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Wdrazanie rownowagi praca — zycie
w obliczu wspolczesnych wyzwan
demograficznych spoleczenstwa

Streszczenie. Artykut porusza problematyke wdrazania rownowagi praca — zycie w odpowiedzi na
wyzwania demograficzne wspotczesnego spoteczenstwa. Zjawisko malejacej liczby ludnoscei, a co
za tym idzie starzenia si¢ spoleczenstw, stanowi problem, z rozwigzaniem ktdrego borykaja si¢ nie
tylko naukowcy. Opracowanie zawiera teoretyczne ramy koncepcji rOwnowagi praca — zycie oraz
wyniki badan naukowych zrealizowanych wérod mtodych pracujacych kobiet $laskich. Wnioski
prezentowane przez autorke podkreslaja wazno$¢ wdrazania rozwigzan pomagajacych rownowazy¢
w zyciu sfery zawodow3 i pozazawodowa zardwno przez organizacje zatrudniajace ludzi, jak i indy-
widualnie przez kazdego z nich. Autorka wskazuje takze na znaczenie tego typu dziatan dla poprawy
sytuacji demograficznej we wspotczesnych spoteczenstwach.

Stowa kluczowe: rownowaga praca — zycie, work-life balance, demografia, spoteczenstwo, kobiety

Wprowadzenie

Wspotcezesne spoleczenstwo charakteryzuje si¢ wieloma zjawiskami, ktorych po-
jawienie si¢ 1 rozwQj generuj3 zapotrzebowanie na okreslone dziatania. Jednym
z waznych 1 ciaggle podeymowanych zagadnien jest malejaca liczba ludnosci oraz
starzenie si¢ spoleczenstwa. Jak pokazuja dane statystyczne w Polsce 1 w calej
Europie, mlodzi ludzie wskazujg znacznie wyzsza liczbe dzieci, ktore planuja
mie¢ w przyszlosci niz liczba tych, ktore ostatecznie decydujg si¢ mie¢. Plany
zwigzane z liczbg dzieci ograniczajg realia zycia, sytuacja w pracy, materialna,
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mieszkaniowa itd. Prawdopodobnie zniesienie réznych barier moze przyczynic
si¢ do wzrostu liczby dzieci'. Konsekwencje tego, ze struktura spoleczenstwa
jest w dtuzszym okresie nieprawidtowa, odczuwane sg przez wiele lat i wigcej
niz jedno pokolenie. Naturalng reakcja na trudng sytuacj¢ sa dzialania, ktore
maja zmniejszy¢ negatywne skutki niekorzystnych uwarunkowan. Badania po-
kazuja, ze ani wysoki poziom dobrobytu, ani bardzo dobry dostep do opieki in-
stytucjonalnej nad dzie¢mi, ani zadne inne instrumenty polityki ludno$ciowe;j
nie zagwarantujg wysokiej dzietnosci, o ktorg walcza dzisiaj kraje borykajace
si¢ z zaburzong strukturg ludnos$ci. Zachowania demograficzne ksztattujg si¢ pod
wpltywem wielu czynnikow ekonomicznych, spotecznych i kulturowych?. Waz-
ne jest zatem, aby nie tylko poznaé przyczyny istniejacych nieprawidtowosci
1 nauczy¢ si¢ radzi¢ sobie z nimi, ale tez zapobiega¢ wystepowaniu podobnych
zjawisk w przysztosci, korzystajac z dorobku naukowego w takich dziedzinach,
jak demografia i inne nauki spoteczne. Waznym wnioskiem wyplywajacym z ba-
dan jest fakt, iz wyzszg dzietnos¢ obserwuje si¢ w krajach, w ktérych wystepuje
wyzsza aktywno$¢ zawodowa kobiet. Jest to oznaka powigzania w sposob trwaty
kariery rodzinnej i zawodowej, co z kolei implikuje konieczno$¢ taczenia obu
obszarow. Eksperci potwierdzaja, ze to jedyny sposob na odnowienie struktury
spotecznej pod wzgledem demograficznym?®. Nalezy podkresli¢, ze waznym wy-
zwaniem dla kazdej kobiety aktywnej zawodowo jest realizowanie i speinianie
si¢ zarowno w pracy, jak i w rodzinie. Skoro tak, to naturalng potrzeba staje si¢
zachowanie odpowiednich proporcji miedzy rodzinng a zawodowg sferg aktyw-
nos$ci oraz sposobem na zaspokojenie tej potrzeby — osiggniecie i podtrzymanie
rOwnowagi praca — zycie.

Celem niniejszego opracowania jest przyblizenie koncepcji rownowagi praca
— zycie w kontekscie wyzwan demograficznych wspotczesnego spoteczenstwa.
Autorka przedstawia teoretyczne ramy koncepcji work-life balance, a takze mozli-
wosci jej wdrazania w wymiarze organizacyjnym oraz indywidualnym. Nastgpnie
przytoczone zostaty wyniki badan wlasnych przeprowadzonych wsrod mtodych
kobiet mieszkajacych na Gérnym Slasku ukazujace ich opinie na temat prefe-
rowanej drogi rozwoju zawodowego oraz spojrzenie na prac¢ zawodowq i zy-
cie rodzinne. Autorka przekonuje, ze spoteczna swiadomos¢ w zakresie potrzeby
dbania o rownowagg praca — zycie jest duza, dlatego zmiany w kierunku poprawy
ztej sytuacji demograficznej w spoteczenstwie powinny by¢ ukierunkowane na
rozwijanie w organizacjach wiedzy i umiej¢tnosci korzystania z bogatego wachla-
rza rozwigzan work-life balance.

U J. Jozwiak, Czy w swietle badan naukowych mozliwa jest odnowa demograficzna Polski?,
w: Polska w Europie — przysztos¢ demograficzna. Sesja inauguracyjna, t. 1, red. Z. Strzelecki, A. Po-
trykowska, Zaktad Wydawnictw Statystycznych, Warszawa 2012, s. 71.

2 Ibidem, s. 85.

3 Ibidem.
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1. Rownowaga praca — zycie — zagadnienia teoretyczne

Wspotczesnie osiggnigcie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym
jest dazeniem wielu mtodych ludzi. Jednocze$nie mozna powiedzie¢, ze pro-
blem dotyczacy godzenia obowigzkoéw rodzinnych z zawodowymi jest modnym
1 czesto podnoszonym przez wielu autoréw tematem. Gtownym zamierzeniem
wiekszosci naukowcow 1 praktykow zajmujacych si¢ tym obszarem jest ustalenie,
w jakich warunkach mozliwe jest osiggniecie stanu work-life balance (W-LB).

Istnieje wiele definicji pojecia rownowaga praca — zycie. Natalie Reiter zwraca
uwagge, ze niemal kazda publikacja na ten temat zawiera inng definicje¢ tego zjawiska*.

W popularnej publikacji adresowanej do pracownikéw dzialéw personalnych
mozna zapoznac si¢ z podstawowymi zatozeniami koncepcji work-life balance.
David Clutterbuck definiuje work-life balance jako ,,stan, w ktérym jednostka ra-
dzi sobie z potencjalnym konfliktem miedzy r6znymi wymaganiami dotyczacymi
jej czasu 1 energii w taki sposéb, ze zostaje zaspokojone jej pragnienie dobrobytu
i spetnienia’. Ta do$¢ ogdlna koncepcja zostata doprecyzowana za pomoca kregu
przestrzeni 1 czasu, w ktorym wyroznia si¢:

— krag wewnetrzny — przestrzen i1 czas dla mnie,

— drugi krag — obejmujacy przestrzen i czas dla bliskich,
trzeci krag — przestrzen i czas pracy zawodowe;j,

— krag zewnetrzny — przestrzen 1 czas dla innych ludzi, czyli tzw. spotecznosci.

Wszystkie wymienione obszary niewatpliwie maja wptyw na ludzkie zycie.
Poniewaz jednak ludzie ktadg bardzo r6zny nacisk na poszczegolne kregi, row-
nowaga w zakresie inwestowania czasu 1 energii w kazdy z nich odbierana jest
w sposOb subiektywny, co utrudnia 1 komplikuje rozwigzywanie trudnos$ci poja-
wiajacych si¢ w tym obszarze®.

Zagadnienie work-life balance charakteryzuje brak zgodnosci wsrdd autorow
w kwestil uzycia terminu rownowaga oraz moralnych implikacji istniejacych de-
finicji. Mozna powiedzie¢, ze kazda definicja jest wartoSciowa, poniewaz okresla
czynniki wptywajace na osiagni¢cie rownowagi. Z kolei bioragc pod uwage mo-
ralny wymiar tej kategorii mozna postuzy¢ si¢ taksonomig Donelsona R. Forsy-
tha, ktora jest oceniana jako dobrze oddajaca wymiar etyczny badanych zjawisk
(w tym przypadku réwnowagi praca — zycie) w psychologii i zarzadzaniu. Kla-
syfikacja definicji wedlug koncepcji D.R. Forsytha opiera si¢ na dwoch krzyzu-
jacych si¢ wymiarach: idealizmu 1 relatywizmu i pozwala wyrdznié cztery typy

* N. Reiter, Work Life Balance: What DO You Mean? The Ethical Ideology Underpinning Ap-
propriate Application, ,,The Journal of Applied Behavioral Science” 2007, vol. 43, s. 274.

> D. Clutterbuck, Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym. Przewodnik dla spe-
cjalistow do spraw personalnych, Wyd. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s. 26.

¢ Ibidem, s. 27.
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definicji zjawiska work-life balance: sytuacyjne, absolutystyczne, subiektywi-
styczne 1 stanowigce wyjatki’. Tabela 1 przedstawia przyktady definicji kazdego
z czterech rodzajow.

Tabela 1. Klasyfikacja definicji poj¢cia rownowagi praca — zycie
z wykorzystaniem taksonomii D.R. Forsytha

Relatywizm

Wysoki

Niski

Wysoki

SYTUACYJNE

— odrzucaja moralne zasady,

— preferuja indywidualne podejscie w anali-
zowaniu pojedynczych czynnosci.

Przyktad definicji:

Rézni ludzie rownowaza ich zycie zawo-
dowe i pozazawodowe w roézny sposob
w zalezno$ci od tego, jak wartosciuja okre-
$lone dziatania oraz okoliczno$ci, w jakich
si¢ znalezli. Istnieja pewne ogdlne wska-

ABSOLUTYSTYCZNE

— zakladaja, ze najlepszy wynik moze by¢
osiagniety, jesli ludzie dziataja w zgo-
dzie z uniwersalnymi zasadami.

Przyktad definicji:

Osiggniesz rownowage, inwestujac na row-
ni czas, zaangazowanie i odczuwajac sa-
tysfakcje zarowno w pracy, jak i w domu,
dzieki czemu mozliwe jest uzyskanie wy-
sokiego poziomu jako$ci zycia.

z6wki, pomagajace lepiej radzi¢ sobie
w zakresie osiggania rownowagi praca —
zycie, ktore sa korzystne dla ludzi i osob
w ich otoczeniu.

SUBIEKTYWISTYCZNE
— ocena opiera si¢ bardziej na osobistych
warto$ciach niz uniwersalnych zasadach

Idealizm

WYJATKI
— bezwzgledne moralne oceny z praktycz-
nego punktu widzenia otwarte na wyste-

moralnych. powanie wyjatkow od przyjetych stan-
= dardow,
z — utylitaryzm.
Przyktad definicji: Przyktad definicji:

Tak dlugo, jak jestem szczgsliwy, nic wie-
cej nie ma znaczenia.

Mniej pracy, wigcej zabawy.

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie: N. Reiter, Work Life Balance: What DO You Mean? The Ethical
Ideology Underpinning Appropriate Application, ,,The Journal of Applied Behavioral Science” 2007, vol. 43, s. 27.

Patrzac na taki sposob uporzadkowania definicji rbwnowagi praca — zycie,
mozna powiedzie¢, ze kazde wymienione wyzej ujecie oddaje istote tej kategorii.
Niemniej jednak nalezy uwzglednié, ze projektujac badania z tego obszaru lub
wdrazajac koncepcje work-life balance w praktyce, warto przyjac ktoras z wy-
mienionych orientacji za wiodaca.

Stanistawa Borkowska zwraca uwage, ze rownowage miedzy pracg a zyciem
mozna rozpatrywa¢ na poziomie pracownika, grup pracowniczych, organizacji

7 N. Reiter, op. cit., s. 278.
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oraz calych spoteczenstw. Mozna przyjac, ze rownowaga ta ma miejsce wowczas,
gdy praca nie pochtania zycia pozazawodowego i odwrotnie — w sytuacji, gdy zy-
cie pozazawodowe nie stanowi przeszkody w wykonywaniu pracy. Na poziomie
jednostki work-life balance oznacza zdolno$¢ taczenia pracy z takimi wymiarami
zycia ludzkiego, jak dom, rodzina, zdrowie, aktywnos$¢ spoteczna, zainteresowa-
nia pozazawodowe itp.* Wedtug Davida Clutterbucka osiggni¢cie stanu rOwnowa-
gi we wskazanym wcze$niej zakresie wymaga:

— ,,uswiadomienia sobie roznych wymagan, co do inwestowania czasu i ener-

gii danej osoby,

— zdolnosci dokonywania wyborow dotyczacych inwestowania czasu i energii,

— selekcji wartosci, na ktorych powinny si¢ opierac te wybory,

— dokonywania $wiadomych wyborow’”.

Analiza literatury zagranicznej w postaci artykuléw naukowych znalezionych
w bazie PROQUEST pozwala stwierdzi¢, ze zagadnienie rownowagi praca — zy-
cie jest szeroko opisywane w powigzaniu z takimi kategoriami, jak:

— kultura organizacyjna,

— kariera zawodowa,

— rekrutacja i retencja pracownikow,

— postawy pracownicze (np. zadowolenie z pracy),

— relacje interpersonalne w miejscu pracy,

— zdrowie pracownikéw (odczuwanie stresu w zwigzku z konfliktem mig¢dzy

pracg a zyciem rodzinnym),

— elastyczne zatrudnienie,

— dziaty personalne w kontekscie roli, jakg odgrywajg we wdrazaniu zatozen

work-life balance.

Dorobek naukowy w obszarze work-life balance obejmuje m.in. modele teore-
tyczne opisujace relacje miedzy pracg zawodowg a zyciem rodzinnym oraz klasyfi-
kacje stylow radzenia sobie w zakresie godzenia pelnionych przez siebie 161 w obu
sferach. Modelowanie dotyczy takze kariery zawodowej, ktora najczesciej jest tym
obszarem, ktorego bezposrednio dotycza trudnosci wynikajace z koniecznosci an-
gazowania si¢ w prace¢ i zycie poza nig. Czes¢ publikacji jest poswigcona ocenie
programow work-life balance, przy czym okazuje si¢, ze tego typu rozwigzania
wymagajg jeszcze wielu zmian w §wiadomosci ludzi, ktérzy musza naprawdg zro-
zumieé, na czym polega zjawisko rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym'”.

8 L. Daniels, What Does Work-Life Balance Mean?, www.W-LB.org.uk, [za:] S. Borkowska,
Rownowaga miedzy pracg a Zyciem pozazawodowym, ,,Acta Universitatis Lodziensis”. ,,Folia Oeco-
nomica” 2010, nr 240.

 D. Clutterbuck, op. cit., s. 27.

10" Analiza artykulow wygenerowanych w zwiagzku z zapytaniem work-life balance oraz hrm
(human resource management). Ze wzgledu na duzg liczbe wynikéw wyszukiwania ograniczono si¢
jedynie do analizy stow kluczowych oraz przegladu abstraktow.
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W zwigzku z tym, ze tematyka work-life balance jest jednym z naczelnych
tematow na waznych konferencjach miedzynarodowych, pojawiaja si¢ tez publi-
kacje podsumowujace dotychczasowe osiggni¢cia naukowe w tym obszarze.

Z tego punktu widzenia interesujacy jest artykul poruszajacy kwestie definio-
wania, pewnego rodzaju stuszno$ci oraz wzbogacania obszarow badan nauko-
wych, jakimi sg rOwnowaga praca — zycie oraz rodzicielstwo. Studia literaturowe
wykonane na potrzeby tego opracowania wskazuja na fakt, iz w obszarze prac
naukowych dotyczacych rownowagi praca — zycie najczesciej pojawiajacymi si¢
motywami sg:

— rodzicielstwo,

— dzieci na utrzymaniu,

— zatrudnienie,

— ple¢ kulturowa i/lub klasy 1 réznice,

— réwnowaga praca — zycie (konflikt i wzbogacenie),

— podziat obowigzkow w gospodarstwie domowym oraz w zakresie opieki

nad dzie¢mi''.

Autorzy publikacji stusznie zauwazajg tez, ze zagadnienie work-life balance ma
charakter interdyscyplinarny i zajmujg si¢ nim badacze z takich dziedzin, jak psy-
chologia organizacyjna, socjologia (zwlaszcza w obszarze pracy i rodziny) oraz
zarzadzania. Poglebione studia literaturowe pozwolily oceni¢ kazdg z wymienio-
nych dyscyplin pod wzgledem tego, co zostato w jej ramach wypracowane oraz
jakie luki mozna wskaza¢ w kontekscie dalszych badan. Tabela 2 przedstawia
syntetyczne podsumowanie rozwazan autoréw w zakresie definicji i badan doty-
czacych rGwnowagi praca — zycie.

Jako dos¢ istotng publikacj¢ nalezy uzna¢ rowniez artykut ukazujacy stan ba-
dan 1 dorobku naukowego w obszarze tematyki rownowagi praca — zycie, 16z-
norodnosci oraz dzielenia i kategoryzacji w tym zakresie. Autorzy rozpoczynaja
swoje rozwazania od stwierdzenia, ze rOwnowaga praca — zycie jest waznym in-
dywidualnym i organizacyjnym wynikiem dziatania. Studia literaturowe zrealizo-
wane na potrzeby tej publikacji pozwolity na sformutowanie kilku rekomendacji
dla przysztych badan. Pierwsza z nich sugeruje, aby w badaniach nad r6wnowaga
praca — zycie obszar zycia prywatnego analizowa¢ w szerszym niz tylko domo-
we ujeciu. Druga uwaga dotyczy tego, aby analizy zjawiska work-life balance
uwzgledniajace roznorodnos¢ dotyczyty roznic na tle innych zmiennych niz tylko
pte¢ (np. niepetnosprawnosci, religii, orientacji seksualnej itd.). Autorzy stusznie
zauwazaja, ze zagadnienie rOwnowagi praca — zycie jest silnie zwigzane z kon-
tekstem analiz, relacjami mi¢dzyludzkimi oraz uwarunkowaniami historycznymi.

" C.J. Gatrell, S.B. Burnett, C.L. Cooper, P. Sparrow, Work-life balance and parenthood:
a comparative review of definitions, equity and enrichment, ,International Journal of Management
Reviews” 2013, vol. 15, s. 300-316.



Wdrazanie rownowagi praca — Zycie w obliczu wspolczesnych wyzwan...

89

Tabela 2. RdOwnowaga praca — zycie w ujeciu trzech dyscyplin naukowych

Rownowaga praca — zycie”

pie pracownikow umystowych
(1970-1980),

— W-LB jako problem dotyczacy
przede wszystkim pracownikow
umystowych, malzenstw, w kto-
rych praktykowany jest model
two-career couple”,

— analiza W-LB w zwiazku ze
zjawiskiem wzrostu liczby pra-
cujacych kobiet, zwlaszcza wy-
soko wyksztatconych mezatek,

— przedstawianie matek jako ko-
biet bedacych pod silng presja
koniecznosci  godzenia obo-
wigzkow zawodowych i rodzin-
nych oraz ojcow, od ktorych
oczekuje si¢ wigkszego zaanga-
zowania w sprawy domu,

— teoria 16l — interpretacja przez
jednostki petnionych przez siebie
16l zyciowych oraz oczekiwan
spotecznych w tym zakresie,

— ukazywanie konfliktu rol zawo-
dowych i rodzinnych, ktére nie
sa kompatybilne pod wzglgdem
czasu i wysitku.

rol (kobieta zajmuje si¢ domem,
a mezczyzna pracuje),

b) 1960-1980 — pojawienie si¢ ru-
chow feministycznych nawolu-
jacych do walki o prawo kobiet
do pracy poza domem oraz wy-
cene ich pracy w domu i opieki
nad dzie¢mi,

c) 1970-1980 — koncentracja wo-
kot kobiet i pelnionych przez
nie rol oraz niewielka uwaga
poswigcana mezczyznom,

d) lata 90. — problemy w zarzadza-
niukarierami zawodowymi i zaj-
mowaniu si¢ sprawami domu ze
wzgledu na fakt, iz rodzice za
priorytet stawiaja sobie relacje
z dzie¢mi; zwrocenie uwagi na
fakt, iz rodzice postrzegaja czas
spedzony z dzie¢mi jako inwe-
stycje; konfrontacja tych dazen
Z rzeczywisto$cig organizacyj-
ng, w ktorej jest mata tolerancja
i zrozumienie dla takich postaw.

Psychologia organizacyjna Socjologia Zarzadzanie
Dotychczasowe badania
— relacje miedzy praca, rodzing|— podzial obowigzkéw miedzy |— praktyki organizacyjne
i szczeSciem rodzicoéw wplywa- kobietami a megzczyznami — a W-LB,
jace na rozwoj, zmiany spotecz- analiza zmian w czasie: — uwzglednienie  transdy-
ne w rodzinach, gtéwnie w gru- | a) 1950-1970 — tradycyjny podziat scyplinarnego  charakteru

W-LB oraz rozszerzenie
jej definicji,

— dwa kierunki badan:

a) analiza przyczyn zajmo-
wania si¢ problematyka
W-LB oraz relacji migdzy
tym zjawiskiem a nieroOw-
noscig pfci,

b) badanie postaw gendero-
wych w organizacji, wy-
odrgbnianie modeli kariery
zawodowej, specyficznych
ze wzgledu na ple¢ (model
meski i ,,mommy track”).

Ograniczenia, luki

— luka implementacyjna (miedzy
zaleceniami dotyczacymi W-LB
amozliwo$ciami ich wdrozenia),

— male zainteresowanie grupa-
mi pracownikow nalezacymi
do ubozszej, zajmujacej nizsze
stanowiska czeSci zalogi oraz
mniejszosciami,

— uproszczone podejscie w bada-
niach oparte na tradycyjnym po-
rzadku, podziale r6l w rodzinie
migdzy kobieta a me¢zczyzng.

— problemy definicyjne,

— zbyt mala uwaga poswigcana
pracownikom ubozszym, nizej
wyksztatconym itp.,

— niewiele analiz dotyczy rodzin
niepelnych, np. samotne matki

1tp.

— problemy definicyjne,

— problemy dotyczace inter-
pretacji W-LB przez orga-
nizacje,

— koncentracja wyltacznie na
pracownikach, ktorym bra-
kuje czasu i naleza do za-
moznej czesci spoleczen-
stwa,

— nieposwiecanie uwagi po-
trzebom pracownikow —
rodzicow.
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cd. tab. 2

Rekomendacje dla dalszych badan

1. Rozszerzy¢ definicje rownowagi praca — zycie w kierunku ujecia jej jako obszaru czerpania korzysci
z tytulu wypehiania wielu 16l (transfer wiedzy, umiejetnosci).

2. Rozszerzy¢ definicj¢ rbwnowagi praca — zycie jako zagadnienia dotyczacego nie tylko zamoznych
pracujacych rodzicow zyjacych w zwigzkach, ale takze grup mniejszosciowych (ubozsi, nizej wy-
ksztatceni, nalezacy do rodzin niepetnych).

3. Ujecie transdyscyplinarne jako sposob rozwigzywania ktopotliwych kwestii, takich jak klasy spotecz-
ne, pte¢ kulturowa (gender), réznice i wzbogacanie si¢.

* Termin najszerszy obejmujacy kategorie: work-life integration, work-family conflict, work and family
practices, work-family balance, work-life interface.

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie: C.J. Gatrell, S.B. Burnett, C.L. Cooper, P. Sparrow, Work-life
balance and parenthood: a comparative review of definitions, equity and enrichment, ,International Journal of
Management Reviews” 2013, vol. 15, s. 300-316.

Jednoczesnie zwracajg uwage, ze kluczem do badan nad indywidualnym, or-
ganizacyjnym i spotecznym wymiarem relacji praca — zycie jest wladza'?

2. Wdrazanie rOwnowagi praca — zycie

Przeglad literatury dotyczacej zagadnienia work-life balance pozwala na wnio-
skowanie, iz jest to zagadnienie, ktore dos¢ dobrze osadzone jest w takich na-
ukach spotecznych, jak psychologia, socjologia czy zarzadzanie. Wiedzac, czym
jest rownowaga praca — zycie, mozna podja¢ rozwazania na temat tego, jak wdra-
za¢ t¢ koncepcje w praktyce.

W wielu organizacjach koncepcja work-life balance z powodzeniem jest
stosowana, przy czym dzialania realizujace jej zatozenia mogg mie¢ mniej lub
bardziej sformalizowany charakter. Mozna powiedzie¢, ze wdrazanie rtownowagi
praca — zycie wigze si¢ z dziataniami w obszarze wynagradzania pracownikow
oraz ksztaltowania kultury organizacyjnej sprzyjajacej odczuwaniu zadowolenia
z pracy zawodowej i spedzania czasu wolnego od tej aktywnosci.

Jedng z drog do wdrozenia programu réwnowaga praca — zycie jest projekto-
wanie i/lub usprawnianie systemow wynagradzania przy uwzglednieniu $wiadczen
z zakresu W-LB. Wymienione wyzej korzysci mozna bowiem okresli¢ jako ele-
menty systemu wynagrodzen lub inaczej — instrumenty motywowania. Podejscie
do problematyki rownowagi praca — zycie od strony budowania oraz usprawniania
systemOw wynagradzania daje duze mozliwosci. Dowodem na bogactwo srodkow,
jakie sprzyjaja realizacji postulatéw W-LB jest koncepcja tacznych korzysci z pra-
cy (Total Rewards) opracowana i publikowana jako osiggni¢cie praktykoéw dziata-

12 Tbidem.
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jacych w ramach Amerykanskiego Towarzystwa Specjalistow ds. Wynagradzania
(American Compensation Association, obecna nazwa — WorldatWork)'.

Dziatania zmierzajace do utrzymania réwnowagi pomiedzy pracg i zyciem
osobistym sg trzecig sktadowa modelu tacznych korzysci z pracy. Nalezy podkres-
li¢, Ze jest to najbardziej rozbudowany sktadnik modelu, gdyz zawiera az 71 na-
rzgdzi podzielonych na nast¢pujace grupy:

— elastycznos¢ srodowiska pracy (ruchomy czas pracy, praca zdalna itp.),

— pflatne i1 bezptatne urlopy,

— wspieranie dzialan zwigzanych ze zdrowiem i dobrym samopoczuciem,

— wspieranie aktywnosci zwigzanych z zajmowaniem si¢ rodzing,

— wsparcie finansowe zwigzane z indywidualnymi programami oszczg¢dno-

Sciowymi,

— rozbudzanie 1 wspieranie zaangazowania spolecznego,

— zachecanie do ksztattowania i modyfikowania kultury organizacyjne;j.
Wiele z wymienionych w tej grupie narzgdzi wynagradzania jest specyficznych
dla amerykanskiego rynku pracy i nie zawsze mozna je wykorzysta¢ w Polsce.
Bedac jednak swiadomym tego, nalezy doceni¢ pojemnos¢ obszaru réwnowaga
praca — zycie, dla ktorego opracowano tak wiele rozwigzan szczegdétowych. Do-
datkowo czerpanie z doswiadczen innych krajéw moze jedynie pomoc w uspraw-
nianiu istniejagcych w organizacjach systemow wynagrodzen'.

Drugim sposobem na wdrozenie programu réwnowaga praca — zycie sg dzia-
tania z zakresu spolecznej odpowiedzialnosci biznesu. S. Borkowska zwraca
uwage na fakt, iz zycie pozazawodowe mocno determinuje jako$¢ wykonywanej
przez czlowieka pracy, stad istnieje potrzeba zorganizowanego podejscia do tego
tematu. Poniewaz rownowaga miedzy pracg a zyciem pozazawodowym nie jest
jednakowa dla kazdego pracownika i zalezy od wielu czynnikoéw natury indy-
widualnej oraz organizacyjnej, budowanie programow rOwnowaga praca — Zycie
powinno rozpocza¢ si¢ od diagnozy potrzeb zatrudnionych w tym obszarze pra-
cownikow. Jednym z wazniejszych trendoéw jest wdrazanie koncepcji spotecznej
odpowiedzialno$ci biznesu, w ktorej przeciwdzialanie zaktoceniom rownowagi
praca — zycie jest jej integralng cz¢scig!'®.

Bardzo cz¢sto méwigc o wdrazaniu work-life balance, wspomina si¢ o pro-
gramach realizujacych zatozenia tej koncepcji. Majg one w literaturze okreslo-
ng definicje. Waskie ujecie kwalifikuje jako program W-LB kazda korzys$¢ lub
udogodnienie ze strony pracodawcy, ktore umozliwiajg znalezienie réwnowagi
miedzy wymaganiami zawodowymi i pozazawodowymi. Szersze spojrzenie na
programy praca — zycie pozwalajg okresli¢ je mianem kompleksowego i1 spdjnego

13 K. Sedlak, Total Rewards — przysztosé¢ systeméw wynagradzania, 2012, www.wynagrodze-
nia.pl [20.04.2014].

14 Tbidem.

15 S. Borkowska, Rownowaga miedzy pracg a zyciem...
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systemu $wiadczen na rzecz pracownikow, podporzadkowanych realizacji okres-
lonych celow, spojnych ze strategia firmy i oczekiwaniami pracownikow'®.

Wsréd rozwigzan, jakie pojawiajg si¢ w programach praca — zycie, znajduja
si¢ cztery ich rodzaje:

— formy organizacji pracy, w tym czasu pracy (elastyczne zatrudnienie),

— $wiadczenia w postaci urlopéw oraz zwolnien w/z obowigzku swiadczenia

pracy z powodow rodzinnych,

— $wiadczenia dla pracownikéw korzystajacych z réznych form opieki nad

zyciowo niesamodzielnymi cztonkami rodziny,

— beneficja pracownicze przyznawane na okoliczno$¢ godzenia pracy z obo-

wigzkami rodzinnymi w sytuacji wysokich wymagan ze strony pracodawcy'’.

Patrzac bardziej szczegdétowo na instrumenty, narz¢dzia osiggania rOwnowagi
praca — zycie, warto nawigza¢ do klasyfikacji proponowanej przez Magdalene
Potaske. Autorka dzieli narzedzia work-life balance na dwie kategorie (tab. 3):

— rozwigzania dla wszystkich pracownikow,

— rozwigzania dla pracownikow bedacych rodzicami'®.

Zakres narzedzi utatwiajacych osigganie rownowagi praca — zycie przedsta-
wiony w tabeli 3 jest szeroki i niezwykle urozmaicony. Wymienione propozycje
sa w duzej mierze wynikiem czerpania z do$wiadczen réznych pracodawcow,
przy czym nalezy podkresli¢, iz wiele rozwigzan funkcjonuje jedynie za grani-
cg 1 jeszcze nie zostato zaadaptowanych do polskich uwarunkowan. Pomijajac
to, warto zwroci¢ uwage na fakt, ze zdecydowana przewaga mozliwosci lezy po
stronie pracujgcych rodzicow (przysztych rodzicéw), dla ktorych dazenie do row-
nowagi miedzy pracg a zyciem rodzinnym najmocniej odczuwane jest w sytuacji
pojawienia si¢ (oczekiwania) potomstwa.

Wdrazajac w przedsigbiorstwie programy i inne dziatania z zakresu work-
life balance nalezy nie tylko umiec je taczy¢ z okreslonymi obszarami zagadnien
w organizacji (np. system wynagrodzen). Sama znajomos¢ narzedzi tez moze nie
wystarcza¢. Warto zwroci¢ uwage na fakt, iz stosowanie nawet najlepszych in-
strumentéw oraz wdrazanie najbardziej ambitnych programéw nie bedzie przyno-
sito okreslonych korzys$ci bez systematycznego szkolenia ludzi zajmujacych si¢
od strony organizacyjnej tymi przedsiewzigciami. Kolejnym warunkiem sukcesu

16 F.W. Cascio, Kalkulacja kosztow zasobow ludzkich, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001,
s. 180; S. Borkowska, O rownowage miedzy pracq i Zyciem, 1IPiSS, Warszawa 2003, s. 23 [za:]
M. Rekas, Rownowaga praca — zycie wyzwaniem wobec problemow demograficznych krajow UE,
,,Studia Ekonomiczne” 2013, nr 145, s. 78.

17" Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty European countries,
European Commission Directorate — General for Employment, Social Affairs and Equal Opportuni-
ties Unit G. 1, Office for Official Publications of the European Communities, Luxembourg 2005,
s. 25 [za:] W. Ratajczyk, Praktyki wspierania rownowagi praca — zycie w wybranych krajach Unii
Europejskiej, ,,Folia Oeconomica” 2010, nr 240, s. 46.

18 Réwnowaga praca — zycie. E-poradnik, red. S.W. Siwy, Wyd. Wolters Kluwer, Warszawa 2013.
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Tabela 3. Rozwigzania z zakresu rOwnowaga praca — zycie

Rozwigzania z zakresu work-life balance

dla wszystkich pracownikow

dla pracownikéw majacych
lub oczekujacych dzieci

— polityka godzenia zycia zawodowego z osobi-

stym, kultura wspierajaca zycie rodzinne pra-
cownikow,

przerwy w karierze zawodowej w formie urlo-
pu bezptatnego w celu spedzenia wiekszej ilo-
$ci czasu z rodzing, przeznaczenia go na nauke
1inne,

sabbaticals — przerwa w pracy w postaci urlopu
przeznaczanego na cele edukacyjne lub spotecz-
no-rekreacyjne,

elastyczna organizacja czasu pracy, w tym ela-
styczne formy zatrudnienia — do najpopularniej-
szych rozwigzan tego typu naleza: umowa o prace
na czas okreslony, praca w niepelnym wymiarze
czasu pracy, umowy cywilnoprawne (zlecenie,
o dzieto), kontraktowanie pracy, ruchomy cza-
su pracy, samozatrudnienie, praca tymczasowa,
praca dorywcza, praca na zastgpstwo, dzielenie
stanowiska (jobsharing), praca na wezwanie (na
telefon), praca w domu, telepraca. Inne sposoby
wykonywania pracy stanowia: rotacja na stanowi-
skach, praca wspoélna (coworking), praca w biu-
rach satelitarnych itp.,

indywidualne konta czasowe (tzw. godziny na
plus),

skomprymowany czas pracy (bank czasu),
godziny roczne,

wideo- i telekonferencje,

pomoc w znalezieniu opieki nad osobami zalez-
nymi (dzieci, osoby starsze, niepelnosprawne),
dodatkowe, specjalne dyzury lekarskie i piele-
gniarskie na terenie firmy,

respektowanie uprawnien pracownikow w za-
kresie dni wolnych na opieke nad dzieckiem,
przerw na karmienie itp.,

wolny czas na sprawy osobiste lub rodzinne,
praca na rzecz organizacji pozarzadowych (wo-
lontariat pracowniczy),

dodatkowe szkolenia utatwiajace pracownikom
zachowanie rownowagi praca — zycie,
wewnetrzny (firmowy) portal o tematyce work-
-life balance,

specjalny fundusz na wydatki zwigzane z work-
-life balance,

zachecanie mezezyzn do korzystania z istniejg-
cych w firmie rozwigzan prorodzinnych,

— organizowanie czasu wolnego dzieci i mtodzie-

7y podczas przerw szkolnych, ferii zimowych,
wakacji,

organizowanie lub dofinansowanie roznych
form aktywizacji pozaszkolnej dzieci pracowni-
kéw, w tym organizowanie wypoczynku,
indywidualna pomoc psychologiczna,

drobne gesty w postaci np. gratulacyjnego listu
w zwiagzku z narodzinami dziecka,
organizowanie imprez oraz przyznawanie
$wiadczen skierowanych do dzieci, np. paczki
$wigteczne, mikotajki i inne,

zorganizowanie pikniku rodzinnego,

stypendia naukowe dla dzieci, ktére sg najzdol-
niejsze lub wybieraja kierunek dalszego ksztat-
cenia zbiezny z branza firmy,

mozliwo$¢ stopniowego powrotu do pracy po
urlopie macierzynskim lub wykonywania prac
zleconych,

dodatkowe $wiadczenie z okazji powrotu lub
urodzenia dziecka (maternity bonus),

okres ochronny po powrocie do pracy,

program wprowadzajacy dla kobiet wracajacych
do pracy,

ograniczenie pracy matek w godzinach nadlicz-
bowych,

dostep do narzedzi pracy w czasie trwania urlo-
pu macierzynskiego i/lub wychowawczego,
mozliwos¢ uczestniczenia w rekrutacji we-
wnetrzne] w czasie urlopu macierzynskiego i/
lub wychowawczego,

dostep do wszystkich/wigkszo$ci $wiadczen po-
zaptacowych w trakcie urlopu macierzynskiego
i/lub wychowawczego,

mozliwos¢ udzialu w szkoleniach i kursach
w trakcie urlopu macierzynskiego i/lub wycho-
wawczego,

wyprawka dla dziecka,

systematyczne przekazywanie informacji na te-
mat wydarzen w firmie podczas nieobecnosci
spowodowanej urlopem macierzynskim i/lub
wychowawczym,

zapraszanie do udziatu w spotkaniach integracyj-
nych i innych w trakcie urlopu macierzynskiego i/
lub wychowawczego,
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cd. tab. 3

Rozwigzania z zakresu work-life balance

dla wszystkich pracownikow

dla pracownikéw majacych
lub oczekujacych dzieci

organizowanie imprez integracyjnych dla pra-
cownikow,

organizowanie lub dofinansowanie roznych
form aktywizacji pozazawodowej pracownikow,
organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku
pracownikow i ich rodzin,

telefon zaufania dla pracownikéw,

doradztwo w sprawie zarzadzania budzetem do-
mowym,

centrum organizacji ustug (ustugi w sprawach
prywatnych $wiadczone na zlecenie np. umo-
wienie na badania itp.).

— dzielenie pracy osoby przebywajacej na urlopie

macierzynskim/wychowawczym migdzy pozo-
statych wspotpracownikow 1/lub zatrudnianie
pracownikow tymczasowych,

dodatkowy urlop macierzynski na koszt firmy,
modyfikacja zakresu obowiazkoéw w czasie cigzy,
ptynne przejecie obowigzkoéw ciezarnej przez in-
nego pracownika,

zagwarantowanie miejsca parkingowego blisko
wejscia do budynku firmy,

poszerzony zakres opieki medycznej w czasie
ciazy,

respektowanie zasady niepracowania do pdznych

godzin,

— zmniejszony wymiar czasu pracy w okresie cigzy,

— wyznaczenie 0sOb wspierajacych przyszlg mame
w wykonywaniu obowigzkow stuzbowych,

— zapoznanie przetozonych przyszlych mam
z ogblnymi przepisami kodeksu pracy dotyczacy-
mi ochrony kobiet w cigzy,

— zapoznanie przysztych mam z przystugujacymi
im prawami,

— spotkanie przedstawiciela dzialu personalnego,

kobiety w ciazy i jej przetozonego.

Zrodto: Rownowaga praca — zycie. E-poradnik, red. S.W. Siwy, Wyd. Wolters Kluwer, Warszawa 2013, s. 8-22.

w tego typu inicjatywach jest elastyczno$¢ i umiejetnos¢ dtugofalowego spojrze-
nia na przyszie konsekwencje terazniejszych decyzji w kontek$cie zmian w oto-
czeniu, ktore rowniez sg wynikiem takich decyzji. Mozna powiedzie¢, ze dotyczy
to nie tylko obszaru work-life balance. Patrzac na dtugoletnie i trudne do opano-
wania skutki nizu demograficznego, mozna przypuszczaé, ze gdyby organizacje
wlaczyly si¢ w promowanie idei rOwnowazenia zycia rodzinnego i zawodowego,
sytuacja wygladataby nieco lepie;.

Jak juz wspomniano wcze$niej, rOwnowaga praca — zycie stanowi wynik su-
biektywnej oceny przez czlowieka jego samopoczucia w zwigzku z pelnieniem
kilku 16l spotecznych jednocze$nie. Jakiekolwiek nadmierne obcigzenie obo-
wigzkami w jednym lub kilku rolach powoduje dyskomfort i che¢ znalezienia
rozwigzania tagodzacego powstate napiecie. Literatura wskazuje, iz jedng z przy-
czyn stresu odczuwanego przez ludzi jest brak umiejg¢tnosci lub brak mozliwosci
dbania o rownowage migdzy zyciem prywatnym a zawodowym. Zapewnienie
roOwnowagi praca — zycie z punktu widzenia organizacji zostalo juz omowione.
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Brakujace w tym miejscu wydaje si¢ wskazanie indywidualnych sposobdéw na
zapewnienie work-life balance w zyciu.

Pierwszym krokiem do radzenia sobie z godzeniem obowigzkéw zawodowych
i pozazawodowych jest opis i analiza stanu, w jakim znajduje si¢ cztowiek. Przydat-
ne w tym przypadku jest postepowanie diagnostyczne. Jak dotad nie opracowano
uniwersalnego narzedzia pozwalajacego w zestandaryzowany sposob oceni¢ row-
nowage praca — zycie. Niemniej jednak, w toku gromadzenia informacji na temat
work-life balance mozna postawi¢ pytania, na ktore odpowiedzi pozwola lepiej
1 szerzej scharakteryzowac sytuacj¢ danej osoby. Pytania te powinny dotyczy¢ m.in.:

— wartosci,

— priorytetow,

— ilosci czasu poswigcanego na prace i inne aktywnosci,

— wysokosci otrzymywanego wynagrodzenia,

— $wiadczen pozaptacowych otrzymywanych od pracodawcy,

— znajomosci wlasnych praw w obszarze rOwnowagi praca — zycie,

— motywacji do zmiany aktualnej sytuacji, np. zmiany pracy itp.
Udzielenie odpowiedzi na pytania poruszajace wymienione wyzej kwestie pozwala
wnioskowac o przyczynach i konsekwencjach braku rownowagi praca — zycie. Ma-
jac wyniki tak przeprowadzonej diagnozy, nalezy podja¢ wysitek w kierunku analizy
uzyskanych wynikéw. Ocena zdobytych informacji pod katem wyodrgbnienia moc-
nych i stabych stron, a takze szans i zagrozen jest zadaniem wymagajacym obiek-
tywizmu ze strony badacza. W zwigzku z tym zaangazowanie na tym etapie dorad-
cy zawodowego, coacha czy innej kompetentne osoby, jest niezbgdne, aby moc, po
pierwsze, rzetelnie oceni¢ sytuacje danej osoby, a po drugie — zaproponowac jej dzia-
tania zaradcze wzgledem istniejacych nieprawidtowosci. Ta uproszczona procedura
badawcza zmierzajaca do oceny stanu rownowagi praca — zycie u pojedynczej osoby
z powodzeniem moze by¢ stosowana w organizacji, poniewaz wdrazanie jakiejkol-
wiek zmiany czy przedsiewzigcia powinno by¢ poprzedzone identyfikacja potrzeb
w danym zakresie. W sytuacji, gdy dbanie o work-life balance z r6znych powodow
lezy w gestii danej jednostki (cztowieka), musi ona podja¢ kroki w kierunku wdraza-
nia zmian w swoim zyciu. Niezb¢dne wowczas staje si¢ wsparcie ze strony rodziny
1 przyjaciot, a takze wzmacnianie automotywacji w kierunku podejmowanych dzia-
tan. Nawiazujac do dziedziny, jaka jest demografia, nalezy doda¢, ze indywidualne
wdrazanie zmian z zakresu work-life balance powinno uwzglednia¢ przede wszyst-
kim podniesienie poziomu wlasnej wiedzy 1 sSwiadomos$ci na temat demograficznych
konsekwencji zjawiska braku rownowagi praca — zycie w spoteczenstwie. Informa-
cje o tym, jakie sg opinie i postawy spoteczenstwa wzgledem koncepcji work-life
balance, sg regularnie gromadzone i analizowane m.in. przez socjologow. Kolejna
cze$¢ niniejszego opracowania zostanie poswigcona prezentacji fragmentu badan,
ktérych wyniki mogtyby zosta¢ z powodzeniem wykorzystane do konstrukcji pro-
gramu W-LB przez organizacje zatrudniajgce mtode kobiety.
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3. Rownowaga praca — zycie w opinii mlodych kobiet —
wyniki badan wlasnych

Problem bedacy przedmiotem badan sprowadzat si¢ do identyfikacji 1 charaktery-
styki miejsca pracy zawodowej w zyciu mtodych Slazaczek. Na podstawie litera-
tury oraz dokonanego ogladu socjologicznego sformutowano dziewie¢ pytan ba-
dawczych, z ktérych dwa dotyczyty kwestii taczenia pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym. Pytania te zostaly sformulowane w nastepujacy sposob:

— Jak praca zawodowa wplywa na zycie rodzinne mtodych Slazaczek?

— Czy miode Slazaczki sa sktonne realizowa¢ kariere zawodowa kosztem zy-

cia rodzinnego?

Badania zrealizowano w 2008 r. w$rdéd 274 miodych kobiet (19-39 lat) zamiesz-
kujacych wybrane miejscowosci Gornego Slaska. Analizy realizowane w ramach
tego projektu miaty charakter badan terenowych. Metoda wykorzystana w postg-
powaniu badawczym opierata si¢ na wykorzystaniu techniki obserwacji tereno-
wej, ankiety 1 wywiadu.

W celu zbadania, jak oceniane sg relacje pomiedzy kregiem pracy zawodowe;]
1 rodziny, respondentki zostaty poproszone o ustosunkowanie si¢ do przedstawio-
nych im czterech stwierdzen (tab. 4).

Tabela 4. Poglady w kwestii relacji migdzy sfera pracy zawodowej a rodzinng, N =274

Stwierdzenia dotyczace work-life balance Odpowiedz Procs:;zg}iﬁg zial
T1: tak 17,6
Rodzina przeszkadza w osiggnieciu sukcesu nie wiem 16,7
zawodowego. nie 65,7

razem 100,0
T2: tak 5,4
Zrezygnowatabym z rodziny na rzecz kariery nie wiem 6,6
zawodowej. nie 87.4
razem 99,4
T3: tak 19,6
Dzieci ograniczyly (ogranicza) moj rozwoj nie wiem 21,8
zawodowy. nie 58,6
razem 100,0
T4: tak 47,5
Jestem w stanie wylaczy¢ si¢ z zycia nie wiem 29,4
zawodowego, aby wychowa¢ dziecko. nie 23,0
razem 99,9

* Procenty nie sumuja si¢ do 100 ze wzgledu na zaokraglenia uzyskanych wynikow oraz braki danych,
ktorych w tabeli nie ujeto.

Zrbodto: badania 1 obliczenia wlasne.
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Ogodlnie rzecz biorgc, badane kobiety prezentowaty ,,prorodzinne” nastawie-
nie. Respondentki w wiekszosci byly zdania, ze rodzina nie stanowi przeszkody
w realizacji zaplanowanej kariery zawodowej, a wrecz kariera stanowi obszar, jaki
dla rodziny kobiety te bylyby w stanie poswieci¢. Wsrdd badanych panuje przeko-
nanie, iz rodzina jest niezmiennie wartoscig nadrzedng 1 niepostrzegang negatyw-
nie w kontekscie rozwoju zawodowego kobiet. Mozna zatem powiedzie¢, ze role
rodzinne s3 dla ankietowanych wazne niemal tak samo, jak role zawodowe.

Drugi wazny z punktu widzenia podjetego w artykule tematu jest fragment
badan ukazujacy opinie badanych kobiet na temat pracujacych matek (tab. 5).
Wychodzac z zatozenia, ze dylemat godzenia obowigzkow zawodowych z rodzin-
nymi jest obecny w zyciu wielu kobiet, a zwlaszcza tych, ktore sa w zwigzkach
matzenskich 1 maja dzieci, nalezy zwroci¢ uwage na spoteczne postrzeganie 1ol
pelionych przez kobiety.

Tabela 5. Poglady badanych kobiet na temat pracujacych matek, N = 274

s s oo Otpoits | Ogiten

T5: tak 56,6
Pracujac, matka moze zapewni¢ swojemu dziecku tyle samo nie wiem 12,4
ciepta i bezpieczenstwa, co matka, ktora nie pracuje. nie 25,2
razem 94,2

T6: tak 47,9
Mate dziecko cierpi na tym, gdy jego matka pracuje. nie wiem 16,4
nie 29,9

razem 94,2

T7: tak 37,7
Kobiety moga pracowac, ale to, czego wiekszos$¢ z nich tak nie wiem 23,7
naprawde chce, to dom i dzieci. nie 32,8
razem 94,2

" Procenty nie sumuja sie do 100 ze wzgledu na zaokraglenia uzyskanych wynikow oraz braki danych,
ktérych w tabeli nie ujeto.

Zrodlo: badania i obliczenia wiasne.

Wyniki badan wskazywaly na zgode badanych kobiet w ramach kazdego
z wymienionych stwierdzen, przy czym najstabsza akceptacja dotyczyta opinii,
1z kobiety pomimo pracy w rzeczywisto$ci pragng spetnia¢ si¢ w domu przy
dzieciach. Przedstawiony w tabeli 5 rozklad odpowiedzi respondentek sugeruje
roOwniez, ze rownowaga praca — zycie jest rzeczywistym dgzeniem ankietowa-
nych. Mozna przypuszczaé, ze duzy wplyw na ten fakt majg nastroje spoteczne
1 opinie na temat pracujacych matek. Badania prowadzone pod kierunkiem Anny
Titkow potwierdzajg przekonanie badanych kobiet §laskich o braku negatywnego
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wplywu na ilo$¢ ciepta i1 bezpieczenstwa, jakiego doswiadczaja dzieci pracuja-
cych matek. Podczas gdy w 1992 r. 47,1% badanych kobiet oraz 55,4% me¢zczyzn
bylo przekonanych, ze praca zawodowa matki nie odbija si¢ na ,,jakos$ci” macie-
rzynstwa, to prawie jedenascie lat pozniej proporcje te ulegty odwroceniu. Poglad
ten podzielato 64,5% kobiet oraz 52,5% me¢zczyzn. Z kolei badania sondazowe
przeprowadzone w roku 2003 pokazuja, ze ponad 63% badanych mezczyzn byto
zdania, ze praca matki szkodzi dziecku, podczas gdy wsrod kobiet odsetek ten

wyniost 58,7%".

W kolejnej czesci kwestionariusza badane kobiety zostalty poproszone
0 wyrazenie opinii na temat stwierdzen dotyczacych podziatu rél w rodzinie

(tab. 6).

Tabela 6. Opinie badanych kobiet na temat podziatu r6l w rodzinie, N =274

Stwierdzenia dotyczace opinii

na temat podziatu rol w rodzinie Odpowiedz Ogblem (%)

T8 tak 67,3
Ogolnie rzecz biorac, ojcowie moga si¢ opickowac dzie¢mi nie wiem 11,7
réwnie dobrze jak matki. nie 11,0

razem 90,0
T9- tak 56,5
Mgzczyzni moga rownie dobrze jak kobiety prowadzi¢ dom, nie wiem 13,2
a kobiety moga pracowac zawodowo. nie 14,7

razem 84,4
T10: tak 41,6
Zaréwno maz, jak i zona powinni wnosi¢ taki sam wktad nie wiem 12,8
finansowy w utrzymanie domu. nie 39,8

razem 84,2
T1i1: tak 243
Zajmowanie si¢ tylko domem moze dawac tyle samo nie wiem 26,4
satysfakcji, co praca zarobkowa. nie 45,2

razem 95,9
T12: tak 59,4
Praca zawodowa jest najlepszym sposobem zdobycia nie wiem 21,3
niezalezno$ci przez kobiete. nie 14,5

razem 95,2

* Procenty nie sumuja si¢ do 100 ze wzgledu na zaokraglenia uzyskanych wynikow oraz braki danych,

ktorych w tabeli nie ujeto.

Zrodto: badania i obliczenia wlasne.

19 Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet. Monografia zjawiska, red. A. Titkow,

Wyd. ISP, Warszawa 2003, s. 259, 261.
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Z przedstawionych w tabeli danych zbiorczych mozna wnioskowac, ze ist-
nieje stosunkowo duza zgoda i akceptacja ze strony badanych wobec stwier-
dzen, ktore podkreslaja rownos¢ kobiet i mezczyzn w zakresie petnienia obo-
wigzkow rodzinnych i ré6l zawodowych. Z kolei niejednoznaczne stanowisko
w kwestii rownego wktadu w utrzymanie domu mozna wytlumaczy¢ istniejaca
dysproporcja migdzy zarobkami me¢zczyzn i kobiet, ktorej ankietowane sg wy-
soce $wiadome.

Najwazniejsze wnioski dotyczace work-life balance wynikajace z prze-
prowadzonych badan sa nastepujace. Po pierwsze, dylemat wyboru pomiedzy
rodzing a pracg stanowi bardzo ztozony problem. Wydaje si¢ on rozstrzygnig-
ty, kiedy analizowana jest hierarchia wartosci respondentek, w ktérej rodzina
niezmiennie znajduje si¢ na pierwszym miejscu. Wyniki badan pokazuja, ze
dla mtodych kobiet $lgskich mozliwo$¢ utrzymania harmonii zycia rodzinnego
1 zawodowego jest wazng cechg pracy i decyduja si¢ ja podejmowac. Po dru-
gie, badane kobiety $laskie podzielaja opinie, z ktorych wynika, ze dostrzegaja
problem godzenia obowigzkéw rodzinnych i zawodowych, ale jednoczes$nie sa
przekonane, ze:

— pracujace matki sg w stanie zapewni¢ dziecku tyle samo ciepta, ile niepra-

cujace,

— mate dzieci cierpia, kiedy ich mamy pracuja,

— trudno okresli¢ jednoznacznie, czy przeznaczeniem kobiety jest praca, czy

rodzina,

— zajmowanie si¢ domem nie moze przynosi¢ tyle samo satysfakcji, co praca

zawodowa,

— ojcowie mogg si¢ zajmowac dzie¢mi rownie dobrze jak matki,

— rodzina absolutnie nie przeszkadza w osiggnigciu sukcesu zawodowego,

— dzieci nie ograniczg ich rozwoju zawodowego,

— nie po$wiecilyby rodziny na rzecz kariery zawodowe;.

Wyniki badan przeprowadzonych przez autorke ukazujg nastroje w grupie
spotecznej, ktorg stanowig mtode kobiety stojace przed wyzwaniem godzenia
obowigzkow zawodowych i rodzinnych. Naturalnie charakterystyka spoteczno-
-demograficzna badanych kobiet sugeruje, ze w obszarze work-life balance ina-
czej odnajdywac si¢ bedg osoby w roznym wieku, stanie cywilnym czy sytuacji
materialnej. Badania nie byly ukierunkowane tylko na problematyke réwnowagi
praca — zycie, ale mimo to dostarczajg wielu cennych informacji o tym, jak mysla
wspodlczesne kobiety aktywne zawodowo, a co za tym idzie, czego moga oczeki-
wac od swoich pracodawcow.
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Podsumowanie

W dobie gospodarki rynkowej trudno méwi¢ o problemach demograficznych spo-
teczenstwa, pomijajac przedsigbiorstwa zatrudniajgce ludzi, dlatego ze podmioty te
majg ogromne znaczenie dla decyzji ludzi o zakladaniu rodziny, zmianie miejsca
zamieszkania itp. Jak pokazuja dos§wiadczenia Polski z ostatnich lat, rozwigzania
prawne w postaci chociazby wydluzonego urlopu macierzynskiego s3 oceniane
negatywnie przez te osoby, dla ktorych przerwa w zatrudnieniu oznacza niemalze
utrate pracy. W przedsiebiorstwach, gdzie sfera work-life balance stanowi jeden
z fundamentow kultury organizacyjnej, taka sytuacja najprawdopodobniej nie wy-
stapi. Mozna zatem powiedzie¢, ze wspotczesni przedsigbiorcy zatrudniajacy ludzi,
stojg przed ogromnym wyzwaniem, jakim jest dbanie o kondycje demograficzng
spoteczenstwa kraju, w jakim dziataja. W organizacjach, gdzie funkcjonujg dziaty
personalne, ci¢zar zarzadzania sferg W-LB spoczywa na zatrudnionych w nich pra-
cownikach. W mniejszych przedsigbiorstwach odpowiedzialnos¢ ta lezy po stronie
menedzerow 1 wiascicieli tych firm. Zanim jednak przedsigbiorstwo podejmie kroki
w kierunku wdrazania idei work-life balance, nalezy rozpozna¢ sytuacj¢ w otocze-
niu spoteczno-demograficznym organizacji. Badania prowadzone przez socjologow
(podobne do przedstawionych w artykule), demograféw 1 innych przedstawicieli
nauk spotecznych nie tylko dostarczajg informacji o tym, jak ksztaltuje si¢ sytu-
acja w danym okresie, ale takze jakie moga by¢ jej przyszle konsekwencje. Dzigki
wynikom badan mozna z duzym prawdopodobienstwem przewidzie¢ reakcje pra-
cownikéw na konkretne dziatania. Przygotowany bowiem wczesniej 1 dopasowany
do panujacych w otoczeniu warunkow program work-life balance moze by¢ dzigki
temu propozycja kompromisowg pomi¢dzy tym, co organizacja moze zaoferowac
swoim pracownikom, a tym, czego oni potrzebuja. Nalezy mie¢ rOwniez na uwa-
dze fakt, iz korzystanie ze §wiadczen work-life balance przez kazda jednostke ma
indywidualny charakter, dlatego aby pracownicy odpowiednio reagowali na bodzce
w ramach konkretnego programu czy systemu, musza by¢ §wiadomi, ze jest to istot-
na cz¢$¢ wynagrodzenia za wykonywang przez nich prace.
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Implementing the Idea of Work-life Balance in the Context
of Contemporary Demographical Challenges in Societies

Summary. This article presents the issue of the implementation of work-life balance in the context
of contemporary demographic challenges. A decreasing population, as well as, an aging one is an
important problem that is attempted to be solved not only by scientists. The paper contains theo-
retical frames for the work-life balance idea and results of research conducted among young and
working Silesian women. Conclusions emphasize the importance of implementing work-life bal-
ance improvements by people and organizations. The author stresses the meaning of such solutions
for improving a demographic situation in contemporary societies.

Key words: work-life balance, demography, society, women



