ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA OECONOMICA 240, 2010

Piotr Bohdziewicz"

KSZTALTOWANIE ROWNOWAGI PRACA-ZYCIE
W ORGANIZACJACH AUDYTOWANYCH W RAMACH
OGOLNOPOLSKIEGO KONKURSU LIDER ZARZADZANIA
ZASOBAMI LUDZKIMI

1. Wprowadzenie

Jednym z bardziej wyrazistych wykladnikow sposobu traktowania przez or-
ganizacje wlasnych zasobdw ludzkich jest jej ukierunkowanie na tworzenie pra-
cownikom odpowiednich warunkéw dla osiggania efektywnej rownowagi
w plaszczyznie praca—zycie pozazawodowe'. Orientacja na ksztattowanie takich
warunkow, a zwlaszcza wpisanie jej w ramy oficjalnej strategii zarzadzania oraz
konstruowanie  odpowiednich  programow wtym zakresie, $wiadczy
o traktowaniu zasobdw ludzkich organizacji w kategoriach kapitalowych akty-
wow. Dobre zharmonizowanie sfery zaangazowania zawodowego pracownikow
oraz sfery ich obowiazkéw osobistych i rodzinnych stanowi w istocie konieczny
warunek nie tylko efektywnego ich funkcjonowania w polu zadan zawodowych,
ale takze wysokiego zwrotu z inwestycji czynionych w rozwoj ich kompetencji
profesjonalnych.

W latach 90. wiele polskich organizacji koncentrowato si¢ na ograniczaniu
kosztéw wlasnego funkcjonowania, co m.in. wyrazalo si¢ w redukowaniu réz-
nych naktadow zwigzanych z utrzymaniem personelu; tendencja ta znalazta tak-
ze wyraz w glebokich cieciach w obszarze funkcji socjalnej, ktéra moglaby
ewentualnie stanowi¢ baze dla rozwijania dziatan z zakresu harmonizowania
pracy i zycia prywatnego zatog przedsiebiorstw. Fakt ten mozna interpretowad
rowniez jako jeden z przejawow przywigzywania przez przedsigbiorstwa lat 90.
stosunkowo niewielkiego znaczenia do posiadanych zasobdw ludzkich jako na-
pedowego czynnika rozwoju organizacji.

Natomiast po roku 2000 polskie organizacje, stajac wobec wymogow nie tylko
wyzszej efektywnosci wlasnego dzialania, ale takze wyzszej innowacyjnosci,
przywiazuja rosnace znaczenie do jakosci wilasnych zasobdéw ludzkich. Upo-
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wszechnia si¢ postrzeganie personelu w kategoriach istotnego kapitalu organizacji,
coraz wyrazniej rozstrzygajacego o ich sukcesie biznesowym. Stad organizacyjne
tworzenie odpowiednich warunkéw umozliwiajacych zatrudnionym osiaganie
rownowagi migdzy ich funkcjonowaniem zawodowym a sfera obowigzkéw ro-
dzinnych oraz obszarem realizacji roznych pozazawodowych potrzeb indywidual-
nych staje si¢ waznym i uzasadnionym ekonomicznie elementem strategii zarza-
dzania zasobami ludzkimi.

Procesy =~ wspomniane  wyzej  znajduja = odzwierciedlenie  takze
w zainteresowaniu nauk organizacji izarzadzania zagadnieniami réwnowagi
praca—zycie. Problematyka ta wpolskiej literaturze naukowej dotyczacej
zarzadzania zasobami ludzkimi jest obecna dopiero od stosunkowo niedawna.
Najczgsciej prezentowane sg w niej jednak aspekty teoretyczne tych zagadnien,
czasami z niezbyt obszernymi odniesieniami do praktycznych rozwigzan
wystepujacych w innych krajach. Posrednio dowodzi to, ze zainteresowanie
wigkszosci polskich firm problematyka réwnowagi praca—zycie nie wykroczyto
chyba jeszcze poza faz¢ poczatkowa.

Odnotowa¢ wszakze nalezy fakt podejmowania przez rézne osrodki
iinstytucje niezwykle cennych ipozytecznych inicjatyw, ktorych celem jest
promowanie przyktadow firm dziatajacych w sposob szczegélnie skuteczny na
rzecz potrzeb pracownikéw w zakresie rownowazenia ich obowiazkow zawo-
dowych i pozazawodowych. Firmy te moga dla wielu innych organizacji stano-
wi¢ dobry wzdr do nasladowania. Jedna z takich inicjatyw jest niewatpliwie or-
ganizowany przez Instytut Pracy iPolityki Spolecznej w Warszawie
ogolnopolski Konkurs Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi.

2. Najwazniejsze zaloZenia i cele ogdélnopolskiego Konkursu Lider Zarzq-
dzania Zasobami Ludzkimi

W 2000 r. Instytut Pracy i Polityki Spolecznej w Warszawie zainicjowal
ogolnopolski Konkurs Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi, ktdrego podsta-
wowym celem jest zachgcanie funkcjonujacych w Polsce organizacji do podno-
szenia wlasnych standardéw na polu zzl. Formuta Konkursu, polegajaca na na-
gradzaniu i wyrdznianiu organizacji wykazujacych si¢ najbardziej skutecznymi
1 nowoczesnymi rozwigzaniami w tym zakresie, umozliwia réwnocze$nie propa-
gowanie dobrych wzorcédw, godnych tworczego nasladowania. Warte szczegol-
nego wyeksponowania przestanie konkursowe stanowi idea, ze kazda organiza-
cja, niezaleznie od profilu dziatalnosci, wielkosci czy formy wtasnosci, jest
w stanie doskonali¢ wlasne praktyki w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
by w rezultacie efektywniej realizowa¢ swoje zamierzenia biznesowe ku satys-
fakcji wszystkich interesariuszy.

Konkurs ma za sobg do$¢ dluga tradycje, do tej pory odbylo si¢ dziesiec jego
edycji. Kazda przebiega dwufazowo. Na poczatku organizacja, ktéra zglasza
swoj udziat w Konkursie, dokonuje samooceny wlasnych praktyk, stosowanych
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rozwiazan oraz najznaczniejszych osiagni¢¢ w dziedzinie zarzadzania zasobami
ludzkimi, przedstawiajac dane na ten temat w specjalnym kwestionariuszu. Faza
druga polega na weryfikowaniu informacji podanych przez organizacje metoda
wywiadow audytowych. Maja one nie tylko okresli¢ stopien zbieznosci migdzy
stanem zadeklarowanym i rzeczywistym, ale takze dostarczy¢ szeregu dodatko-
wych danych pozwalajacych na rozpoznanie organizacyjnego kontekstu
i realidow zarzadzania zasobami ludzkimi. Trzeba tu podkresli¢, ze wywiady na
ogol potwierdzaja zgodno$¢ danych zawartych w ankietach samooceny ze sta-
nem faktycznym.

Merytoryczna struktura ankiety samooceny, ktora wypetiaja przedstawiciele
organizacji ubiegajacych si¢ o konkursowy laur, obejmuje szeroka wiazke za-
gadnien z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. Poczynajac od IV edycji
(2003 r.) ankietg t¢ uzupetniono o pytania odwotujace si¢ do problematyki row-
nowagi praca zawodowa-zycie prywatne irodzinne pracownikdw organizacji,
szerzej rozbudowujac ja w kolejnym roku. Krok ten byl podyktowany obserwo-
wanym w §wiecie pracy intensyfikujacym si¢ konfliktem migedzy obu tymi ob-
szarami. Zagadnienia organizacyjnego tworzenia i wspierania réwnowagi mig-
dzy praca a zyciem pozazawodowym pracownikéw stanowily w latach 2004—
2009 staly element analiz audytorskich, a nastgpnie corocznych raportow po-
konkursowych.

Zbiorowos¢ organizacji przystepujacych do Konkursu, a tym bardziej tych,
ktore pozytywnie przeszly sprawdziany audytorskie, jest bez watpienia specy-
ficzna. Ich charakterystycznym wyrdznikiem jest bowiem przypisywanie priory-
tetowego znaczenia do rozwigzan pozwalajacych skutecznie i nowoczesnie za-
rzadza¢ wilasnymi zasobami ludzkimi. Struktura zbiorowos$ci organizacji
weryfikowanych w trakcie postgpowania audytorskiego jest w kazdym roku nie-
co inna: dotyczy to jej zréznicowania ze wzgledu na forme wiasnosci firm, ich
przynaleznos¢ branzowa, wielko§¢ mierzong liczba zatrudnionych, kondycje
ekonomiczng itp. Nie mozna zatem dokonywac prostych uogdlnien prawidtowo-
$ci zaobserwowanych w tej grupie organizacji i przenosi¢ ich na szeroka zbio-
rowos¢ firm. Wyniki analizy pozwalaja natomiast na formowanie stwierdzen
odnoszacych si¢ do wzorca dobrego standardu w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi w organizacjach.

3. Dzialania wspierajace réwnowage praca—zycie w organizacjach audyto-
wanych w ramach Konkursu Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi
w okresie 20042009

W szesciu ostatnich edycjach Konkursu (lata 2004-2009) audytorzy dokonali
Iacznie 118 weryfikacji ankiet samooceny, sktadanych przez organizacje zgtasza-
jace przystapienie do tego przedsigwziecia. Zwykle w ramach kazdej edycji
w poweryfikacyjnej fazie Konkursu uczestniczylo okoto 20 organizacji, jedynie
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w latach 2007 i 2008 odnotowano ich nieco mniej. Trzeba w tym miejscu podkre-
sli¢, ze niektore organizacje braty udzial w Konkursie dwu- lub nawet trzykrotnie,
zatem bezwzgledna liczba podmiotow odnotowanych w szesciu edycjach jako je-
go uczestnicy byla nieco nizsza niz liczba zweryfikowanych w tym okresie ankiet
samooceny (lacznie okoto 100 organizacji). W kazdym przypadku ponowne przy-
stgpowanie takich organizacji do Konkursu bytlo motywowane kolejnymi zmia-
nami w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, jakie w tym czasie w nich za-
chodzity — tak wigc w pewnym sensie byly to kazdorazowo ,,inne” organizacje,
szczycace sie nowymi osiagnieciami na poddawanym ewaluacji polu’.

Sposob podejscia organizaciji do zagadnien réwnowagi praca—zycie moze by¢ na
tyle waznym obszarem w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi, Zze stanowi
element oficjalnej polityki organizacji. Zasady postgpowania organizacyjnego w tym
zakresie oraz oferta réznych mozliwych dziatan irozwiazan podlegaja wowczas
publicznemu (wobec interesariuszy, wtym zwlaszcza wobec pracownikow oraz
potencjalnych kandydatow do zatrudnienia) zadeklarowaniu i najczesciej przybieraja
ksztalt sformalizowanego programu réwnowagi praca—zycie, zawartego w jednym
dotyczacym tego zagadnienia wewnatrzorganizacyjnym dokumencie, lub w wielu
dokumentach (rozproszony wariant programu).

Tabela 1.
Podejscie organizacji do kwestii rOwnowagi migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym pracow-
nikéw w firmach audytowanych w Konkursie w latach 2004-2009

Sposb podeiécia Edycja Konkursu
POSOb pode] 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Sktadnik oficjalnej
bolityki organizacii | 0 @429) | 150714 | 8064) | 9(600) | 7(438) | 8(348)
Indywidualna
sprawa pracownika | 11 G2 | 6286) | 11(500) | 5333) | 9(562) | 15(652)
Inne 0 (0,0) 0 (0,0) 1(4,5) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Brak danych 1(4,7) 0 (0,0) 2(9,1) 1(6,7) 0 (0,0) 0 (0,0)
R 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

azem N=21 N=21 N=22 N=15 N=16 N=23

Zrodto: B. Urbaniak, P. Bohdziewicz, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Kreowanie no-
woczesnosci, IPiSS, Warszawa 2004 i nastepne edycje (tu i w tabelach nr 2, 4, 1 5).

Przeglad szes$ciu ostatnich edycji Konkursu Lider Zarzqdzania Zasobami
Ludzkimi pokazuje, ze w przyblizeniu w okoto 40% organizacji w nim uczestni-
czacych (po audytowym zweryfikowaniu stanu deklarowanego) dziatania
wspomagajace rownowage praca—zycie stanowily element oficjalnej polityki.
Wyraznie czg$ciej takie rozwigzania wystgpowaly jedynie wsrod organizacji
uczestniczacych w edycjach konkursowych 2005 12007 r. (Tabela 1.). Ze
wzgledu na stosunkowo niewielkie liczebno$ci poszczegdlnych rodzajow orga-
nizacji uczestniczacych w szesciu ostatnich edycjach Konkursu trudno jest jed-

% B. Urbaniak, P. Bohdziewicz, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Kreowanie nowoczesnosci, 1PiSS, Warszawa
2004 i nastgpne edycje.
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noznacznie orzec, w ktorych z nich powszechniej promocja rownowagi praca —
zycie praca—zycie wlaczona byla do oficjalnej polityki organizacyjnej. Rysuje
si¢ prawidtowos¢, ze czesciej takie rozwiazania wystgpowaty w firmach §wiad-
czacych ushugi oparte na wiedzy. Efektywno$¢ funkcjonowania tego rodzaju or-
ganizacji oraz jako$¢ realizowanych przez nie dzialan stanowi pochodng aktyw-
nos$ci zawodowej profesjonalistéw dysponujacych znacznym indywidualnym
kapitatem potrzebnych firmom i instytucjom kompetencji. Organizacje te staraja
si¢ zatem skutecznie przyciaga¢ osoby o wysokich walorach kompetencyjnych,
a nastepnie nawiazywac z nimi trwatg wspotprace. Nie rysuja si¢ przy tym wy-
razniejsze réznice w czestotliwosci wlaczania problemdw rdwnowagi praca—
zycie wramy oficjalnej polityki personalnej migdzy organizacjami
o odmiennych formach wlasnosci. Zardwno w grupie instytucji budzetowych
i komunalnych, jak ifirm reprezentujacych kapital polski oraz spotek
z kapitatem zagranicznym organizacyjne dziatania ksztattujace rownowagg pra-
ca—zycie stanowig element oficjalnej strategii zarzadzania zasobami ludzkimi
w mniej wiecej takim samym stopniu.

Wyrazniejsze réznice w tym zakresie rysuja si¢ natomiast przy zastosowaniu
zmiennej eksplanacyjnej w postaci wielkosci zatrudnienia. Organizacje duze,
w ktdrych liczba zatrudnionych przekracza 1 000 osdb, najczgsciej pozostawiaja
problemy réwnowazenia sfery obowiazkow zawodowych i zycia osobisto-
rodzinnego zaradno$ci samych pracownikow. Natomiast w organizacjach cha-
rakteryzujacych sie wielkoScia zatrudnienia ponizej 1000 osob dbatos¢
o ksztattowanie owej réwnowagi czesciej jest skladnikiem oficjalnej polityki
personalnej. W duzych organizacjach zarzadzanie zasobami ludzkimi przebiega
raczej wsposob stabo indywidualizowany, wiazac sie przede wszystkim
z wykorzystywaniem réznych formalnych narzedzi, tymczasem — jak si¢ wyda-
je — ukierunkowanie dziatan organizacyjnych na wspieranie rownowagi praca—
zycie wymaga bardziej osobistych relacji. Ponadto wlaczenie takich dziatan
w obszar oficjalnej polityki wewnatrzorganizacyjnej moze wiazaé si¢
z podwyzszonym ryzykiem w ewentualnych okresach spowolnienia rozwoju
firmy, gorszej koniunktury i innych trudnych sytuacji.

Trzeba jednak podkresli¢, ze brak sformulowania oficjalnej polityki
w zakresie organizacyjnego wspomagania rOwnowagi praca—zycie nie oznacza
bynajmniej nie podejmowania realnych dzialan wtym obszarze. Tylko
w nielicznych organizacjach wystapil brak jakichkolwiek dzialan zorientowa-
nych na wspomaganie pracownikdw w ich wysitkach na rzecz réwnowazenia
obszaru aktywnosci zawodowej z zyciem osobistym irodzinnym. W niemal
wszystkich firmach i instytucjach odnotowano podejmowanie dziatan tego ro-
dzaju, cho¢ czgsto w bardzo zawezonym zakresie, mimo ze nie deklarowaty one
oficjalnego ich charakteru.

Najczesciej rdézne formy pomocy ze strony organizacji audytowanych
w trakcie procedur konkursowych byly adresowane do pracownikow podwyz-
szajacych swoje kwalifikacje zawodowe w zewngtrznych instytucjach edukacyj-
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nych (Tabela 2.). Jest to niewatpliwie przejaw stymulowania oraz wspierania
procesu rozwoju kapitatu ludzkiego organizacji. Wspomaganie pracownikow
inwestujacych w rozwdj swoich kompetencji zawodowych bylo czgstsze wsrod
analizowanych organizacji nowej gospodarki, niz wsréd firm dziatajacych
w sektorach tradycyjnych. Bylo takze czestsze wsrod firm z udziatem kapitatu
zagranicznego.

Tabela 2.
Pracownicy — adresaci roznych form pomocy (utatwien) w celu budowania rownowagi migdzy

praca zawodowa a zyciem osobistym w firmach audytowanych w Konkursie w latach 2004—2009
(dane w %)

Edycja Konkursu

Kategoria adresatéw 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009

Pracownicy majacy mate dzieci

i/lub dzieci w wicku szkolnym 66,7 | 857 | 500 | 66,7 | 68,7 | 73,9

Pracownicy samotnie wychowuja- 61.9 573 40.9 46.7 50.0 60.9

cy dzieci

Rodziny, w ktérych oboje rodzi- 38,1 28,6 273 40,0 37,5 | 39,1
cow jest aktywnych zawodowo

Starsi pracownicy 333 47,6 36,3 46,7 50,0 56,5
Pracownicy uczacy sig 90,5 90,5 81,8 93,3 100,0 95,6

Osoby, ktorych praca wiaze sig
z czgstym przebywaniem poza do- 28,6 42,8 22,7 66,7 62,5 65,2
mem

Pracownicy kluczowi dla rozwoju b d. 71.4 63.6 66.7 75.0 65.2

firmy

Inne osoby 38,1 23,8 13,6 40,0 43,7 26,1

Razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0
N=21 N=21 N=22 N=15 N=16 | N=23

Innymi kategoriami zatrudnionych, wobec ktérych audytowane w ramach
Konkursu organizacje podejmowaty dzialania wspierajace rownowagg praca—
zycie, byli pracownicy kluczowi dla firm oraz pracownicy z malymi dzie¢mi.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze w organizacjach, ktore wiaczyly te zagadnienia do
oficjalnej polityki zarzadzania zasobami ludzkimi, programy praca—zycie obej-
mowaty trzy wymienione wyzej kategorie zatrudnionych. Warto tez zauwazyc¢,
ze znaczna czgs¢ organizacji, ktore nie programowaty swoich dziatan w zakresie
wspierania rdwnowagi praca—zycie, uwzgledniala jednak potrzeby pracownikow
podwyzszajacych swoje kwalifikacje.

Organizacje uczestniczace w Konkursie profilowaty swoje dziatania ksztattu-
jace rownowage praca—zycie w taki sposob, by byly one kompatybilne wobec
potrzeb poszczegodlnych kategorii pracownikow. W stosunku do ogédtu zatrud-
nionych dziatania te w zasadzie pokrywaty si¢ z podstawowym ukierunkowa-
niem tradycyjnej funkcji socjalnej (Tabela 3.). W odniesieniu natomiast do po-
szczeg6lnych wyrdznionych kategorii pracowniczych znacznym
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uniwersalizmem charakteryzowaly si¢ przede wszystkim takie dzialania, jak
zindywidualizowany elastyczny, ruchomy czas pracy, zadaniowy system rozli-
czania efektow pracy oraz wykonywanie pracy w domu. Z takich mozliwosci
korzystata najwigksza liczba kategorii zatrudnionych.

W przyblizeniu w co drugiej organizacji uczestniczacej w poaudytowej fazie
Konkursu problematyka budowania rownowagi praca—zycie oferowane byly za-
trudnionym szkolenia rozwijajace umiejetnosci godzenia obowiazkdw genero-
wanych przez oba wymienione obszary indywidualnej aktywnosci. Natomiast
w niemal wszystkich organizacjach, ktére zadeklarowaly posiadanie oficjalne;j
polityki w tym zakresie, szkolenia tego rodzaju byty swoista norma. Zazwyczaj
szkolenia obejmujace problematyke stanowienia oraz podtrzymywania rowno-
wagi praca—zycie dotyczyly takich zagadnien, jak: radzenie sobie z obciazeniami
stresowymi, indywidualne zarzadzanie czasem, czy tez mozliwosci 1 warunkdéw
funkcjonowania pracownikow w elastycznych formach zatrudnienia.

Tabela 4.
Problematyka réwnowagi praca—zycie jako przedmiot szkolenia w organizacjach audytowanych
w Konkursie w latach 2004—-2009

Szkolenia Edycja Konkursu
z zakresu rOwno-
wagi praca—zycie 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Realizowane 11(52,4) | 11(52,4) 10 (45,4) 8 (53,3) 11 (68,8) 11 (47,8)
Realizowane czg-
$ciowo, w ramach 1(4,8) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)

innych szkolen

Nie realizowane 7(333) | 10(47.6) | 12(54.6) | 7(467) | 5312 | 12(52.2)

Brak danych 2(9,5) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
R 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
azem N=21 N=21 N=22 N=15 N=16 N=23

Firmy z oficjalng

bolityka WLB 9(42,9) | 15(71,4) | 8(364) | 9(60,0) | 7(43.8) | 8(34.8)

Przeglad ankiet samooceny organizacji uczestniczacych w Konkursie Lider
zarzqdzania Zasobami Ludzkimi, pozytywnie zweryfikowanych w postgpowaniu
audytorskim, wykazal, ze rysuja si¢ cztery zasadnicze plaszczyzny, na ktorych
poszukuje si¢ rOwnowagi praca—zycie:

—relacja miedzy sfera obowiazkéw zawodowych a wymogami wynikajacymi

z pelnienia rdl rodzinnych, zachodzaca w dwu wariantach:

= sytuacja nierownowagi powstaje na skutek czynnika zaktocajacego ulo-
kowanego w obszarze pozazawodowego funkcjonowania pracownika,
i doznaja jej najczesciej pracownice spodziewajace si¢ dziecka, osoby
opiekujace si¢ matymi dzie¢mi, osoby sprawujace opieke nad cztonkami
rodziny w podesztym wieku lub przewlekle chorymi; najczesciej stoso-
wanymi sposobami podtrzymywania rownowagi praca—zycie sa takie




102 Piotr Bohdziewicz

dzialania, jak: elastyczny czas pracy, mozliwos¢ wykonywania pracy
w domu, zadaniowy system pracy, rézne formy dziatan terapeutycznych
i doradczych

= sytuacja nierownowagi powstaje jako skutek czynnika tkwiacego
w obszarze pracy zawodowej, i dos§wiadczaja jej pracownicy czesto prze-
bywajacy poza domem z racji wyjazddéw stuzbowych lub transferowani do
filii zamiejscowych korporacji; najczgsciej stosowanymi dziataniami ze
strony organizacji sa: oddanie pracownikowi do dyspozycji samochodu
stuzbowego oraz telefonu komdrkowego z limitem rozméw na kontakto-
wanie si¢ pracownika z rodzina, pomoc finansowa,

—relacja migdzy sfera obowiazkéw zawodowych pracownika a aspiracjami
i oczekiwaniami w zakresie indywidualnego rozwoju zawodowego; przy-
ktadowymi formami pomocy sa w takim przypadku: dofinansowanie kosz-
tow nauki, stosowanie ptatnych ibezptatnych urlopow szkoleniowych,
skracanie czasu pracy w zwiazku z zajeciami szkoleniowymi, umozliwienie
korzystania z materialow i sprzetu organizacji dla potrzeb uczenia sie,
umozliwienie wykorzystywania mieszkania stuzbowego, jezeli szkota znaj-
duje si¢ poza miejscem zamieszkania pracownika,

—relacja migdzy sfera obowiazkéw zawodowych a dbatoscig o wlasne zdro-
wie; najczesciej realizowanymi formami pomocy w tym zakresie okazuje
si¢ zagwarantowanie pracownikom prywatnej opieki medycznej,

—relacja miedzy sferag obowiazkdéw zawodowych a dbatoscia o wlasny wypo-
czynek; spotykana w audytowanych organizacjach forma pomocy w tym
zakresie jest zatatwianie w imieniu pracownika formalnosci zwiazanych
z wyjazdem na wczasy oraz partycypowanie organizacji w finansowaniu
roznych form wypoczynku pracowniczego.

Tabela 5.
Dokonywanie analizy tresci pracy oraz Srodowiska pracy w celu identyfikowania czynnikow za-
ktdécajacych rownowage praca—zycie w firmach audytowanych w Konkursie w latach 2004-2009

Cz@stotliwo.s'c' Edycja Konkursu
prowadzenia
analiz 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Regularnie 9(42,8) | 9429 11(50,0) | 7(46,7) | 12(75,0) 16 (69,6)

Sporadycznie 5(23,8) | 5(23.8) | 5(227) | 1(66) | 2(12.5) 2(8,7)

Brak dokony-
wania anali 5(23,8) | 7(333) 52,7 | 746,7) 2 (12,5) 5217

Brak danych 2094 0 (0,0) 1 (4,6 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)

Razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N=21 N=21 N=22 N=15 N=16 N=23

Firmy

z oficjalng 9(42,8) | 15(71,4) 8(36,4) | 9(60,0) 7 (43,8) 8(34,8)

polityka WLB
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Istotnym warunkiem tworzenia efektywnych organizacyjnych programéw
umozliwiajacych wspieranie rOwnowagi miedzy obszarem aktywnosci zawodo-
wej pracownikdw a ich zyciem prywatnym jest podejmowanie badan zoriento-
wanych na identyfikowanie wystgpujacych w srodowisku pracy czynnikow
o destruktywnym oddziatywaniu na funkcjonowanie zawodowe i pozazawodowe
zatrudnionych oséb. Badania takie byly prowadzone, cho¢ z r6zng regularnoscia,
przez okoto 70-80% organizacji audytowanych w ramach poszczegdlnych edy-
cji Konkursu (Tabela 5.), co oznacza, ze podejmowaly one starania, by kon-
struowane przez nie programy wspierania rownowagi praca—zycie, tak co do
zawarto$ci przedmiotowej, jak i ich zaadresowania, byty dobrze dostosowane do
realiéw wewnatrzorganizacyjnych.

4. Zakonczenie

Wspdlczesnie dynamicznie zwigkszaja si¢ wymogi kierowane pod adresem
zatrudnionych, dyktowane specyfika pracy we wspotczesnych organizacjach
funkcjonujacych w realiach globalnych konkurencyjnych rynkéw oraz ksztattu-
jacej sie gospodarki opartej na wiedzy. Wymogi te powoduja, ze relacje migdzy
sfera pracy isfera zycia pozazawodowego zatrudnionych podlegajq istotnym,
a niekiedy wrecz dramatycznie duzym zaburzeniom. W takiej sytuacji znaczny
odsetek pracownikéw musi z koniecznosci pozostawaé¢ w swoistym dylemacie
lojalnosci wobec jednego badz drugiego obszaru obowiazkdéw i powinnosci,
w rezultacie nie bedac w stanie efektywnie angazowac sie w realizacje celow za-
trudniajacych ich organizacji.

Problematyka intencjonalnego budowania rownowagi mi¢dzy obszarem pra-
cy zawodowej a pozazawodowym zyciem pracownikéw spotyka sie jednak
w realiach szerokiej zbiorowos$ci organizacji nie tylko z do$¢ niewielkim zainte-
resowaniem, ale czgstokro¢ takze, co gorsza, z niewtasciwym zrozumieniem ze
strony znacznej czesci polskich pracodawcdw. Jedynie — rozpatrujac skale tego
zjawiska w perspektywie catego kraju — w stosunkowo nielicznych organiza-
cjach podejmowane sa w sposdb $wiadomy icelowy dziatania zmierzajace
w takim kierunku. Jeszcze rzadszym zjawiskiem jest nadawanie tym dziataniom
charakteru programowanego, a zatem opartego na jasno okreslonych wczesniej
regutach i1 podlegajacego planowaniu.

Symptomem korzystnych i napawajacych pewnym optymizmem zmian jest
to, ze niektore z wiodacych firm funkcjonujacych w Polsce zaczynaja doceniad
praktyczne znaczenie stanu zréwnowazenia domeny pracy zawodowej i zycia
rodzinno-prywatnego pracownikdéw jako waznego czynnika sukcesu biznesowe-
go. Podejmowanie dziatan zmierzajacych do stanowienia takiej rOwnowagi or-
ganizacje te zaczynaja postrzega¢ jako ekonomicznie optacalng, dlugofalowa
inwestycje we wlasny kapital ludzki, a takze we wlasny wizerunek w otoczeniu.

Organizacyjne praktyki ksztattowania odpowiednich warunkow dla réwno-
wagi praca—zycie na ogdt ida w parze z realizowaniem wysokich standardéw za-
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rzadzania zasobami ludzkimi, stanowiac jeden z istotnych wektorow personalnej
strategii kapitatu ludzkiego. Niekoniecznie przy tym praktyki te przybieraja po-
sta¢ programu, niekoniecznie tez stanowia one sktadnik oficjalnie zadeklarowa-
nej polityki zarzadzania. Przekonuja o tym przedstawione w niniejszym artykule
wyniki sze$ciu ostatnich edycji Konkursu Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzki-
mi. Organizacje uczestniczace w tym przedsigwzigciu w edycjach 2004-2009
do$¢ powszechnie podejmowaly wiele dzialan w celu wspierania réwnowagi
praca—zycie roznych grup swoich pracownikdéw. Znacznie rzadziej natomiast
formowaty one zatozenia oficjalnej polityki wtym zakresie. W rezultacie
w ograniczonym tylko stopniu mogly wykorzystywa¢ atut owych dziatan dla
efektywnego prowadzenia marketingu personalnego w otoczeniu. Rézne formy
wspomagania pracownikéw w zakresie rOwnowazenia przez nich obszaru pracy
zawodowej i obowiazkdéw rodzinnych, realizowane w organizacjach uczestni-
czacych w Konkursie byly wyraznie zorientowane na pozyskiwanie, ochrone
i zatrzymywanie najcenniejszych, wysoce kompetentnych zasobow kapitatu
ludzkiego. Taki kierunek dzialania uzna¢ nalezy za w pelni racjonalny.

Dziatania organizacyjne na rzecz ksztattowania warunkow sprzyjajacych
rownowadze praca—zycie podejmowane s3 szczegdlnie intensywnie
i w poszerzonym spektrum przez funkcjonujace w Polsce przedsigbiorstwa
z udziatem kapitatu zagranicznego (najczegsciej sa to zlokalizowane tutaj filie za-
chodnich koncern6éw). Transponuja one na polski grunt elementy macierzystych
kultur organizacyjnych, w ktorych zawiera si¢ dobrze skalkulowana pod wzgle-
dem ekonomicznym troska o harmonijne i zrownowazone relacje miedzy obo-
wiazkami zawodowymi oraz prywatno-rodzinnymi zatrudnionych w nich oséb.
Dziatania i programy tego rodzaju, realizowane w wielu przedsigbiorstwach be-
dacych w catosci lub czesci wlasno$cia kapitatu zagranicznego, warte sa szero-
kiego propagowania oraz tworczego nasladowania ze strony firm polskich.

Idea wspomagania przez pracodawce rownowagi miedzy obszarem zaanga-
zowania zawodowego zatrudnionych a obszarem ich zycia pozazawodowego na-
trafia na szczegodlnie dobry grunt w firmach tzw. nowej gospodarki, zwlaszcza
swiadczacych ushugi oparte na wiedzy. To w nich zwlaszcza kapitat ludzki, po-
trafiacy kreowaé innowacyjne rozwiazania problemow zadaniowych, stanowi
zasOb o znaczeniu strategicznym. Dobre zharmonizowanie zawodowych
i pozazawodowych aspektow zycia pracowniczego stanowi w takiej sytuacji
elementarny wrecz warunek efektywnego realizowania zadan. Mozna si¢ zatem
spodziewad, ze w miare rozwoju gospodarki opartej na wiedzy istotne znaczenie
beda uzyskiwad rozne inicjatywy i dziatania ksztattujace réwnowage praca—
zycie, i to jako sktadnik oficjalnej polityki firm.

Organizacyjne dziatania na rzecz wsparcia rGwnowagi praca—zycie bez wat-
pienia powinny wpisywac si¢ w standard dobrego zarzadzania kapitatem ludz-
kim. Konkurs Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi dowodzi, ze taki wlasnie
jest kierunek przeobrazen zachodzacych we wspdtczesnych organizacjach.
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WORK-LIFE BALANCE AS SHAPED IN THE ORGANIZATIONS AUDITED
UNDER THE CONTEST “THE HRM LEADER”

(Summary)

The Institute of Labour and Social Policy has been organizing the annual all-Poland contest “A
HRM Leader” for ten years now. The contestants usually adhere to high management standards.
The article presents the partial results of analyses conducted under the last six editions of the con-
test to show how the contestants support their employees’ work-life balance. In around half of the
audited organizations, the relevant measures are part of official personnel policy. They clearly aim
to provide the employers with valuable human capital and to create as good environment for de-
veloping and utilizing the key personnel’s skills as possible. The measures are mainly found in
companies comprising the knowledge-based economy.
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