Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikaciji, niezale:
reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.), wymaga pisemnej zgody Wydawcy
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Marzena Syper-Jedrzejak
Narzedzia wspierania réwnowagi praca-zycie
- wybrane przyktady z praktyki gospodarcze;j

Artykul koncentruje si¢ na kwestii zachowania réwnowagi pomiedzy praca a zyciem
osobistym pracownika. Réwnowage taka wspiera¢ moga rozmaite instrumenty,
miedzy innymi: zapewnianie elastycznych warunkéw pracy, zapewnianie szeroko
pojetej pomocy i wspatcia z obszaréw pozazawodowych, typu: kultura, rekreacja,
zdrowie, pomoc w opiece nad dzie¢mi itp. Ilustracja prowadzonych rozwazan

jest przyklad dwéch firm z regionu 16dzkiego, stosujacych rézne instrumenty

z zakresu W-LB.

Stowa kluczowe: : rtOwnowaga praca-zycie (work-life balance), elastyczne formy pracy (flexible forms of
work), pomoc w godzeniu 16l zawodowych i rodzinnych (belp in balancing work and family roles)

Wstep

Wyniki prowadzonych w ubieglym dziesi¢cioleciu badan wskazuja, iz firmy nie ofe-
rujace dzialan z zakresu W-LB (Work-Life Balance) notuja w swoich szeregach dwu-
krotnie czesciej przypadki wypalenia zawodowego i stresu (Cascio, 2001, s. 192).
Z kolei stworzenie oferty w tym zakresie dla pracownikéw moze zosta¢ potrakto-
wane w kategoriach budowania przewagi konkurencyjnej (wizerunek przedsigbior-
stwa przyjaznego rodzinie i pracownikowi). Uwage pracodawcow powinien zwrocic
takze fakt, iz kwestie utrzymywania rownowagi pomiedzy pracg a sferg zycia oso-
bistego staly si¢ w ostatnich latach przedmiotem duzego zainteresowania, zwlasz-
cza ze strony mlodszych pracownikéw. Analizy wartodci i stylow Zycia wskazuja, 1z
zagadnienie W-LB jest szczegdlnie istotne dla tzw. pokolenia Y, to jest urodzonych
po roku 1979, do tego stopnia, iz jej zachowanie staje si¢ podstawowym celem przy-
szlej kariery zawodowej (Clutterbuck, 2005, s. 18).
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Celem niniejszego opracowania jest przyblizenie samej idei programéw wspie-
rania zachowania réwnowagi pomiedzy praca a zyciem osobistym, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zakresu 1 tresci popularnych instrumentéw W-LB. Ilustracja tych
rozwazan sa badania przeprowadzone przez autorke w dwéch duzych tédzkich fir-
mach, cieszacych si¢ opinia pracodawcy wspierajacego rozwoj i dbajacego o réwno-
wage praca-zycie swoich pracownikéw.

Sfera zycia zawodowego i osobistego: jak zachowac krucha
rownowage-

Warunki funkcjonowania firm wskazuja wyraznie, iz wspoltczesne organizacje ocze-
kuja od swoich pracownikow zwickszenia zaangazowania oraz wysokiej efektyw-
nosci w pracy. Czas pracy ulega faktycznemu wydtuzeniu (liczne nadgodziny, za-
bieranie cz¢sci pracy do domu, wymég dyspozycyjnosci itp.). Pracodawcy preferuja
pracownikéw nie tyle wysoce zaangazowanych w rozwiazywanie zawodowych pro-
blemodw, ile gotowych poswigcac si¢ pracy, kosztem wlasnego wypoczynku, zycia
osobistego, rodziny, czy nawet zdrowia (Kopertynska, 2008, s. 237).

Angazowanie si¢ zarowno w karier¢ zawodowa, jak 1 zycie rodzinne, moze pro-
wadzi¢ do powstania silnego napigcia u pracownikéw, zwlaszcza w pewnych okre-
sach zycia. Takim okresem moze by¢ awans i podjecie nowych obowiazkéw, co
automatycznie pociaga za soba wzmozone zaangazowanie w rol¢ zawodowa, lub
wlasny §lub czy pojawienie si¢ potomka, zwigkszajace z kolei zaangazowanie w role
rodzinne. Przy okazji mozna zwrdci¢ uwage na fakt, iz okresy wymagajace od pra-
cownika szczegolnej aktywnosci zawodowej oraz rodzinnej nakladaja si¢ na siebie —
np. pojawienie si¢ matych dzieci w rodzinach dwudziestokilku- i trzydziestokilkulat-
kéw, ktorych kariery zawodowe wkraczaja jednoczesnie w szczegdlnie wymagajacy
etap (Clutterbuck, 2005, s. 149).

U podstaw naruszenia rownowagi pomiedzy sferami zycia osobistego i zawo-
dowego lezy szereg czynnikéw o charakterze ogdlnym, nierzadko globalnym. Wy-
mieni¢ tutaj mozna migdzy innymi: rozwéj nowych technologii informatycznych
i telekomunikacyjnych (co przektada si¢ na nieustanng mozliwos¢ kontaktu z prze-
lozonymi, wspolpracownikami, klientami), wzrost sektora ustug i matych firm,
gdzie ochrona pracy jest slabsza, oraz pracoholizm jako wyrazna ceche rozwinig-
tych spoteczenstw itp. (Kopertynska, 2008, s. 238).

Konsekwencje zaburzenia réwnowagi pomiedzy sfera zycia rodzinnego a za-
wodowego mozna ujmowaé zarowno w szerokiej perspektywie spolecznej, jak
i jednostkowej (Borkowska, 2003, s 15). Stwierdzono zwigzek pomiedzy brakiem
wspomnianej réwnowagi a takimi zjawiskami, jak: wypalenie zawodowe, obnizenie
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dobrostanu, dolegliwosci fizyczne i psychiczne, problemy zdrowotne oraz brak za-
dowolenia z pracy i zycia w ogéle (Greenglass, 2000, s. 141).

Najczesciej na zaklocenia réwnowagl pomiedzy sferami zycia narazone sq kobiety
(tradycyjnie w wigkszym stopniu zajmujace si¢ obowigzkami domowymi) oraz oso-
by w sposob szczegdlny przeciazone praca, np. z racji wykonywania absorbujacego
zawodu (Borkowska, 2011, s. 21). Badania prowadzone w ramach EQUAL Gender
Index w roku 2008 takze potwierdzaja, iz polscy pracownicy uswiadamiaja sobie ne-
gatywny wplyw pracy zawodowej na rézne obszary zycia osobistego (w sumie 60,6%
ankietowanych), przy czym interesujace sa roznice pomiedzy kobietami i mezczyzna-
mi, co zostalo przedstawione w tabeli nr 1 (Sadowska-Snarska, 2009, s. 134).

Tabela 1. Obszary Zycia osobistego najbardziej zaburzane przez prace zawodowa

Obszary zycia osobistego Ogoétem w % | Kobiety w % Mezczyzni
w %
Opicka nad matym dzieckiem 25,6 33,0 14,2
Wychowanie starszych dzieci 7.4 7,9 6,3
Prace domowe: gotowanie, sprzatanie itp. | 16,8 19,1 13,2
Poswigcanie si¢ pasji, hobby 13,0 7,3 21,8
Odpowiednia ilo$¢ snu 13,0 15,5 9,1
Wypoczynek, aktywnos¢ fizyczna 13,4 11,6 16,2
Spotkania towarzyskie 12,8 13,2 12,2
Wspdlne spedzanie czasu z rodzing 20,4 21,5 18,8
Opieka nad starszymi rodzicami 2,6 2,3 3,1
Pomoc dzieciom w nauce szkolnej 4,8 3,6 6,6
Nauka wlasna 7,6 8,6 6,1
Uczestnictwo w zyciu kulturalnym 6,4 53 8,1
Praca nie przeszkadza w zadnym obszarze | 39,4 30,6 43,7
Inne 0,6 0,3 1,0

Zr6dlo: Sadowska-Snarska, 2009

Jak wspomniano weczesniej, pomimo dochodzacych do glosu wzorcéw partner-
skiego podziatu obowiazkéw domowych i rodzicielskich pomiedzy dwojga matzon-
kow, sytuacja globalna nadal wskazuje na to, iz obowiazkami domowymi bardziej
obarczone sa kobiety. Mozna powiedzie¢, ze zostala zaakceptowana praca zawo-
dowa kobiet, lecz nie zmniejszylo to spolecznych oczekiwan wobec kobiet co do
wykonywania przez nie obowiazkéw porzadkowo-opiekunczych w gospodarstwach
domowych. Jest to jedna z przyczyn przeszkadzajacych w rozwoju zawodowym ko-
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biet. Wyniki badan wskazuja, ze zaangazowaniu si¢ partnerki w zycie zawodowe nie
towarzyszy wzrost uczestnictwa jej partnera w pracach domowych; na barkach pra-
cujacych kobiet ciagle spoczywa gtéwna odpowiedzialno$¢ np. w opiece nad dzie¢mi.
Wsréd mlodszych pokolen Polakéw (to jest oséb do 35. roku zycia) deklarowane
jest oczekiwanie co do dzielenia lacznej puli obowiazkéw domowych pomiedzy
partneréw w taki sposob, aby ich ciezar gatunkowy rozktadal si¢ proporcjonalnie.
Mimo tych oczekiwan, w sferze rzeczywistych dzialan czesto nast¢puje nadmierne
obciazenie rola rodzinng jednej ze stron — przy czym zwykle sa to kobiety, doswiad-
czajace dyskomfortu z powodu niemoznosci pogodzenia wymogow zawodowych
i spotecznych oczekiwan co do perfekeyjnego wypetniania obowiazkéw domowych
(Mikotajczyk-Lerman, 2000, s. 27).

Prowadzone przed kilku laty badania wskazuja, ze klopoty z godzeniem sfer zycia
zawodowego 1 osobistego sa udzialem okoto 40% Polakéw, przy czym najliczniej
deklarowano brak mozliwosci podjecia pracy w niepelnym wymiarze czasu oraz do-
stepu do uslug opiekunczych. I tak: pojawienie si¢ malego dziecka w rodzinie pro-
wadzi do silnego zwickszenia czasu przeznaczonego przez kobiete na opieke przy
niewielkiej redukcji czasu pracy zawodowej. Wystepuje swoiste podwojne obcigzenie
kobiety, mimo deklarowanej akceptacji modelu partnerskiego w podziale obowigz-
kéw (Kotowska, Sztanderska, 2007, s. 442).

Programy W-LB jako szansa na zachowania réwnowagi
- perspektywa polska

Podstawa efektywnego dzialania organizacji jest integracja jej celéw z celami pra-
cownika, co pozwala na postawienie wniosku, iz wszelkie dzialania ze strony praco-
dawcy, ulatwiajace godzenie zycia osobistego 1 zawodowego personelu, przyczyniaja
si¢ do wzrostu owej efektywnosci. Dzialania z zakresu W-LB sg przejawem inwesto-
wania w zasoby ludzkie 1 zwigkszania przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa.
Zintegrowane dzialania W-LB dotycza zwykle pieciu dziedzin:

pomoc w sprawowaniu przez pracownika opieki nad dzie¢mi 1 osobami pozo-
stajacymi na jego utrzymaniu;

zapewnianie elastycznych warunkéw pracy;

udzielanie okazjonalnych urlopéw na prosbe pracownika znajdujacego si¢
w specyficznej sytuacii zyciowej (dodatkowe utlopy rodzicielskie, naukowe);

$wiadczenie uslug informacyjnych (programy edukacyjne w zakresie zdrowia,
prawa, kultury);

zapewnianie szeroko pojetej pomocy i wsparcia dla personelu z obszaréow po-
zazawodowych, typu: kultura, rekreacja, zdrowie itp. (Cascio, 2001, s. 180).
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Z prowadzonych analiz wynika, iz adresatami §wiadczonej przez firmy pomocy
z reguly stajg si¢ pracownicy majacy mate dzieci (w roku 2010 stanowili oni 81%
w polskich firmach prowadzacych programy praca-zycie), kluczowi dla firmy (81%),
czesto przebywajacy poza domem w zwiazku z praca (67%) i samotnie wychowujacy
dzieci (62%) (Borkowska, 2011, s. 40).

Pomimo faktu, iz tematyka W-LB jest do$¢ nosna medialnie i obecna w obszarze
zainteresowant badawczych dotyczacych sfery zarzadzania, psychologii pracy 1 eko-
nomii — w praktyce wciaz niewiele jest firm prowadzacych zintegrowane programy
praca-zycie. Jak wynika z badan prowadzonych w ramach IX edycji konkursu ,,Li-
der Zarzadzania Zasobami Ludzkimi”, tylko 44% organizaciji traktuje problematyke
W-LB jako element oficjalnej strategii przedsi¢biorstwa. Ponad potowa, to jest 56%
pracodawcéw, jest sktonna traktowaé kwestie potencjalnych konfliktéw pomiedzy
praca a zyciem osobistym jako prywatng sprawe zatrudnionych. Wedlug badan
w ramach projektu IW EQUAL ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”, az
60% badanych pracownikéw w naszym kraju nie spotkalo si¢ z jakakolwiek forma
pomocy w tym zakresie ze strony organizacji (Glogosz 1 wsp., 2011, s .85).

Instrumenty z zakresu W-LB obecne w duzych przedsiebiorstwach
na przyktadzie organizacji Xi Y

W roku 2011 przeprowadzono badania dotyczace, migdzy innymi, programow
praca-zycie i wspierania réwnowagi W-LB w przedsigbiorstwach dziatajacych na
terenie wojewodztwa todzkiego. W niniejszym opracowaniu przedstawione zosta-
ng wnioski uzyskane z wywiadéw prowadzonych z menedzerami dwéch duzych
16dzkich firm:

firma X — todzki oddzial przedsicbiorstwa z sektora elektroenergetycznego,
z tradycjami siegajacymi poczatkéw XX wieku, zatrudniajacy kilkaset osob;

firma Y — nalezaca do europejskiego koncernu produkujacego gtéwnie sprzet
AGD, dziatajaca w Polsce od 1992 roku, obecnie zatrudnia niemal 4 tys. pracowni-
kow, laureat wielu prestizowych nagrdd z zakresu zaréwno innowacyjnosci oferowa-
nych produktéw, jak i stosowanych rozwigzan w zarzadzaniu.

Wybér okreslonych firm zostal podyktowany reputacia, jaka cieszyly sic one w re-
gionie 16dzkim — mowa tutaj o opinii pracodawcy stynacego ze stosowania dobrych
praktyk w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

W ramach firm X 1Y prowadzono wywiady z o$mioma osobami, ktére wyrazily
cheé¢ wzigcia udzialu w badaniu, a ktore zajmowaly gléwnie stanowiska kierownicze
na réznych szczeblach zarzadzania. Wywiady prowadzita osobiscie autorka niniejsze-
go opracowania. Wywiady odbywaly sie zwykle w siedzibach firm (trzy wywiady — na
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prosbe rozméwceéw — zostaly przeprowadzone telefonicznie). Rozmowy byly nagry-
wane, co ulatwito ich analiz¢. Respondenci przed przystapieniem do badania zostali
poinformowani o jego celu i sposobie wykorzystania danych oraz dostali gwarancje
anonimowosci i poufnosci, co do przekazywanych w wywiadzie tresci. Wywiady mia-

ty niski poziom standaryzacji; pytania zaréwno pod wzgledem formy, kolejnosci, jak
i zakresu, byly modyfikowane w zaleznosci od wymogdw biezacej sytuacji.

Tabela 2. Charakterystyka respondentéw bioracych udzial w wywiadach

Firma | Pte¢ | Wiek | Sytuacja rodzinna Dzieci Zajmowane stanowi-
sko
M 41 Zonaty, wspolne gospodar- | 7lati12lat | Dyrektor Oddziatu
stwo domowe z partnerka
M 40 Zonaty, wspolne gospodar- | 4 latai 1 rok | Kierownik Dzialu Han-
stwo domowe z partnerks dlowego
K 35 Mezatka, wspélne gospodar- | 10 lat Kierownik ds. Konsul-
X stwo domowe z partnerem tingu
M 34 Zonaty, wspélne gospodar- | 4 lata Kierownik Zespotu
stwo domowe z partnerka 11,5 roku ds. Obstugi Oddziatu
K 41 Mezatka, wspélne gospodar- | 11 lat Kierownik Oddzialu
stwo domowe z partnerem i2,5 roku Handlowej Obstugi
klienta
M 37 Zonaty, wspolne gospodar- | 5,5 roku Public Research
stwo domowe z partnerka Manager
v M 34 Zonaty, wspélne gospodar- | ---— Field Sales Manager
stwo domowe z partnerka
K 46 Mezatka, wspélne gospodar- | 12 lat Kierownik Dzialu Logi-
stwo domowe z partnerem stycznej Obstugi Klienta

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Rozmowy z respondentami byly czg¢scig szerzej zakrojonych badad. Poniewaz
przedmiotem rozwazafi prowadzonych w ramach niniejszego opracowania sa in-
strumenty wspierania rbwnowagi praca-zycie, analiza wypowiedzi wybranych osob
zostanie ograniczona do tej tematyki. W ramach prowadzonych wywiadéw zebra-
no informacje na temat sytuacji rodzinnej i zawodowej respondentéw oraz oferty
w zakresie rozwiazan W-LB funkcjonujacych w zatrudniajacej ich organizaciji. Gru-
py pytan dotyczyly nastepujacych obszaréw:

wspomagania pracownikow-rodzicéw w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi,

uelastyczniania czasu pracy,

oferty rekreacyjno-bonusowej i innych §wiadczen dla pracownikéw oraz ich
rodzin.
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Wspomaganie pracownikow w godzeniu obowigzkéw zawodowych z wycho-
waniem potomstwa jest popularnym sktadnikiem wickszosci programéw z zakresu
W-LB. Zaréwno w firmie X, jak 1 Y, najcze¢sciej pojawiajacym si¢ w wypowiedziach
respondentéw narzedziem dziatan firmy byto dofinansowanie wakacyjnego odpo-
czynku dzieci pracowniczych. Oczywiscie, zakres tego dofinansowania zalezal od
finansowej kondycji przedsi¢biorstwa 1 przyjetej strategii: poczawszy od form od
skromnej rekompensaty finansowej oferowanej pracownikom znajdujacym si¢ po-
nizej pewnego progu dochodu na cztonka rodziny, az po organizowanie przez firme
bardzo atrakcyjnej oferty kolonii dla dzieci za symboliczna oplata. ,,Idee fix jednego
z naszych dyrektoréw personalnych jest organizowanie kolonii dla dzieci pracow-
nikéw, robimy to od 2 lat. Dzieci jada na 2 tygodnie do fajnego osrodka, maja
instruktoréw, sq podzielone na male grupki, maja zapewnione rozne atrakcje, a ich
rodzice placg symboliczne kwoty za to wszystko — jakie§ 200 ztotych na pierwsze
dziecko, za drugie 100, za trzecie nie placa w ogdle — w tym roku chetnych jest wie-
cej niz miejsc.” (Public Research Manager, firma Y) Wedlug respondentéw w firmach
X 1Y, szczegdblnie dobrze odbierane sa przez pracownikéw paczki §wigteczne i za-
bawy organizowane dla dzieci, jako ,,namacalny” przejaw zainteresowania zarzadu
i zwiazkéw zawodowych zyciem zalogi. W firmie X uznaniem pracownikow cie-
szy si¢ przyjeta w przedsi¢biorstwie zasada, ze kazdemu pracownikowi z dzieckiem
w ztobku lub przedszkolu przystuguje comiesigczna refundacja czesnego (w wy-
miarze okolo jednej trzeciej sumy). Respondenci podkreslali takze, ze w zatrud-
niajacych ich firmach wokét rodzicielstwa pracownikéw jest klimat pozytywny
i panuje tez duze zrozumienie dla problemoéw, z jakimi rodzice malego dziecka si¢
borykaja. Zdanie to bylo podzielane przez kobiety, co mozna uznac za szczegdlnie
diagnostyczne z racji faktu, iz to na nich spoczywa w wigkszej mierze cigzar opieki
nad malym dzieckiem. ,,Wszystkie moje dziewczyny w dziale lacza karier¢ z wy-
chowywaniem dziecka i mysle, ze moglyby co$ na ten temat klimatu tutaj wokoét
macierzyfistwa powiedzie¢. Przeszly droge; narzeczenistwo — §lub — dzieci i chyba
zauwazyly, ze firma jest przyjazna pod tym wzgledem. Sama pracowalam juz tutaj
jako mloda mama i doswiadczylam w tej firmie raczej pomocy i zyczliwosci niz
innych zachowan. Nie pamigtam, aby w firmie zdarzyl si¢ przypadek, ze nie bylo
powrotu, jesli kobieta cheiata wréci¢ do pracy po urlopie.” (Kierownik Oddziatu
Handlowej Obstugi Klienta, firma X)

Do wachlarza narzedzi stosowanych w programach praca-zycie nalezy budo-
wanie oferty elastycznego zatrudnienia dla tych grup pracownikow, ktérzy z racji
sytuacji osobisto-rodzinnej w sposéb szczegdlny takich rozwigzan potrzebuja. Do
takich rozwigzan nalezgq migdzy innymi: ustalanie ruchomego czasu pracy, kumu-

lowanie czasu pracy w niektére dni robocze, aby uzyska¢ w ten sposéb godziny

ZZL(HRM)_1-2014_Syper-Jedrzejak_M_153-163



160 Portfel metod i narzedzi

lub dni wolne od pracy na przestrzeni tygodnia, mozliwo$¢ wykonywania czgsci
obowigzkéw zawodowych w domu. W firmie X rozwiazano ten problem, wpro-
wadzajac w wickszosci dzialéw ruchome godziny rozpoczynania i koficzenia pracy,
z zastrzezeniem, iz pewne komorki zajmujace si¢ bezposrednio obslugg klienta mu-
sza tak organizowac sobie prace, aby pewna grupa pracownikéw byta do dyspozycji
w wyznaczonych godzinach otwarcia firmy dla interesantow. W ten sposob biuro
musialo by¢ otwarte dla interesantéw w godzinach np. od 7.30 do 15.30, lecz po-
szczegdlni jego pracownicy mogli rozpoczynaé prace w godzinach od 7.00 do 9.00
1 koniczy¢ ja odpowiednio wezesniej lub podzniej. W praktyce najczesciej funkcjo-
nowaly wlasnie te dwie ,,zmiany:” 7-15 oraz 9-17. W zaleznosci od mozliwosci
menedzerowie zezwalali takze w podleglych sobie komérkach na dalej idaca ela-
styczno$¢ — kumulowanie czasu pracy w sytuacji szczegolnych potrzeb pracownika.
»Pracownik, ktory dzisiaj musi wyj$¢ z pracy po 6 godzinach, jutro zostanie 10
godzin i wszystko bedzie w porzadku.” (Dyrektor Oddziatu, firma X)

Jak mozna bylo zauwazy¢, kwestie elastycznosci pracy w firmie X w znikomym
stopniu wynikaly z obowiazujacych procedur, byly raczej wynikiem nieformalne;j
umowy pomiedzy szefami konkretnych dziatow a ich zalogami. W firmie Y, z kolei,
elastyczno$¢ form i czasu pracy byla przywilejem kadry kierowniczej i w pewne;j
mierze pracownikéw dzialéw administracyjnych, z oczywistych przyczyn wylaczeni
z niej byli pracownicy $cisle zwigzani z dziatami produkcyjnymi (podporzadkowanie
systemowi pracy zmianowej).

Firmy decydujace si¢ na prowadzenie dzialan praca-zycie czgsto wybieraja for-
my wspomagania pracownikow w zakresie ich wypoczynku, edukacji czy ochrony
zdrowia. Stosunkowo czesto stosuja takie formy pomocy, jak: finansowanie zajec
edukacyjnych dla pracownikéw (typu: szkolenia, letnie kursy) oraz réznych form
wypoczynku. Nie inaczej sprawa przedstawiata si¢ w badanych firmach. Prowadzo-
ne wywiady pozwolily na zidentyfikowanie takich firmowych form wspierania row-
nowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym, jak:

refundowanie lub rozdawanie pracownikom wejsciéwek na imprezy kultural-
no-sportowe (firma X iY);

refundowanie karnetow do obiektéw kulturalnych czy sportowych dla pra-
cownika i wybranych cztonkéw jego rodziny, na przykladzie karty ,,MultiSport”,
wreczana pracownikom i uprawniajaca ich do korzystania z wyzej wymienionych
obiektéw (firma X 1Y);

tworzenie wlasnej sitowni, docelowo — rozbudowanego klubu fitness (firma Y);

prywatna opieka medyczna (firma X, firma Y — pakiet dla kadry menedzerskiej);

paczki §wigteczne dla dzieci pracownikéw, talony do wykorzystania w skle-

pach (firma X 1Y);
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organizowanie piknikéw i spotkan integracyjnych dla pracownikéw oraz ich
rodzin (np. z okazji $wigta branzowego w firmie X).

Nie mozna zignorowac¢ faktu, iz dostep do wymienionych $wiadczen i atrakcji
jest w obydwu firmach stopniowany w odniesieniu do réznych kategorii zatrudnio-
nych. Z reguly pakiety dodatkowych ubezpieczeni, swiadczed medycznych itp. sa
oferowane w co najmniej dwoch wersjach: podstawowej, np. dla pracownikow sze-
regowych, oraz w wersji wzbogaconej, oferowanej np. kadrze kierowniczej. ,,Jeden
z moich szeféw ma pickny zwyczaj zapraszaé pierwsza lini¢ swoich menedzeréw na
eventy, ktore on organizuje, zawsze w bardzo ciekawych miejscach i formule. Tam
jest okazja, aby podyskutowac, zintegrowa¢ sig, okreslic cele na przyszly rok, to
ma charakter team-buildingowy. Co do powszechnej oferty... w poprzednich latach
udalo si¢ nam kilka fajnych rzeczy przeforsowa¢ — mamy bardzo fajna silownie,
o supernowoczesnym wyposazeniu. Rozdajemy od czasu do czasu jakies bilety dla
pracownikéw i ich rodzin, rézne tego typu rzeczy. Duza czgéé srodkow z funduszu
socjalnego idzie na talony przed $wigtami i tutaj pracownicy dostajg catkiem wyso-
kie kwoty. Nie ukrywam — ja jestem beneficjentem tych bonusow, powiedzmy szcze-
rze, w wigkszym stopniu niz pracownik szeregowy. Mam jakby wigcej punktéw do
wykorzystania.” (Public Research Manager, firma Y)

Uwagi koncowe

Jak wynikato z wywiadéw prowadzonych przez autorke, zagadnienie W-LB w spo-
sob szczegdlny dotyczy menedzeréw i wysokiej klasy specjalistow. Te grupy pra-
cownikéw z reguly spedzaja w miejscu pracy znaczng cze¢$¢ swojego dnia, a ich
stopiefl zaangazowania w zycie zawodowe jest bardzo wysoki, co sprawia, ze sa
oni narazeni na szczegoélnie silne napiecia na styku funkcjonowania zawodowego
irodzinnego. Przedsi¢biorstwa, ktére ignoruja ten problem, ryzykuja utrate cennych
pracownikéw (Cascio, 2001, s. 185].

Zaréwno w firmie X, jak i Y, odnotowano obecnos¢ instrumentéw wspiera-
jacych zachowanie rownowagi pomiedzy praca a zyciem osobistym pracownika.
Na podstawie prowadzonych wywiadéw i analizy obowiazujacych w firmie proce-
dur mozna stwierdzi¢, ze w zadnym z tych przypadkéw instrumenty te nie zostaty
zintegrowane w spojny program, wynikajacy bezposrednio ze strategii organizacji
(blizej tego bylo przedsi¢biorstwo Y, z racji umiejscowienia pewnych rozwiazan
w zakresie W-LB w obowiazujacych procedurach). Wspomniane instrumenty kon-
centrowaly si¢ gléwnie na zapewnieniu pracownikom bodZcoéw motywujacych (kar-
ty wstepu dla pracownikéw i cztonkdw ich rodzin do obiektéw kulturalno-sporto-
wych, organizowanie imprez okoliczno$ciowych, bony towarowe przed $wictami
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itp.) oraz wspomaganiu pracownikéw w godzeniu rél zawodowych i rodzicielskich
(wspotfinansowanie wypoczynku dzieci, elastyczno$¢ czasu pracy dla pracownikow
majacych male dzieci, czy zglaszajacych taka potrzebe). Nalezy takze zauwazy¢, iz
w obydwu przedsi¢biorstwach rzeczywisty wymiar i zakres inicjatyw W-LB zaleza-
ly w istocie od kierownika danej komérki — to on ksztattowal polityke w zakresie
elastycznodci 1 warunkéow samej pracy swoich podwladnych oraz modelowat zacho-
wania w tym zakresie (czy wypada wychodzi¢ z pracy po 8 godzinach czy nie, czy
nalezy korzysta¢ z urlopéw i zwolnien, kiedy zachoruje dziecko, czy nie itp.).

Doceniajac istniejace w firmach rozwiazania 1 stosowane instrumenty W-LB,
mozna rekomendowaé kierownictwu obydwu przedsigbiorstw wicksza otwarto$é
w tym zakresie, przejawiajaca si¢ chociazby sformalizowaniem kwestii do tej pory
funkcjonujacych na zasadzie umowy spotecznej 1 dobrej woli konkretnych mene-
dzerow.
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Instruments Supporting Work—Life Balance: Business Practice Examples
Summary

This article concentrates on the issue of maintaining balance between employee
work and personal life. Various instruments can support this balance. They inclu-
de guaranteeing flexible working conditions and providing wide—ranging assistance
and support in non—business areas, such as culture, recreation, health, childcare,
etc. Two companies from 1.6dz provide an illustration of various instruments in
the area of WL-B.

Marzena Syper-]edrzejak—doktor nauk ekonomicznych w zakresie nauk
o zarzadzaniu, jest obecnie zatrudniona na stanowiska asystenta w Katedrze Zarza-
dzania Zasobami Ludzkimi na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu L.édzkiego. Jako
absolwentka psychologii na Wydziale Nauk Spolecznych Uniwersytetu im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu, taczyla do niedawna prace naukowa na Wydziale Zarza-
dzania ze wspdlpraca z réznymi organizacjami jako psycholog i trener. Obecnie
w kregu jej zainteresowan badawczych znajduja sie kwestie karier menedzerskich,
stresu zawodowego 1 rownowagi pomiedzy praca a zyciem osobistym — jest autorka
publikacji z tego zakresu.
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