
sunkéw spotecznych w dobie kapitalizmu jest konflikt pgidmy posiadaczami
kapitatu isrodkow produkcji oraz tymi, ktérzy dyspomuyytacznie swoimi zdol-
nosciami do pracy. Chbjedni bez drugich nie majacji bytu, to jednak ich po-
zycja na rynku pracy jest nierbwna. Permanentniesoegnjednak wejz ograni-
czonej ofercie zatrudnienia towarzyszyt zdecydowanigkszly popyt na prac
Ta proporcja — niekorzystna dla osébiadczcych prae — wraz z brakiem
ochrony prawnej zatrudnienia stawiata pracodawcow w uprzywilejezozy-
cji. Byt to najbardziej skrajny przyktad tzw. rynku pracodatity

W socjologii przygto sie nazywda ten okres spotecastwem przemysto-
wym, ktérego charakterystycznymi cechami wedtug D. Bella byéjody pro-
dukcji oparte na procesie wytwarzania. Domieyn sektorem gospodarki byta
wytworczas¢ — sektor wtérny (produkcja débr, dobra trwate i nietrwate, budow-

3133, ShipsideWspdtczesne interpretacje klasycznej ekonomii. Kdaoks. Kapitat Wydawn.
Studio Emka, Warszawa 2012; por. J. Tun$ruktura teorii socjologicznej. Wydanie ngWey-
dawn. Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 175 i nast.

314 Uwzgledniajac lewicowe proweniencje autora oraz czas powskshaki, mozna uzna, ze
bardzo interesugy obraz tego zjawiska oraz poszukiwania rozmaityepmysinych sposobéw na
bogacenie si kosztem pracownikOéw zostat przedstawiony w bidgref. Forda — zrodio:
A. Liebfeld, Henry Ford — legenda i rzeczywisto Wydawn. Ksizka i Wiedza, Warszawa 1970.
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nictwo ladowe). Podstawowyngirodkami przetwarzania bylrodta energii wy-
tworzonej (elektrycznét, ropa, gaz, wgiel, energia nuklearna). Sihagdowg
rynku stanowit kapitat finansowy. Dominowata technika maszynowaa kigr
magata fachowej sity roboczej (robotnika przyuczonego, teahniiyniera).
Wiedz zdobywano przez dwiadczenie i badania empiryczne. W kwestii per-
spektywy historycznej przewata adaptacja do chwilowych potrzeb i ekspery-
mentowanie. Gtowsintencp dziatania przedsbiorcow byta konkurencja wyro-
béw, a ich zasadprzewodni — wzrost gospodarc?y. Od tego czasu mimo roz-
woju prawodawstwa magego na celu ograniczenie wtadzy pracodawcéw nad
pracownikami oraz powstanie zygkow zawodowych, ktore w zateniu mag
chroni prawa pracownicze, kda sytuacja na rynku pracy, w ktorej o jedno miej-
sce konkuruje kilku lub kilkunastu kandydatéw do zatrudnienia spragviagzna
mowi¢ o rynku pracodawcy. Innymi stowy, z takim zjawiskiem medsi czynie-
nia zawsze, gdy poziom bezrobociaagsi relatywnie die rozmiary.

Takie relacje midzy pracodawgi pracownikiem jak w okresie wspomnia-
nego drapignego kapitalizmu mogly méemiejsce gtéwnie dlategae najcz-
sciej rodzaj pracy wykonywanej w fabrykach przy tzwénmée produkcyjnej wy-
magat niewielkich kwalifikacji. Praca ta sprowadzatads mechanicznych i po-
wtarzalnych czynnii, ktérych wykonywanie byto midiwe po stosunkowo szyb-
kim przeszkoleniu. Tym samym zggienie tego typu pracownikOw nie nastr
czato pracodawcom wkszych probleméw. Wraz ze wzrostem poziomu wyma-
ganych kwalifikacji — jak podk&at P. Borudieu — rosta jednak wagéqoracow-
nika®l®, Zasada ta jest szczeg6lnie aktualna w krajach wysoko migtyah,

w ktorych gospodarka jest oparta na wytwokczavykorzystupcej tzw. wysokie
technologie. Podstawtego typu technologii jest ndlyintelektualna. Specyfik

tzw. spoteczastw wiedzy jest dominacja kapitatu zupetnie innego rodzaju ni
miato to miejsce w tzw. spotearswach przemystowych, a mianowicie kapitatu
intelektualnego (tj. wiedzy). Jak podkie P.F. Druckerprzesungcie od jednej
wiedzy do bogactwa jej dyscyplin nadato wiedzy moc stworzenia nowege spot
czeistwa. To spoteczstwo musi byuporzdkowane wedle kryterium wiedzy wy-
specjalizowanej i wedle zasobow ludzkich posigdajh wiedgz i bedgcych spe-
cjalistami. To wtdnie daje wtadz®’.

Ponownie nawgzujagc do D. Bella, spotechstwa poprzemystowe nna
scharakteryzowgjako takie, w ktorych metody produkcji opieraie na proce-
sach przetwarzania, regeneracji orazishech regeneracyjnych. Domigaymi
sektorami gospodarkgstzw. sektor tercjalny (transport, inwestycjg/teczngci

315 W. ZacherRewolucja informatyczna i spoteéséno. Niektore trendy, zjawiska i kontro-
wersje [w:] Rewolucja informatyczna i spoteésénq red. L.W. Zacher, Wydawn. Fundacja Edu-
kacyjna ,Transformacje”, Warszawa 1997, s. 10.

316 por.: P. Bourdiewpystynkcja. Spoteczna krytyka wiadwyydawn. Naukowe Scholar, War-
szawa 2006.

317 p.F. DruckerSpoteczestwo pokapitalistycznéVydawn. Naukowe PWN, Warszawa 1999,
S. 44,
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publicznej), czwartorddny (handel, finanse, ubezpieczenia, obrét nieruchomo-
sciami) oraz piciorzedny (zdrowie, badania naukowe, wypoczynek, ksztatcenie,
administracja). Do zasadniczycéinodkéw przetwarzania nalg informatyka,
komputery i systemy przekazywania danych. Gtéwrybdtem energii jest wie-
dza wykorzystujca techniki intelektualne. W tego typu spotatsterie sih fa-
chowg s3 naukowcy oraz wykwalifikowani pracownicy techniczni, a metodalog
zdobywania wiedzy polega na badaniach teoretycznych i modelowaikiea t
symulacji, teorii decyzji oraz analizie systemowej. Pergpekhistoryczn sta-
nowi tu zwrot ku przyszkei (prognozowanie i planowanie), a intepdgiatania
jest wspotzawodnictwo osob. Zaggutzewodni stanowi natomiast modyfikacja
wiedzy teoretycznéj®. Jeli wiec w spoteczastwach przemystowych podstawo-
wym kapitatem byty aktywa finansowe, a ich emaaéapryki, to obecnie kapitat
ten jest niezwykle ulotny i bezwzginie przypisany jego posiadaczowi. Wcze-
$niej pracownik, opuszcz@} miejsce pracy, zabierat ze godaswiadczenie

i praktyczne umiejtnosci, ale pracodawca stosunkowo tatwo mogt bez niego
funkcjonowa. Dzi§ pracownik zabiera ze splznaczi cz$¢ know howfirmy,

bez ktdrej mae ona nie poradgisobie na silnie konkurencyjnym rynku.

Tym samym pozycja pracownika wobec pracodawcy statadsicydowanie
silniejsza, co dato podstevdo przemodelowania systemu étgnia o tej relaciji.
Chocia z uwagi na weiz obowhzujaca zasag nadrzdndsci i podrzdndsci,

a takee r&zny stopnié ryzyka w podejmowanych dziataniach (mowa tu o ryzyku
zwigzanym z inwestowaniem przez przetgdrce wikasnychsrodkéw w przed-
siewziecia biznesowe) nie nioa mowte o catkowitym wyeliminowaniu konfliktu

w omawianych relacjach, to jednak dostrzegalny jest wvaatlomaci wspot-
zaleznosci loséw obu kategorii uczestnikdw systemu rynkowego. Oznacza to na-
wigzanie do koncepcji systemowych i funkcjonalnych, w ktoryctdkalement
ma swoje istotne znaczenie i dysfunkcje ktéregokolwiek z mioty nies¢ nie-
korzystne konsekwencje dla c&t&'®. W obecnej sytuacji uzasadnienie znajduj
zalazenia teorii wymiany, ktéra w od#aieniu od teorii konfliktowej (podkida-
jacej dziatania zero-jedynkowe, tzn. aby &kuyskat, to kté inny musi strad)
ktadzie nacisk na obopéine kokzy??°. W tym kontekcie mana méwe nie

0 ograniczonej puli niwelggych sé zyskéw i strat, ale o niiwym kumulowa-

niu sk korzyéci —mutis mutandis- na podobigstwo przyrostu geometrycznego.

Biorac to wszystko pod uwagnalezy jednak zaznaczy ze w warunkach
polskich mielsmy do czynienia z sytuacigdecydowanie inpniz w zachodniej
czesci Europy oraz Ameryce Po6inocnej. Rewolucja przemystowa w Eeirzgpi
chodniej (tj. proces technologicznych, gospodarczych, spotecznych i koytchnal
zmian) miata swoj umowny pogiek w XVIII w. w Anglii i Szkociji, a przyspie-

318 Oczywiscie takich typologii, jak D. Bella powstato gaej (np. Y. Maudy, T. Gobana-Klasa),
jednak z uwagi na tematykiniejszego opracowania zasadne jest ogranicaeni® jednego przy-
ktadu,zrédto: L.W. ZacherRewolucja informatyczna i spote@séwo... 0p. cit., s. 10.

319Por.: J. TurnerStruktura teorii socjologicznej..op. cit., s. 7 i nast.

320 |bidem s. 283 i nast.
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szenia nabrata w XIX w. (tzw. Il rewolucja przemystot¥a)Pierwsze wydanie
wspomnianego dzieta K. Marksa, Hapital, zostato opublikowane w 1867 r.
w Hamburgu. Ché nie ma@na stwierda, ze przemiany zvazane z rozwojem
kapitalizmu i przemystu omity ziemie polskie, to jednak natrafity one na skraj-
nie niekorzystne — z polskiego punktu widzenia — warunki. Byt to &omézas
zaborow, walk niepodlegioiowych, a take traumy spotecznej zgdanej z ich
niepowodzeniami. To okres — co réwhistotne — ze znacznymi ubytkami sub-
stancji narodowej, w tym ludzi polegtych w walkach oraz tych,zZgt@dali sé
na emigragj®?2. Co wiccej, po spustoszeniach pierwszej wojmjatowej, ktéra
na wschodzie w znacznej mierze przetoczyasiez ziemie polskie, historia nie
data duo czasu na scalenie porozbiorowycRksce kraju i budowg przemystu.
Okres drugiej wojnywiatowej pozostawit na terenie Polski zniszczenia niespo-
tykane nigdzie indziej. Dzieta zniszczenia dokoyta rabunkowa dziatalsé
Armii Czerwone;.

Choe po 1945 r. naspit czas intensywnej industrializacji Polski, to jednak
dziatania te miaty niewiele wspélnego z przebdirczccig. Fabryki powstawaty
w wickszej mierze w zvwdizku z politycznym zapotrzebowaniem (gospodarka kra-
jow satelickich wobec kraju dominygiego) nk z rachunkiem gospodarczyth
Dopiero przemiany 1989 r. urdawity powstanie gospodarki rynkowej w Pol-
sce?4 Przytoczenie tych ogdlnie znanych historycznych wydsjest o tyle ko-
nieczne,ze wwiadamia specyficzny kontekst obecnych warunkéw gospodar-
czych w Polsce. Innymi stowy, to co w dziedzinie ekonomii dziatevsEuropie
zachodniej ju przeszio sto lat temu, w Polsce mogto zaistdepiero przed
éwieréwieczem z wszystkimi tego konsekwencjami, tj. z jedn&nstrokresem
analogicznym do tzw. drapieego kapitatu (w dekadzie lat 90. XX w.), a z drugiej

821 A, Chwalba,Historia powszechna. Wiek XIX¥Vydawn. Naukowe PWN, Warszawa 2008,
S. 68.

822 Mozna mnay¢ przyktady polskich wynalazcéw, naukowcow i przebrcow, ktorzy
z uwagi na niekorzystne warunki w éwczesnych zatiolg/li zmuszeni do podejmowania dziatal-
naosci w krajach zaborczych lub na emigracji albbitd osagniecia nie znajdowaty odpowiedniego
zrozumienia i wsparcia ze strony wtadz zaborczygh Maria Sktodowska-Curie, Jan J6zef Bara-
nowski, Ignacy tukasiewicz, Antoni Patek). Ponaditizna s¢ pokust o stwierdzenieze w sferze
gospodarczej oraz spotecznej dosdwgi odczuwalne konsekwencje ponadstuletniej przymakei
polskich ziem do trzech #aych zaboréw, szczegodlnie w czasie takmyah przemian, jak wspo-
mniana rewolucja przemystowa, a w zZaku z tym trzech rinigcych s¢ wéwczas koncepcji roz-
wojowych (np. polski system drég kolejowych, ktdly dzé odzwierciedla zaborcze podziaty).

323 Zjawisko to dobrze ilustruje éwczesna nomenklattjrauzywanie nazwy ,zaktad pracy”,
czyli nie przedsibiorstwo jako takie (bo te potrzebowaty indywidugjlimicjatywy osob posiadgj
cych odpowiedni kapitat i wied}, nie fabryka (gdzie akcent byt kladziony na fddmwanie, czyli
wytwarzanie), ale odgoérnie tworzone miejsca pradgie gtownym zadaniem byto wilsie zapew-
nienie ludziom pracy. 3k juz pojawiat s¢ w nazwie termin ,przedgbiorstwo”, to koniecznie mu-
siat mu towarzyszyprzymiotnik ,paistwowe” lub ,uspotecznione”.

324 przy czym nie bez znaczenia jest tu taegjspor polityczny dotyezy tego, jakie byty prze-
stanki tych przemian oraz ich konsekwencje .zl nawet stwierdzj ze obecnie w Polsce jest to
gtéwna @ tego sporu.
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z korzyéciami wynikapcymi z whczenia s w ogoIngwiatowy obieg w momen-
cie przyspieszenia rozwoju technologiczn&giospotecznegt®.

10.3. Rynek pracobiorcy — aktualna sytuacja
na polskim rynku pracy

Aktualna sytuacja na polskim rynku pracy jest atkpwa. Natayto sie bo-
wiem na siebie wiele czynnikdéw (wzrost gospodarczy, niska stopatmria,
a jednoczénie zmniejszenie siliczby ludnaci oraz starzenie sspoteczastwa),
ktére sprawiaj, ze po raz pierwszy od 25 lat beztpienia mana stwierdat, ze
mamy do czynienia z tzw. rynkiem pracownika. Pod koniec $miae2017 r. po
raz pierwszy w historii Polska zostata zaliczona przezajedagencji indekso-
wych, tj. FTSE Russell, do grona krajéw rozwtgch, czyli uzyskata status
Emerging Markets do Developed Markets. Decyzja ta weszgcie we wrze-
$niu 2018 r., zapewnigg okres przagiowy na przystosowanie¢sdo zmiany
wspomnianego statu®¥l Jak pokazuj dane Gtéwnego Uedlu Statystycznego,
polska gospodarka znajdujeg becnie we wzrostowym cyklu koniunktural-
nym??8 Jéli do tych danych dodapozytywne prognozy dotygee strefy euro,
w ktérej Niemcy g najwaniejszymi partnerami handlowymi Polski, to ma
przypuszczé, ze wzrost ten &dzie przez jaki czas niezagtmny?*®® (wy-
kres 10.1).

325 Symptomatycznym przyktadem jest tu problem tzviusgwy millenijnej”. Jak si okazato,
systemy komputerowe w Europie zachodniej oraz $ta@gednoczonych, ktére dziataty tam od
wielu lat nie przewidywaty roku 2000, tj. mialy zagramowane ,na state” pierwsze dwie cyfry
daty rocznej i istniata obawae w momencie pojawieniagsdwoch zer (w Sylwestra 1.01.2000 r.)
komputery zinterpretyjte dat jako 1900 r., co — jak zapowiadano — mogtodtieamatyczne kon-
sekwencje dla systemow transportowych (w tym layit), energetycznych, bankowych itp. Na
szczscie nic takiego nie miato miejsca. Warto przy tymzmaaczy, ze w Polsce i krajach o podobnej
historii taka obawa nie pojawitagsiponiewa komputery tutaj wykorzystywane byly maszynami
nowszej generacji, uwzglniajgcej ,feralm” date.

326 Mozna natomiast zwré€iuwag; np. na maliwosé¢ skorzystania z juwypracowanych i go-
towych do zaaplikowania nasdzi work-life balance

327 polska awansowata do grona krajéw rozwigch, Autor: wnp.pl, (KW) 30-09-2017 10:37,
dokument elektroniczny: http://finanse.wnp.pl/palskwansowala-do-grona-krajow-rozwinietych,
307403_1_0_0.html (dagi: 09.10.2017).

328 por.: D. StomskiPolska gospodarka kmie najszybciej od 2011 roku. Przyrost PKBysi
4,7 procent dokument elektroniczny: https://www.money.pl/godarka/wiadomosci/artykul/pkb-
polski-wzrost-gospodarczy-dane-gus,52,0,2388532 ldimsep: 14.11.217) ora®Polska gospo-
darka rainie w sik. Mamy najlepszy wynik od 2011 dokument elektroniczny: https://businessin-
sider.com.pl/finanse/makroekonomia/wzrost-pkb-pelskii-kw-2017-r-najlepiej-od-2011-
r/8r9dprt (dostp: 14.11.217).

329 KE podnosi prognozy wzrostu dla strefy euro w 20PKB w goe o 2,2 proc, dokument
elektroniczny: http://finanse.gazetaprawna.pl/artykl083870,ke-podnosi-prognozy-wzrostu-dla-
strefy-euro-w-2017-r-pkb-w-gore-o0-2-2-proc.html éttp: 14.11.2017).
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Procent

2014 2015 2016 2017*
* Dane dotyczce |l kwartatu

Wykres 10.1. PKB wyréwnany sezonowo — ceny statg ppku odniesienia 2010 — w IV kwar-
tale w latach 2014-2017 (zmiana w % do analogicaregartatu roku poprzedniego)
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Takze dane opisygie stog bezrobocia wskazgjna bardzo dolgrkondycg
polskiej gospodarki. Wskaik ten po osignigciu maksimow w latach 1994
(ok. 17%) i 2002 (ok. 20%) oraz spadkach zanotowanych w latach 1998¢ok.

i 2008 (ok. 9%), od 2013 r. systematycznie maleje i obecnigrasipoziom
ok. 7%. Jest to wynik nienotowany w Polsce od ptke®v transformacji ustrojo-
wej, a co istotne — jest on efektem trendu makgjo, a nie rogicego, jak to miato
miejsce w latach 9¢° (wykres 10.2).

Symptomatycznym wskaikiem swiadczcym o zaistnieniu rynku praco-
dawcy jest kwestia popytu na pgabla podstawie danych GUS vma stwierdzi,
ze od 2012 r. systematyczniesm@ liczba wolnych miejsc pracy. W 2012 roku
zapotrzebowanie na pracownikéw ksztattowatorsi poziomie ok. 35 tys. 0sdb,
ajw w 2016 r. wakatéw byto ok. 78 tys. Dane na koniec | kwartatu 2017 r. wska-
zuja, ze liczba wolnych miejsc pracy wzrosta do 119 #B@séb (ché naleyy

330 Stopa bezrobocia w latach 1990-20tbkument elektroniczny: https:/stat.gov.pl/olsgza
tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowanesstgzrobocia-w-latach-1990-2017,4,1.html
(dostp: 09.10.2017).

331popyt na prag, GUS, dokument elektroniczny: https://stat.gowlpizary-tematyczne/ry-
nek-pracy/popyt-na-prace/popyt-na-prace-w-pierwskyvartale-2017-roku,2,25.html?pdf=1 (do-
step: 15.11.2017).
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podkreli¢, ze dane z poatku roku mog si¢ réznic¢ od tych z kaca). Problemem,

ktory nalery tu réwniez wzigé pod uwag, maze by niedopasowanie systemu
ksztatcenia do wymogow wspétczesnego rynku pracy (wykres 10.3).
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* Dane w poszczegdinych latach pokazstope bezrobocia we wrZeiu

Wykres 10.2. Stopa bezrobocia w Polsce w latac)-284 7* (dane w %)
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Wobec tak pozytywnych danych makroekonomicznych swéjigka dzieg-
ciu mog by¢ informacje wskazuagce na toze obywatele polscy nie dyspoauj
zbyt duza sita nabywca. Jak donosi Business Insider Polska, odwctgie do
badania GfK Purchasing Power Europe 2017, Polacy roéemimio uzyskuj
dochdd w wysokéri 6710 euro (28 226 zt) wobéedniej kwoty, jak europejscy
konsumenci dysponowali w 2017 r. na wydatki i ogsdozsci (obliczonej na pod-
stawie danych z 42 europejskich krajéw) wyreef 13 937 euro na osglPolski
konsument dysponuje wd zaledwie 48 procredniej sity nabywczej Europej-
czykow. Pozycja Polski pod tym wzglem nie zmienita giw stosunku do po-
przedniego roku i jest d6 odlegta, bo 29. na wspomniane 42 ki&je

332\ tym zestawieniu wod uwzgkdnionych 42 krajéw najwisz srednp sitg nabywcz dys-
ponup mieszkacy Liechtensteinu, Szwajcarii i Islandii, najgia natomiast — Biatorusi, Motdawii
i Ukrainy, zrodto: Jestémy daleko w tyle. Sita nabywcza Polakéw dramatgcmigka dokument
elektroniczny: https://businessinsider.com.pl/twpieniadze/budzet-domowy/sila-nabywcza-kon-
sumentow-w-europie-polska-na-29-miejscu/c5I1lypsfelm 09.10.2017).
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Wykres 10.3. Popyt na praey Polsce na koniec IV kwartatu w latach 2011-204@ys.)
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Coraz bardziej problematyczna staje satomiast struktura spoteczna Pol-
ski. Ekstrapolacja obecnych danych dotyyzh liczebnéci populacji Polakéw
wyraznie wskazujeze kedzie sé ona stopniowo zmniejs¢aZgodnie z przewi-
dywaniami spadek ten do 2020 redaie relatywnie niedyy. W 2020 roku
w porownaniu z 2013 (ok. 38 496 tys.) populacja zmniejsgyo sihiecaty 1%

(do ok. 38 462 tys.). Jednakzjw 2025 r. w odniesieniu do 2013 r. spadek ten
bedzie wynosit 2% (do ok. 37 741 tys.) i proces nabierze przyspieszenia. Popula-
cja Polakéw w 2030 r. ma stan@$6,6% populacji z 2013 r. (ok. 37 185 tys.),

a w 2040 r. ma gizmniejszy¢ o0 10% (do ok. 35 668 tys.). W potowie XXI w.
Polakow ledzie juz 0 ok. 12% mniej ri obecnie i jak gi szacuje — liczba obywa-

teli polskich lgdzie wynost ok. 33 951 tys. 0s8¥. Nalery przy tym pamjtag,

ze g to wylacznie dane prognozowane, tj. wyznaczane w matematyczny sposob
na podstawie rachunku prawdopoddisteva. Tego rodzaju prognozy, szczegol-
nie dlugoterminowe, niegsv stanie przewidziewszystkich uwarunkowemaj-

cych wptyw na zjawiska demograficzne. &h@ wiec przypuszczg ze zaprezen-
towane tu szacunkigha trafne pod warunkiem niezaistnienia czynnikow szcze-
golnie negatywnych z punktu widzenia tendencji demograficznyctklegk

333prognoza ludnéci na lata 2014-2050 (opracowana 2014 G))S,dokument elektroniczny:
http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/poagaludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-2014-
2050-opracowana-2014-r-,1,5.html (dgst31.11.2017).
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zywiotowych, epidemii, krachéw finansowych, wojen itp. Tymczasem rolzse

cja niestabilnej sytuacji nawiecie, z jal§ mamy obecnie do czynienia, nakazuje
watpi¢ w tak optymistyczne zakenia (wykres 10.4).
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Wykres 10.4. Prognoza dotyea populacji Polski do 2050 r. (w tys.)
Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Problem ten jesicisle zwigzany z przemianami spotecznymi, z jakimi mamy
obecnie do czynienia. Jednym z istotniejszych czynnikow jest lav@sttnionej
decyzji kobiet dotyczcej posiadania pierwszego dziecka. Stanowi to gty
wie konsekwengjuwarunkowa wspoétczesnego rynku pracy, ktéry wymaga wy-
sokich kwalifikacji, a w zwizku z tym diugoletniej edukacji, permanentnej aktu-
alizacji posiadanej wiedzy oraziakgo dédwiadczenia zawodowego. Tym samym
plany zwgzane z prokreagjmog by¢ postrzegane jako przeszkoda w uzyskaniu
odpowiedniego poziomu wyksztatcenia, a&miéj jako zagreenie dla wypraco-
wanej pozycji zawodowej kobiety. W zyzku z tym — jak pokazgjdane Euro-
statu — obecnie nioa zaobserwowaendencgj do opdniania decyzji o posiada-
niu pierwszego dziecka.

Najwickszy odsetek kobiet decydojych sé na pierwsze dziecko w wieku
powyzej 40 lat wysgpuje we Wioszech (ok. 6%), a najmniejszy w Polsce i na
Stowacji (po ok. 1%)Srednia UE wynosi ok. 3%. Ponad potowa kobiet decydu-
jacych sé na pierwsze dziecko w wieku 30-39 lat to obywatelki takietpdev, jak
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Hiszpania, Witochy, Grecja, Irlandia i Szwajc&ttaw tym wieku w Polsce na
dziecko decyduje siok. 25% kobiet (wykres 10.5).
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120

Wykres 10.5. Urodzenie pierwszego dziecka przezetplz poszczegoélnych krajow UE
wedtug najwyszych przedziatéw wiekowych

Zrédto: Women in the EU gave birth to their first childahinost 29 years of age on average
LEurostat newsrelease”, 2015, no 85.

Badania wykazuj, ze wzrastasrednia wieku kobiet decydagych s¢ na
pierwsze dziecko. Naj@aiej na pierwsze dziecko decydigie kobiety we Wio-
szech (w wieku ok. 31 lat). W naphej kolejndci s3 obywatelki Szwajcarii
I Hiszpanii (po ok. 30 lat). Najwcgeiej dzieci rodz kobiety w Butgarii. Rela-
tywnie wczénie dzieci rodz takze kobiety w Rumunii i Lotwiesfednia wieku
ok. 26 lat). W Polscéredni wiek kobiet decydagych s¢ na pierwsze dziecko to
ok. 27 lat.Srednia unijna wynosi ok. 29 lat. Ten relatywnie wysoki wiek gedz
cych kobiet, ché zraznicowany w poszczegolnych krajach UE, jest problema-
tyczny nie tylko ze spotecznego punktu widzenia, alegakuwagi na uwarun-

334\Women in the EU gave birth to their first childeéinost 29 years of age on averagguro-
stat newsrelease”, 2015, no 85, 13 May 2015, doktirekektroniczny: http://ec.europa.eu/euro-
stat/documents/2995521/6829228/3-13052015-CP-ENg@®07fb-3ca9-445f-96eb-fd75d
6792965 (dosp: 01.03.2017).
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kowania biologiczne. Paiejsza decyzja o posiadaniu potomstwaenmie bo-
wiem negatywne konsekwencje w postaci bezptéciraibo te réznego rodzaju
problemoéw zdrowotnych dzie@é? (wykres 10.6).

EU*
Wiochy P
Szwajcaria
Hiszpania 2222222222
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Iandia 2222
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*Dane szacunkowe,
** Dane za 2012 r. udogbnione w 2013 r.

Wykres 10.6Srednia wieku urodzenia pierwszego dzieckaod kobiet w krajach UE w 2013 r.

Zrédio: Women in the EU gave birth to their first childahinost 29 years of age on average
+Eurostat newsrelease”, 2015, no 85.

Co wigcej, w perspektywie kolejnych lat nie tylkedzie przybywa oséb
w wieku 60 lat i wgcej, przez co g one stanowd coraz wekszy odsetek pol-
skich obywateli, ale tewobec przewidywalnego diugieggcia coraz wgcej
0s6b ledzie przeywa¢ 80. rokzycia. W 2013 roku jedynie ok. 4% Polakéwasi
gato wiek 80 lat i wgcej, natomiast w 2050 r. taki wiek maaggia¢ co dziesity
polski obywater®. Nalezy tu podkréli¢, ze wydtuzajacy sie okreszycia jest cy-
wilizacyjnym osignieciem i pozytywn konsekwengj relatywnie dobrej opieki

335 Swiadoma¢ tych obu czynnikéw mie doprowadzi do tegoze obawa przed urodzeniem
chorego dziecka powoduje apdanie decyzji o prokreacji, a tym samym zikgzanie prawdopo-
dobienstwa wysgpienia rénego rodzaju choréb. W konsekwencjizask okazd, ze albo zostanie
przeoczony moment na postaraniggspotomstwo albo taka decyzja nie zostanie w ogotita.

336 prognoza ludngci. .., op. cit.
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zdrowotnej i tzw. zdrowego stylzycia. Jednak wobec braku tzw. regstwa
pokoler znaczacy wzrost populacji 0sob staryckdzie duym obchzeniem dla
rynku pracy {cislej — oséb pracagrych), a take systemu opieki zdrowotnej i spo-
tecznej (wykres 10.7).
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Wykres 10.7. Prognoza udziatu procentowego osobekun60+ i 80+ w strukturze
polskiego spoteczestwa do 2050 r.
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Co wiecej, ten niekorzystny trend jest jeszcze bardziej problematygryy
zostanie uwzgdniona struktura osob nieaktywnych zawodowo. Prognozy wska-
Zuja, ze W tej kategorii 0s6b, w perspektywie najbiych lat udziat dzieci i mto-
dziezy wiasciwie nie ulegnie zmianie. Zdecydowanie wiare natomiast liczba
0s6b w wieku poprodukcyjnym. slewiec w 2013 r. na 100 os6b prageych
przypadato 29 oso6b w wieku poprodukcyjnym, toyu2020 r. lgdzie to 38 osdéb,

w 2040 r. — 56 os6b, a w 2050 r. z=7%b osob (wykres 10.8Y.

Wobec starzgrego s¢ spoteczéastwa szczegOlnie istotnym zagadnieniem
jest problem bezrobociaswdd mtodych oséb. Brak pracy jako taki jest jednym
z wazniejszych czynnikow sprzyjagych wykluczeniu spotecznemu. Gdy doty-
czy on 0s0b, ktore stpjdopiero na pocgku swojej kariery zawodowej, me
mie¢ szczegolnie negatywne konsekwencje: pbmie samooceny, depresja, apa-
tia, poczucie bezradsa i ogolne rozczarowanie regutamidzacymi ,swiatem

337 |pidem
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dorostych”. Tymczasem, jak pokazujane GUS, problem braku aktywieoeko-
nomicznej w znacznej mierze dotyka wige oséb mtodych. Zeli wiec wysoki
poziom biernéci zawodowej mtodziey w wieku 15-24 lata nie daje jeszcze po-
wodu do niepokoju, z uwagi na tee mtodzi ludzie akurat w tym przedziale wie-
kowym to przewaznie osoby ucgce sg, to juz bezrobocie na poziomie ok. 5%
wskazuje na problem ze znalezieniem zatrudnienia w przypesiid chgcych

podja¢ prac.
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Wykres 10.8. Wskanik obcizenia demograficznego (liczba oséb nieaktywnych ziowmm
przypadajca na 100 os6b praggych) w latach 2013-2056prognoza
Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Relatywnie wysoki poziom braku aktyw§w zawodowej w przedziale wie-
kowym 25-34 lata (ok. 15%), przy uwzgdhieniu dodatkowo poziomu bezrobocia
(ok. 5%) pozwala przypuszazaze ta grupa wiekowa jest zagoma wyklucze-
niem spotecznym. W przedziale wiekowym 35-44 |ata relatywni®kiysisetek
braku aktywnéci zawodowej (ok. 13%) jest kompensowany w jakiajerze sto-
sunkowo niskim poziomem bezrobocia (ok. 4%) i wysokim poziomem aktywno-
sci zawodowej (ok. 83%). W przypadku os6b w wieku 45-54 lata odesidtk
biernych zawodowo jest wkszy niz w przypadku poprzedniego przedziatu wie-
kowego i wynosi ok. 18%, przy jednodémé& najnzszym poziomie bezrobocia
(ok. 3%), biogc pod uwag oczywicie osoby w wieku produkcyjnym. Przedziat
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wiekowy 55 lat i wgcej — co naturalne — charakteryzuje sajwickszym odset-
kiem oso6b nieaktywnych zawodowo (ok. 74%), negaym odsetkiem oséb ak-
tywnych na rynku pracy (ok. 25%) i najszym bezrobociem (ok. 298§ (wy-
kres 10.9).
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Wykres 10.9. Aktywnéc¢ ekonomiczna ludnimi w wieku 15 lat i wgcej wedtug wieku
w IV kwartale 2016 r. (w %)

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Kolejny w tym zestawieniu, ale nie mniej #vgy problem to kwestia emigra-
cji zarobkowej Polakow, ktora nie tylko uszczuplita spotésigo polskie pod
wzgledem liczby ludnéci — najczsciej w wieku rozrodczym/produkcyjnym — ale
jednoczénie wydrenowata rynek pracy z fachowej sity roboczej. Cgeji emi-
gracja z Polski ma tendercjosryca i podczas gdy w 2004 r. wyemigrowato
z naszego kraju ok. 1 mIn os6b, to w 2010 r.zdwa razy wcej, a w 2016 r.
skala emigracji oggneta wartd¢ ok. 2,5 min (wykres 10.18F).

338 Maly rocznik statystyczny 201@US, Warszawa 2017, s. 121.

339 Informacja o rozmiarach i kierunkach czasowej emigjrz Polski w latach 2004-201Blo-
tatka informacyjna,GUS, Warszawa, dokument elektroniczny: http://gtatpl/obszary-tema-
tyczne/ludnosc/migracje-zagraniczne-ludnosci/infacfa-o-rozmiarach-i-kierunkach-emigracji-z-
polski-w-latach-20042016,2,10.html (dgst 16.10.2017).



172

2600

2400

2200

2000

1800

1600

1400

1200

Liczba os6b emigrujgcych za granice (w tys.)

1000

800

2004 2005 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Wykres 10.10. Emigracja z Polski w latach 2004-2048ys.)
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Jak ju wspomniano, w 2016 r. wyemigrowato z Polski ponad 2,5 min oséb,
z czego do krajoéw europejskich wyjechato ok. 2214 tys. oséb (w tynEd2096
tys. osob). Ponadto w omawianym roku do krajow spoza UE wyjechattil8k
tys. oséb (w tym do Norwegii ok. 85 tys. os6b). Gtéwnymi kierunkaigriauji
byly takie kraje, jak Wielka Brytania (ok. 788 tys. oséb) organity (ok. 687
tys. osob) (wykres 10.1%.

Ostatnim — ale nie najmniej waym — czynnikiem, o jakim warto tutaj wspo-
mnie, a ktory ksztattuje wspoétczesny rynek pracy, jest procgsnzatyzacji.
Kiedy wraz z pocztkami rewolucji przemystowej maszyny zalyzwypiere lu-
dzi z pracy na roli, nadmiagk wchtorgt przemyst. Wraz z pogpem technolo-
gicznym i mechanizagjpracy w fabrykach nadmiar pracownikéw zostat zago-
spodarowany przez sektor ustug. Jedmakbecnie — jak podisia J. Rifkin
w ksigzce Koniec pracy- z uwagi na bardzo zaawansowane komputery i systemy
informatyczne pojawia giproblem wypierania ludzi z tego wydawatoby sie-
zagraonego datd bastionu miejsc ludzkiej prat¥y. Tworzenie miejsc pracy —

340 Informacja o rozmiarach., op. cit.

341 Warto tutaj podkréi¢, ze J. Rifkin poktada jeszcze nadzigj nowej organizaciji dystrybuciji
dochodu narodowego oraz kulturze jako sektorze apteii, ktory jednak niedalzie opanowany
przez maszyny. Wydaje¢shatomiastze utrzymanie sidzicki pracy w szeroko rozumianej sferze
kultury jest jednak mdiwe wytgcznie w krajach bardzo zadmych, a obecnie bardzo nielicznych,



173

WekaByvania 27

Y U 2222222222222 27777707

Holandia
Ilandia P~ """
Wiochy .
Kraje spoza UE (poza Norwegig) ﬁ/ _
Norwegia j
Francja |/ /
Belgia P

Szwecja / o
Austria
Dania

Hiszpania |

Finlandia
Portugalia

Cypr

0 100 200 300 400 500 600 700 800 900
Liczba oséb wyjezdzajgcych (w tys.)

Wykres10.11. Gtéwne kierunki emigracji Polakow w 2016w.tys.)
Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Z uwagi na ich poziom zaawansowania technologicznego — stafar bardziej
kosztowne. W kwietniu 2016 r. pojawitagshformacja,ze Niemiecki koncern
Daimler AG zdecydowatke fabryl silnikow dla Mercedes Benz Manufacturing
(MBM) wybuduje w okolicach Jawora na Dolny$tasku. Ta inwestycja ma opie-
wa¢ na kwot 800 min euro i dazatrudnienie 1,5 tys. pracownikéw. Oznacza to,
ze koszt zatrudnienia jednego pracownika w nowoczesnej fabrynesivok.
533 tys. eurtf? (przeliczajc posrednim kursie euro NBP z dnia 15.11.2017 r.,
wyniesie to ok. 2,25 min z}). Wynika z teg® nowe miejsca pracy w przeshy
mog fundow& jedynie potzne, czsto ponadnarodowe koncerny. Zapewne
z tego powodu polska gospodarka w znacznej mierze opieshetnie na dzia-
talnosci matych przedsbiorstw i mikroprzedsgbiorstw (wykres 10.1253

zrédto: J. Rifkin,Koniec pracy. Schytek sity roboczej fwaiecie i pocatek ery postrynkowgjVy-
dawn. Dolndlaskie, Wroctaw 2001.

3421,5 tys. nowych miejsc pracy. Mercedes wybudujelace fabryk za 800 min eurajoku-
ment elektroniczny: http://forsal.pl/artykuly/938Bnercedes-fabryka-silnikow-kolo-jawora-w-
polsce-1-5-tys-miejsc-pracy.html (dggt 15.11.2017).

343Rocznik statystyczny pradgUsS, Warszawa 2016, s. 26.
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pozostate ustugi

przemyst i budownictwo

handel; transport; gastronomia; informacja i komunikacja*

dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci |

rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo

0 5 10 15 20 25 30 35 40
* handel; naprawa pojazdéw samochodowych; transgmspodarka magazynowa; zakwaterowanie
i gastronomia; informacja i komunikacja.
Wykres 10.12. Struktura zatrudnienia w Polsce wA201ivedtug sektoréw gospodarki
(w %, N=9 700,6 tys.)
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

10.4. Zasady korzystania z narzedzi WLB

Whbrew pozorom rynek pracownika geomi& swoje mocne i stabe strony
w zalenosci od tego, ktdr perspektyw sie przyjmie. Pracodawcy magwiec
zapewnt sobie doby atmosfe¢ w pracy przez szacunek dla potrzeb pracowni-
kéw, ale z drugiej strony magsic spotk& z nadmiern roszczeniowscia. Pra-
cownicy mog przebierd w ofertach pracy, ale rbwnocree maze to skutkowé
brakiem maliwosci budowania trwatych i ufagych sobie grup pracowniczych
(tab. 10.1).

Jednak przy racjonalnym podeiu obu stron rynku pracy jak najbardziej
mozliwa jest sytuacja, w ktorej pracodawcy i pracowniegdoczerpa korzysci.
Warunkami g tutaj: swiadoma¢ wspolnoty celow (wspotodpowiedzialiwm
i partycypacji w podejmowaniu decyzji), obopolne zaufanie, uczgwooczucie
sprawstwa (tj. podmiotowoi). Temu celowi mog stwzy¢ narzdzia work-life
balance czyli dziatania i rozwjzania prawne pozwalgie pogodz zycie
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zawodowe i rodzinne. Mma wyr&ni¢ narzdzia, ktore dotycg regulacji czasu
pracy, podziatu obowikéw i rodzajow umow,

Tabela 10.1. Mocne i stabe strony rynku pracowaikerspektywy pracodawcy i pracownika

Uczestnik rynku pracy
Strona
pracodawca pracownik
« zadowoleni i zmotywowani pracow-¢ praca w wybranym zawodzie
nicy mapcy poczucie podmiotowo- « korzystne warunki finansowe
sci » korzystne warunki pracy w zakresie
Mocna | ¢ dobra atmosfera w pracy WLB
* skupienie uwagi pracownikow na-d| « relatywnie tatwa maiwosé zmiany
zeniu do wykonania zadania, a niena pracy
formalnych aspektach zatrudnienig
* presja ptacowa « brak stabilnéci zespotéw pracownit
* silne zwhzki zawodowe czych
 brak lojalngci pracownikow e nadmiar obowjzkéw wynikapcy
« duza rotacja pracownikéw z brakéw kadrowych
¢ brak poszanowania pracy e konieczné¢ uwzgkdnienia ré&nic
Staba | « brak odpowiednio wykwalifikowangj kulturowych w odniesieniu do wspd-
kadry pracownikow
« brak odpowiedniej liczby pracownj-
koéw utrudniagcy rozwoj firmy
» koniecznd¢ rekrutowania zagranicz-
nych pracownikow

Zrédio: Opracowanie wlasne.

Narzdzia WLB dotyczce czasu pracy to:

» telepraca,

» zatrudnienie w elastycznych godzinach czasu pracy (zadanioas/ c
pracy, skrécony tydziepracy, praca weekendowa),

» zatrudnienie w niepetnym wymiarze.

Narzdzia WLB uwzgédniajace podziat obowizkow to:

* job rotation (rotacja pracy jest systemem ksztalcenia ustawicznego
i pracy, w ktérym osoba bezrobotna jest szkolona w celgpiasta pra-
cownikéw w przedsbiorstwach na czas ich pobytu na kursach doskona-
lenia zawodowego i szkoleniach),

» job sharing(praca na zasadzie dzielenia stanowiska palegaja tymze
dwdch lub wgcej pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze
czasu pracy wykonuje jednakowe obgzki w ramach jednego stanowi-
ska pracy),

344 Por.: Rozwiyzania na rzecz godzenigcia zawodowego i rodzinnego w Polsce. Raport
z pogebionej analizy danych zastanyaokument elektroniczny: http://wlb.e-wspolpradéoazy/
czytelnia (dostp: 09.10.2017).



176

» work sharing(rozdzielenie pracy portlzy pracownikéw — pracownicy
godz sie na zmniejszenie wymiaru czasu pracy, a co za tym idzie — ogra-
niczenia wynagrodzew celu unikngcia zwolnie).

Narzdzia WLB odnoszce s¢ do rodzaju uméw to:

» leasing pracowniczy (gdy firma korzysta z ustug agencgyptanczaso-
wej — agencja zawiera umowy o pgdab umowy cywilnoprawne z 0so-
bami, ktére nagpnie wykonuj prag tymczasowo dla konkretnej firmy),

* praca na wezwanie,

» praca naktadcza,

* terminowe umowy o prgc(umowa na czas okileny, umowa na czas
wykonywania okréonej pracy, umowa na okres probny, umowa na czas
zastpstwa pracownika, umowa sezonowa),

* umowy cywilnoprawne (umowa zlecenie, umowa o dzieto, umowa agen-
cyjna).

Podstawowym warunkiem skorzystania z zalet ¢dzizZWWLB jest diagnoza
potrzeb pracownikéw. Uwzetinienie przez pracodaw&ontekstu zdrowotnego,
rodzinnego, materialnego, edukacyjnego pracownika, jego oczekiwaza-
nych z wykonywag prag zwicksza prawdopodohbistwo poczucia zadowolenia
z warunkow pracy, wkszego zaangawania w jej wykonywanie, wkszej od-
powiedzialndgci za jej efekty, wgkszej satysfakcji z oggganych rezultatow. Bar-
dzo wanym aspektem jest rowrielobrowolnd¢ stosowania naezizi WLB. Na-
rzucanie tego rodzaju rozawen (np. dzielenie pracy, zmniejszenie wymiaru
pracy, ruchome godziny pracy) bez wymaj akceptacji pracownikactzie dzia-
taniem catkowicie kontrproduktywnym. Oznaczazéosame natzizia WLB nie
stanowj jeszcze o przyjaznysrodowisku pracy, ale dopiero ich adekwatne za-
stosowanie. Nalg tez pametac, ze wszelkie pozaptacowe systemy motywowa-
nia pracownikéw g skuteczne wowczas, gdy stangwizupetnienie satysfakcjo-
nujacego wynagrodzenia, tj. mggne kompensowgptace tylko w ograniczonym
zakresie. | wignie rynek pracownika sprawize pracodawcy mugionkurowa
0 osoby chtne do pracy, a oprocz odpowiedniej ptacy, stosowaniedzr?/LB
moze by¢ w takiej sytuacji daym atutem.

10.5. Zakornczenie

Oméwione makrospoteczne i makroekonomiczne uwarunkowania wspotcze-
snego rynku pracy, a zatem wzrost gospodarczy i zmniejszatitzbly ludngci
ogotem (w tym take z uwagi na emigrag), szczegOlnie dostrzegalny spadek
liczby os6b mitodych, koniecz&d diuzszego okresu aktywdoi zawodowej
(obecne zmiany dotygze wieku emerytalnego kobiet i¢iitzyzn dag pracow-
nikom maliwos¢ wyboru, tj. zakaczenie okresu aktywoi zawodowej natych-
miast po osignicciu takiego uprawnienia albo kontynuacja pracy) twako-
licznosci, ktére szczegdlnie uzasadnigtosowanie naerlzi work-life balance
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Moga one bowiem sprzyfagodzeniu nauki z pragqzarowno w przypadku os6b
mtodych, jak i starszych, chcych podnié¢ poziom swoich kwalifikacji), umo

liwi ¢ aktywna¢ zawodovg kobietom wychowujcym dzieci (przez co wptywa
korzystnie na wskaniki demograficzne), wykorzystadoswiadczenie oséb star-
szych, poméc w odnalezieniw sia rynku pracy osobom niepetnosprawnym, ale
takze ich opiekunom. Natzlzia te zwgkszap podmiotowd¢ pracownika, przez
co zwkkszap komfort pracy, a tym samym pozwalanu skupt si¢ na tym, co

w firmie jest najwaniejsze, tj. na jej efektywnym funkcjonowaniu. Przy zacho-
waniu odpowiednich proporcji, d&i tego rodzaju rozwizaniom mana méwe

0 wytworzeniu sj partnerskich relacji mdzy pracodawgi pracownikiem oraz
wspotodpowiedzialnéei za przysziéé przedsgbiorstwa. Reasumgg, mazna
stwierdzt, ze wskaniki ekonomiczne oraz demograficzne jak nigdyadotvy-
raznie sprzyjag wprowadzaniu rozvgzan z zakresu WLB, ktére umibwiaja po-
wstanie relacji okrédanych jako ,win—win” pomgdzy poszczegolnymi podmio-
tami rynku pracy, a szczegélnieguzy pracodawcami i pracobiorcami.
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Przykladowe testy sprawdzajace réwnowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Test 1.

* Czy pracujesz wcej niz 40 h w tygodniu?

e Czy zabierasz prado domu?

» Czy ktadic sk do t&Zka, wciz myslisz o sprawach zawodowych?

» Czy kiedy wracasz z pracy, jestak wykaiczony/wykaiczona,ze nie masz
sity na branie aktywnego udziatuzyciu rodzinnym albo spotkania z przyja-
ciotmi?

* Czy kxdac w domu, czujesz gijte poddenerwowanie i zapomnighas juz, co
to prawdziwy relaks?

» Czy szef albo koledzy dzwando Ciebie w sprawach sfoowych na zwolnie-
niu lub urlopie?

e Czy odpowiadasz na sfibowe maile (lub przynajmniej je czytasz) vagui
weekendu albo urlopu?

e Czy masz wyrzuty sumienia, bo nigdy nie chodzisz na imprezy gwoje
dziecka w szkole i notorycznie spdasz s¢ na jego urodziny, @ wypadap
w srodku tygodnia?

» Czy masz problem ze znalezieniem czasu na swoje hobby?

» Czy masz maszalegtych dni urlopowych?

Interpretacja: Je&li na wigkszai¢ zawartych wyej pytar odpowiedzielibycie
twierdzco, z satysfakcjonggym fgczeniem pracy zyciem osobistym mae nie
by¢ u Was za dobrze. A brak tej rbwnowagi niezgte wpltywa negatywnie na
zdrowie, wywotugc zdenerwowanie i napgcie, bole gtowy, utrat wagi, a na-
wet depresg3®.

Test 2.

* Moje potrzeby zwjzane z pragoraz zzyciem osobistym esto ze solp koli-
duja.

« Czas mojej pracy jest poza radjontroh.

» Cigzko jest urwa si¢ z pracy.

* Duzo czasu w pracy przeznaczam na odpowiadanie na prywatne maile ora
telefony.

« Nie mam czasu na aktywéofizyczng co najmniej trzy razy w tygodniu.

* Musiatem/am zrezygnowa wigkszasci moich zainteresowa

345 Dokument  elektroniczny:  https://porady.pracuj.yptie-zawodowe/jak-pracowac-i-byc-
szczesliwym-sprawdz-czy-lapiesz-rownowage/ (¢ms20.07.2019).
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Regularniespi¢c mniej niz osiem godzin.

Cierpk na regularnie powracgje bole gtowy/brzucha.

Czesto zdarza mi gipopetnigd pomytki w pracy.

Wazne jest dla mnie sprawdzanie ddowego telefonu czy poczty po pracy.
Jest mi g¢zko przeni&¢ mojg uwag; z jednej rzeczy na drag

Czesto zdarza mi gimartwic czekagcymi na mnie zadaniami w pracy.
Pracug wiecej niz 40 godzin tygodniowo.

tatwo trag kontrok nad sob.

Mam za mato czasu na relaks.

Regularnie muszrozwiazywat problemy zwizane z prag; nie kzdac w miej-
Scu pracy.

Czuje sie permanentnie zeczony.

MGj czesty brak zaangamwania wzycie osobiste jest ugiliwy dla mojej
rodziny i znajomych.

Czesto ktg mnie potrzebuje kiedy jestem w pracy.

Pij¢ dziennie wgcej niz trzy dawki/kubki napojow z zwartoia kofeiny.

Interpretacja:
Jesli Twoje odpowiedzi s.

w wigkszasci twierdzace — jestd w powanym zagraeniu r&nych chordéb,
zwolnienia z pracy czy probleméw natury osobistej. Bierzesz nge dveoki
zdecydowanie za ay cigzar. Potrzebujesz wtej wsparcia ze strony rodziny
czy kolegbw w pracy. Zadziataj natychmiastowo — nawéi jiestes w stanie
podota sytuacjom stresggym przez pewien czas, to nazim met grozg Ci
powazne choroby zwgzane z nadmiernym stresem takie jak: zawat serca, nad-
cisnienie, wrzodyotadka;

na rowni twierdzace i przecace— masz sktonn@i do przepracowywaniagi
Powiniend doktadnie zbadaobszar swoich zobowian czy relacji zawodo-
wych oraz zanalizowapoziom kontroli nad wlasnyryciem. Bardzo maiwe
(chag nie jest to stuprocentowo pewneg, potrzebujesz zaledwie jednej czy
dwéch drobnych modyfikacji Twojeggycia, aby przywro@ w nim petny
spokdj. W obu przypadkach napraywdarto s¢ zastanowd nad zajciem sé
przede wszystkim samym splpopravg swojego stanu psychicznego. Pozwala
to zachowa zdolnag¢ regeneracji po ztym dniu oraz przezwyinia zycio-
wych trudndci;

przeczce — bardzo dobrze balansujeszie zawodowe i prywatne. Potrafisz
0 siebie zadkia Twoje ryzyko wypalenia zawodowego jest nikle. 2dsz by
autorytetem dla innych w dziedzinie réwnowagi petay zyciem prywatnym

i zawodowyni®®,

3463, CaramelaQuiz: Is Your Work-Life Balance Healthyfttps://www.businessnewsdaily.

com/8108-work-life-balance-quiz.html, data publik&2.10.2018 (dosp: 20.07.2019).



Work-life balance w teorii i praktyce funkcjonowania
wspotczesnych organizacji

Streszczenie

Monografia dotyczywork-life balance(WLB). Jest to metoda odnega s¢ do za-
rzadzania czasem pracy i czasem wolnym. Pomaga zachoivenowag pomedzy
dwoma najwaniejszymi aspektamiycia cztowieka — praczawodowy i zyciem osobi-
stym, take aktywndcia spoteczp, osobistymi zainteresowaniami, kontaktami z grupam
znajomych i przyjaciot itp. Koniecz§é zachowania réwnowagi gdzy prag zawodovy
azyciem prywatnym dotyczy wszystkich (pracownikéwapodawcow, tatle oséb cza-
sowo niepracuaicych). Wpltywa bowiem na wgz jakosé zycia, pomagayé w zgodzie
Z sam soly — zaradza odpowiednio energizyciows, wkasry produktywndcig i rézno-
rodnymi rolamizyciowymi tak, by nie czéizwigzanego z nimi dyskomfortu, by w ide]
mozna bylo osigna¢ odpowiedni poziom zadowolenia i satysfakcj

Opracowanie jest skierowane do studentdimyéh kierunkow i rodzajow studiow,
pracownikéw ré@nego rodzaju organizacji (zwtaszcza korporacjitnpeych w nich
rézne funkcje (zarbwno wykonawcze, jak i kierownicoeiz wielu innych odbiorcow
poszukujcych wiedzy z zakresu WLB, mgjych trudnéci z pogodzenieniycia zawo-
dowego z prywatnym. Problem ten dotyczy (niestegndzo wielu oséb, poniewara-
cuje sk coraz dhiej (nadgodziny stajsie niemal norm), na wielu etatach, co nie oznacza
efektywniej. Latwo ulec presji otoczenia, narzgcapo dzenie do doskonatgi we
wszystkich obszaractycia i aktywndci cztowieka. Nie bez znaczenia tekze wszech-
obecne zmiany, niepewéq ryzyko. Wynika sfd wrecz koniecznét popularyzowania
koncepcji utatwiajcych godzeniezycia zawodowego z osobistym, dlategm pozwala
to ograniczé negatywne konsekwencje zwane z brakiem réwnowagi pracazycie,
pracoholizmem, wypaleniem zawodowym, przewleklynesgm i wieloma innymi zja-
wiskami.

Stowa kluczowe:zycie zawodowezycie prywatne, rownowaga muzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, efektywrié zawodowa, jak& zycia, stres, wypalenie zawodowe,
przepracowanie
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Work-life balance in the theory and practice
of functioning contemporary organizations

Summary

The monograph concermgork-life balance(WLB). It is a method of management
of time devoted for professional working and leéstime. It allows to maintain a balance
between the two most important aspects of humarHiprofessional and private life, as
well as, social activity, personal interests, cotgtavith groups of friends and acquaintan-
ces, etc. The necessity to maintain a balance eetpefessional and private life concerns
to all (employees, employers, also those who ampdearily not working). It affects
a higher quality of life, helps to live in harmomyth itself — it allows to manage life
energy, own productivity and undertake various dkes properly, so as not to feel the
discomfort associated with them, and could acheveppropriate level of satisfaction
and happiness.

The study is addressed to students of various tfasudnd types of studies, em-
ployees of various types of organizations (esplc@rporations), performing various
functions (both executive and managerial) and mather recipients looking for
knowledge in WLB, having difficulties in reconcitirof professional and private life. This
problem (unfortunately) affects a lot of peoplecdnese both all of us work longer and
longer (overtime is almost a norm), as well as anynfull-time jobs, which does not
mean more effectively. We are also under the pressiithe environment, imposing the
pursuit of excellence in all areas of human lifel activity. The ubiquitous changes, un-
certainty and risk are also important. It follovie thecessity to popularize the concepts
that facilitate reconciliation of professional gmivate life, because it allows to limit the
negative consequences related to work-life balawoeiaholism, occupational burnout,
chronic stress and many other phenomena.

Keywords: professional life, private life, work-life balanceork effectiveness, quality
of life, stress, professional burnout, overworking
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