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WPROWADZENIE

Wspolczesnie, zwlaszcza w warunkach ksztattujacej sie gospodarki opartej
na wiedzy, zasadniczym wyznacznikiem konkurencyjnosci firm jest jakos¢ kapi-
talu ludzkiego, ktory sa one w stanie zgromadzi¢ oraz skutecznie zmotywowac
do realizowania organizacyjnych celéw biznesowych. Kazdy z pracownikow,
bedac elementarnym sktadnikiem owego kapitatu, jest przy tym na ogoét zaanga-
zowany nie tylko w sferze pracy zawodowej, ale takze w obszarze waznych dlan
pozazawodowych spraw osobistych oraz rol rodzinnych. Zréwnowazona samo-
realizacja w obu tych domenach stanowi wazny warunek satysfakcji zyciowej
pracownika, umozliwiajac mu w konsekwencji bardziej produktywne dzialania
na rzecz zatrudniajacej go firmy.

Obecnie wiele przedsigbiorstw, zmierzajac do zwigkszania konkurencyjnosci
na rynku produktéw i ustug, wyraznie intensyfikuje wymogi kierowane pod ad-
resem swoich pracownikow: wydtuzeniu podlega czas pracy, zwickszaja si¢ tak-
ze naciski na uzyskiwanie przez nich wiekszej efektywnosci pracy. Taki stan
rzeczy wprowadza dysharmonig, niejednokrotnie glgboka i wysoce dotkliwa, do
praktyki zyciowej wielu pracownikdéw. Silne zaabsorbowanie pracownika pro-
blemami wlasnego zycia rodzinnego powoduje, ze znacznie mniej energii moze
on systematycznie inwestowaé w prace zawodowa. Konflikt miedzy konieczno-
$cig rownolegltego podotania obowigzkom rodzinnym oraz zawodowym wywo-
huje zwykle zauwazalne zmniejszenie si¢ zaangazowania pracowniczego, spadek
motywacji, pogorszenie si¢ samopoczucia fizycznego i psychicznego, przyspie-
szenie wypalenia zawodowego, narastajacg atrofi¢ indywidualnej kreatywnosci,
co prowadzi w rezultacie do obnizania si¢ poziomu efektywnosci pracy.

Wspolczesnie w wielu organizacjach podejmowane sa dzialania majace na
celu redukowanie doznawanego przez pracownikéw konfliktu mi¢dzy obowigz-
kami zawodowymi irodzinnymi. Dzialania takie czestokro¢ stanowia wazny
element strategii organizacji, przybierajac posta¢ sformalizowanych programéw.
Przyczyniajg si¢ one do efektywniejszego budowania i stabilizowania organiza-
cyjnego portfela kompetencji (poprzez przyciaganie i zatrzymywanie utalento-
wanych jednostek oraz lepsze wykorzystywanie ich potencjatu), a takze do uzy-
skiwania wyzszego zwrotu z inwestycji w rozwoj kompetencji pracownikow.
Tworza takze szanse obnizenia kosztow zwigzanych z rekrutacja, adaptacja spo-
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leczno-zawodowa oraz szkoleniem na skutek ograniczenia fluktuacji pracowni-
czej. Oferowane przez organizacje mozliwosci rOwnowazenia zycia zawodowe-
go 1 prywatnego (rodzinnego) to jeden z najwazniejszych czynnikow budujacych
atrakcyjnos¢ na rynku pracy.

Wsréd umieszezonych w niniejszym Zeszycie tekstow trzeba wyroznic arty-
kut S. Borkowskiej, poswiecony teoretycznym aspektom balansowania pracy
i zycia pozazawodowego zatrudnionych, réznym modelom takiej réwnowagi
(amerykanskiemu, odwotujacemu sie¢ do fakultatywnosci dziatan pracodawcy,
oraz zachodnioeuropejskiemu, bazujacemu na obligatoryjnych regulacjach
w tym zakresie), a takze postulatom odnoszacym si¢ do konstruowania progra-
méw réwnowagi praca—zycie.

Kolejnych pig¢ artykutow dotyczy praktyki ksztaltowania rOwnowagi praca—
zycie w przedsigbiorstwach funkcjonujacych w granicach Unii Europejskiej
(W. Ratajczyk), w Niemczech (U. Feliniak), w Szwecji (I. Wieczorek), a takze
w Polsce. W tym ostatnim przypadku analize oparto na wynikach dwu ogolno-
polskich konkursow: Lider Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi (P. Bohdziewicz)
oraz Firma Przyjazna Mamie (A. Rogozinska-Pawelczyk).

W 2006 r. w Katedrze Pracy i Polityki Spolecznej UL zostaty zrealizowane
szeroko zakrojone badania ankietowe dotyczace réznych aspektéw ksztattowa-
nia rownowagi praca—zycie w firmach regionu tédzkiego. Zainteresowania ba-
daczy koncentrowaly si¢ wokot zagadnien takich, jak przyczyny oraz skutki bra-
ku nalezytej rownowagi miedzy obszarem aktywnosci zawodowe]j pracownikow
a polem ich obowigzkéw rodzinnych, preferencje pracownicze odnoszace si¢ do
roznych praktycznych rozwigzan w tym zakresie, a takze spektrum konkretnych
dzialan podejmowanych przez badane organizacje w celu budowania takiego
zbalansowania. Wyniki badan zostaty przedstawione w artykutach U. Feliniak,
W Ratajczyka oraz 1. Wieczorek. Dopehieniem wynikow badan ankietowych
zawartych we wzmiankowanych wyzej artykutach sa opisy przypadkow czterech
firm (teksty P. Bohdziewicza, U. Feliniak oraz M. Sobczaka). Organizacje te
podejmuja szereg dzialan wspierajacych swoich pracownikow w réwnowazeniu
sfery obowigzkoéw zawodowych i zycia osobistego oraz rodzinnego.

Mozna przewidywacé, ze znaczenie rOwnowagi praca—zycie w sytuacji zawo-
dowej pracownikéw bedzie wzrasta¢ wraz z rozwojem gospodarki opartej na
wiedzy. Organizacyjne programy wspierania tej rownowagi juz obecnie stano-
wig jeden z coraz wazniejszych czynnikdéw w konkurowaniu firm o zatrudnienie
pracownikéw wiedzy, w tym zwlaszcza wysokiej klasy specjalistow. Tymcza-
sem polscy menedzerowie ciagle jeszcze w niedostatecznym stopniu doceniajg
wage tych zagadnien.
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