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Deficyty rownowagi
mi¢dzy pracg zawodowa a zyciem prywatnym
i mozliwosci ograniczenia ich przez programy WLB

Streszczenie. W artykule zaprezentowano wyniki badan ankietowych dotyczacych rownowagi
miedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym pracownikow lubuskich przedsigbiorstw. Szczego-
towej analizie poddano warunki WLB zapewnione przez pracodawcow. Sprawdzono, czy wedhug
respondentow sprzyjaja one zachowaniu rownowagi migdzy praca zawodowa a Zyciem prywatnym.
Uzyskane rezultaty badan ujawnity deficyty w tym zakresie, co stalo si¢ inspiracja do przygotowa-
nia modelu procesu tworzenia programow sprzyjajacych ograniczaniu lub likwidowaniu ich w ra-
mach programéw WLB.

Slowa kluczowe: réwnowaga migdzy praca zawodowa a zyciem prywatnym pracownikow,
programy WLB

Kody Kklasyfikacji JEL: J24, 28, O15

Wstep

Cztonkowie organizacji moga pelni¢ w nich wiele réznych roél, np. menedze-
row, podwitadnych, cztonkéw zespotéw zadaniowych, mentorow. Jednoczesnie
w zyciu prywatnym bywaja: rodzicami, dzie¢mi, matzonkami, rodzenstwem,
przedstawicielami grup kolezenskich. Duza liczba takich rdl i wigzacych si¢ z nimi
obowigzkdéw moze nie tylko obniza¢ jako$¢ pracy niektérych osob, ale tez utrud-
nia¢ im pogodzenie zycia zawodowego i prywatnego. Zachowanie rownowagi
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migdzy nimi (Work-Life Balance — WLB) jest coraz czg¢Sciej przedmiotem ana-
liz teoretycznych i badan empirycznych (Allen 2013; Borkowska 2010; Clutter-
buck 2005; Frone i in. 1992; Gross-Gotacka 2008; Riedmann 2006; Robak 2010;
Visser, Williams 2006; Voydanoff 2005). W artykule pt. Conditions necessary to
maintain work-life balance of employees — in the light of the research results opu-
blikowanym w 2014 r. przedstawiono wyniki analizy literatury przedmiotu doty-
czacej rownowagi migdzy praca zawodowa a zyciem prywatnym pracownikow.
Szczegdlng uwage poswiecono w nim warunkom zachowania WLB stworzonym
przez lubuskich pracodawcow. Zbadano, czy wedtug respondentow sprzyjaja one
zachowaniu rownowagi miedzy ich pracg a zyciem pozazawodowym, i ustalono,
ze istniejg pewne deficyty w tym zakresie (Stankiewicz i in. 2014). Stalo si¢ to
powodem podjecia dalszych analiz, ktorych wyniki zaprezentowano w artykule.

1. Rownowaga miedzy praca zawodowa
a Zyciem prywatnym
w kontekscie zarzadzania organizacja

Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym bywa okreslana w lite-
raturze przedmiotu jako stan, w ktorym cztowiek radzi sobie z konfliktem migdzy
réznymi wymogami wynikajacymi z petienia roli zawodowej, a takze innych
waznych 1ol zyciowych majacych wptyw na jako$¢ jego zycia (Clutterbuck 2007,
Pocztowski 2007: 403). WLB oznacza zatem zdolnos¢ jednostki do taczenia pracy
z innymi wymiarami zycia: domem, rodzing, aktywno$cig spoleczng i osobisty-
mi zainteresowaniami, tak by zycie zawodowe nie zawlaszczato sfery prywatnej
(Borkowska 2004: 54; Clutterbuck 2007: 26).

Badacze zajmujacy si¢ problematykg WLB poszukujg zmiennych zwigksza-
jacych ryzyko pojawienia si¢ konfliktu migedzy pracg a innymi obszarami zycia
pracownika. Do czynnikow ryzyka zaliczaja:

a) stresory wynikajace z petionych rdl prywatnych i zawodowych, bedace
nastgpstwem konfliktu rol pojawiajacego sig, gdy:

— oczekiwania i wymagania wobec jednostki zwigzane z petnionymi przez
nig rolami sg niemozliwe do pogodzenia,

— istnieje niejasno$¢ rol, zwlaszcza zawodowych, tzn. jednostka nie ma wie-
dzy na temat zakresu obowiazkow, oczekiwan czy wymagan,

— nastepuje przecigzenie rolami, tj. osoba ma do wykonania wiele zadan, nie
majac na to wystarczajacej ilosci czasu;

b) zaangazowanie w jedna role, pojawiajace si¢ wowczas, gdy jednostka jest
bardzo zaabsorbowana dang rola, co utrudnia jej sprostanie wymaganiom zwigza-
nym z petnieniem innych rol;
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¢) brak wsparcia spotecznego (emocjonalnego, informacyjnego i instrumen-
talnego) ze strony wspotpracownikow, przetozonych, ale takze partnera zyciowe-
go czy innych cztonkow rodziny;

d) specyfike miejsca pracy, np. dtugi czas pracy, niski poziom autonomii,
brak kontroli nad tym, co dzieje si¢ w miejscu pracy, niewielki wptyw na wybor
przydzielanych zadan zawodowych;

e) sytuacje w rodzinie, np. napigte i konfliktowe relacje rodzinne, praca za-
wodowa obojga partnerow, posiadanie wigkszej liczby dzieci lub opieka nad in-
nymi osobami zaleznymi;

f) cechy osobowosci jednostki, m.in. wysoka neurotyczno$¢, niska ugodo-
wo$¢, male poczucie samostanowienia czy sktonno$¢ do pracoholizmu (Michael
iin. 2011; Zhang, Liu 2011).

Analiza wskazanych czynnikéw ryzyka zachwiania rownowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym ujawnita, ze w niektorych obszarach pracodawcy
moga wykorzystywaé instrumenty instytucjonalne, tworzac w przedsigbiorstwie
takie srodowisko pracy, ktore bedzie uwzgledniato potrzeby jego cztonkow w za-
kresie osiggniecia i utrzymania WLB. Wymaga to jednak zadbania o warunki
pracy w nastgpujacych obszarach:

— organizacji czasu pracy (czy pracownicy moga uniknaé konfliktow migdzy
potrzebami i obowigzkami pozazawodowymi?; czy maja dos¢ czasu, by dokon-
czy¢ zlecone im zadania?; czy maja czas na odpoczynek po zadaniach wymagaja-
cych fizycznego lub umystowego wysitku?),

— podejmowania decyzji (czy pracownicy mogg bra¢ udziat w decyzjach
i dziataniach majacych wptyw na ich miejsce pracy?),

— organizacji zadan (czy pracownicy maja jasno zdefiniowane role i obowigz-
ki zawodowe?; czy maja dzigki temu poczucie sensu?; czy umozliwiaja im one
wykorzystanie kompetencji zawodowych i rozw6j?),

— atmosfery pracy (czy pracownicy nie czujg si¢ dyskryminowani przez
wspolpracownikow i/lub przetozonego?; czy wzajemnie sobie ufaja?; czy wspie-
rajg si¢ w trakcie realizacji zadan zawodowych?; czy nie ma mi¢dzy nimi niezdro-
wej rywalizacji?),

— bezpieczenstwa zatrudnienia (czy pracownicy maja poczucie stabilno$ci
zatrudnienia?; czy nie odczuwajg zagrozenia ze strony innych cztonkoéw organi-
zacji, zwigzanego np. z utratg stanowiska, premii i/lub donosem?) (Levi 2013)".

Troska o warunki pracy we wskazanych obszarach rodzi nastgpujace pyta-
nia: W ktorych z nich w ocenie pracownikow lubuskich przedsigbiorstw istniejg
deficyty mogace prowadzi¢ do zaktdcenia rownowagi miedzy ich zyciem zawo-

! Lennart Levi to emerytowany profesor medycyny psychospotecznej w Karolinska Institu-
te w Sztokholmie, zatozyciel oddziatu badan nad stresem w szwedzkim Narodowym Instytucie
Czynnikoéw Psychospotecznych i Zdrowia, doradca Swiatowej Organizacji Zdrowia oraz Komisji
Europejskie;j.



®

162 Janina Stankiewicz, Patrycja Lychmus, Hanna Bortnowska

dowym a prywatnym? Jak tworzy¢ programy ograniczajace, a nawet likwidujace
te deficyty? Aby odpowiedzie¢ na te pytania, w 2013 r. przeprowadzono badania
empiryczne.

2. Metodyka badan i charakterystyka proby badawczej

W badaniach uczestniczyto 196 losowo dobranych oséb wytonionych w dro-
dze losowania bezzwrotnego (Szreder 2004). Byli to pracownicy zatrudnieni
w przedsigbiorstwach zlokalizowanych w wojewodztwie lubuskim. Postuzono
si¢ technikg ankiety bezposredniej, z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety
zawierajgcego m.in. 14 pytan zamknigtych (jednokrotnego wyboru) dotyczacych
oceny warunkow rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym pracow-
nikow, stworzonych przez przedsigbiorstwa, w ktorych zatrudnieni byli badani.
Zastosowano skale: porzadkowe jedno- i dwubiegunowe, pozycyjne oraz Likerta.
W kwestionariuszu uwzglgdniono takze zmienne spoteczno-demograficzne opi-
sujace respondentow. Respondenci roznili si¢ pod wzgledem:

— plci — 62% stanowily kobiety,

— wieku — ponad potowa (60%) to osoby majace 21-30 lat, co czwarty (25%)
—31-40 lat, co trzynasty (okoto 8%) — 41-50 lat, a nieliczni (po 3,5%) — mniej niz
21 lat lub wigcej niz 50 lat,

— zajmowanego stanowiska — 80% badanych pracowalo na stanowisku wy-
konawczym, pozostali — na kierowniczym.

Badani pracowali w organizacjach r6znej wielkosci (w matym przedsigbior-
stwie — 32%, w duzym — 27%, w mikro — 23%, w $rednim — 18%) i branzy (w ad-
ministracji — 15%, w firmach produkcyjnych — 6%, w produkcyjno-ustugowych
— 9%, w ustugowych — 45%, w innych, np. handlowych — 25%). Préba badawcza
sktadata si¢ zatem w wigkszosci z respondentow w wieku ponizej 40 lat (85%),
zatrudnionych w przedsigbiorstwach ustugowych lub handlowych (70%).

3. Deficyty w zakresie warunkow réwnowagi
mie¢dzy praca zawodowq a zyciem prywatnym
w opiniach lubuskich pracownikow

Odpowiadajac na pytania zawarte w kwestionariuszu ankiety, respondenci
mieli mozliwo$¢ wyrazenia swojej opinii na temat warunkéw réwnowagi miedzy
dziatalnoscig zawodowa a zyciem prywatnym w ich aktualnym miejscu zatrud-
nienia. Uwagg skoncentrowano na deficytach poszczegolnych warunkow (postu-
zono si¢ koncepcja Levy’ego, z rozszerzeniem poszczegdlnych kategorii opisow
pomiarowych). Rezultaty przeprowadzonych analiz zaprezentowano w tabeli 1.
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Tabela 1. Deficyty w zakresie warunkow rownowagi
miedzy pracg zawodowa a zyciem prywatnym pracownikow (w %)

Rodzaj deficytu | Odpowiedzi | Srednia
Podejmowanie decyzji
Brak mozliwosci wspotuczestniczenia w decyzjach dotyczacych 33,7 33,7
sSwojego miejsca pracy, grupy pracowniczej i/lub przedsigbiorstwa

Organizacja czasu pracy
Niedysponowanie potrzebng ilo$cig czasu na odpoczynek po zada- 342 25,5
niach wymagajacych fizycznego i/lub umystowego wysitku

Praca w czasie niepozwalajacym na unikniecie konfliktow ze swo- 27,6
imi potrzebami pozazawodowymi

Niedysponowanie potrzebna iloscia czasu na dokonczenie zadan 14,8
zawodowych

Bezpieczenstwo zatrudnienia
Poczucie zagrozenia ze strony wspotpracownikow, zwigzane np. 30,1 253
z utratg stanowiska, premii, ryzykiem donosu

Brak poczucia stabilnos$ci zatrudnienia 20,4

Atmosfera pracy
Niezdrowa rywalizacja migdzy wspolpracownikami 41,3 23,7
Brak zaufania wobec wspotpracownikow 32,1
Dyskryminacja ze strony wspotpracownikow i/lub przetozonego 12,3
Brak wsparcia ze strony wspotpracownikéw i/lub przetozonego 9,2

Organizacja zadan
Brak mozliwosci rozwoju osobistego i/lub zawodowego w czasie 28,6 13,7
realizacji zadan zawodowych

‘Wykonywanie zadan zawodowych niezapewniajacych poczucia sensu 22,5
Brak mozliwos$ci wykorzystania swojej wiedzy i umiejetnosci w cza- 12,8
sie wykonywania zadan zawodowych

Brak jasno zdefiniowanych rol i obowiazkow zawodowych 10,7

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan empirycznych.

Wyniki badan wykazatly, ze najpowszechniej wskazywanym przez respon-
dentow deficytowym warunkiem WLB bylo podejmowanie decyzji — 1/3 bada-
nych (33,7%) stwierdzita, ze nie mogta bra¢ udzialu w decyzjach i dziataniach
majgcych wplyw na ich miejsce pracy. Warto podkresli¢, ze taka sytuacja moze
nie tylko ogranicza¢ pracownikom wzajemne uczenie si¢ oraz rozwijanie kom-
petencji spotecznych (a w efekcie sprzyja¢ poczuciu bezradnos$ci i braku kom-
petencji zawodowych oraz obnizeniu poczucia warto$ci w roli pracowniczej),
ale rowniez powodowac niekorzystne skutki dla organizacji, m.in. brak zrozu-
mienia funkcjonowania firmy, nieefektywna wspolprace migdzy pracownikami,
niska lojalno$¢ zatrudnionych. Dbanie zatem o poprawe omawianego warunku
lezy nie tylko w interesie pracownikdw, ale takze ich pracodawcoéw. Potwierdza-
ja to wyniki badan przeprowadzonych przez Susan E. Jackson, wskazujace, ze
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uczestnictwo w decyzjach znaczaco ogranicza niejasnos¢ i konfliktowosé rol pra-
cowniczych oraz zmniejsza napigcie emocjonalne u pracownikoéw, a co za tym
idzie — zwigksza ich satysfakcje z pracy (Jackson 1983). Warto wigc stwarzaé
zatrudnionym warunki do udziatu w procesie podejmowania decyzji dotyczacych
roznych aspektéw funkcjonowania organizacji, np. w trakcie ustalania misji, ce-
16w 1 strategii firmy, kierunkéw zmian, planéw i harmonogramu indywidualnych
dziatan zawodowych.

Waznym deficytem wskazywanym przez respondentow byta organizacja czasu
pracy (25,5%). 1/3 ankietowanych (34,2%) miata problem z wygospodarowaniem
czasu na odpoczynek po zadaniach wymagajacych fizycznego lub umystowego
wysitku. Ponad 1/4 (27,6%) nie potrafita unikng¢ konfliktow miedzy potrzeba-
mi i obowigzkami pozazawodowymi, a 1/7 dysponowata zbyt mala iloscig czasu
na dokonczenie zleconych zadan (14,8%). Takie deficyty — jak wynika z badan
Marii Wiederszal-Bazyl (2014) — moga przyczyniaé si¢ do powstania syndromu
wypalenia zawodowego. Co wigcej, obserwacje Anity Wissler (1978) dowodza,
ze wysoki poziom napigcia u pracownikow, powstajacy w ciggu wielu godzin
pracy, utrzymuje si¢ jeszcze po jej zakonczeniu (w wielu przypadkach nawet do
godzin wieczornych), co nie pozostaje bez wptywu na zycie osobiste, ale rowniez
negatywnie oddziatuje na jakos$¢ pracy. Umiejetnos$¢ rozporzadzania czasem za-
wodowym, ale takze prywatnym, powinna wigc sta¢ si¢ przedmiotem troski tych
pracownikow, ktorzy pragng zachowaé WLB. Mozna ich w tym wspomagacé przez
uczenie optymalnego zarzadzania czasem pracy, samodyscypliny, systematyczno-
$ci, umiejetnosci ustalania priorytetow itp.

Z badan wynika takze, ze 1/4 badanych (25,3%) miata zachwiane poczucie
bezpieczenstwa zatrudnienia. Co trzeci respondent (30,1%) odczuwat zagrozenie
ze strony wspolpracownikow, zwigzane np. z utratg stanowiska, premii, ryzykiem
donosu, co piaty (20,4%) miat obawy przed utrata pracy — zrodla utrzymania
siebie i rodziny. Moze to negatywnie oddziatywaé na zycie prywatne i zyciowe
decyzje pracownikow, sprzyja¢ wzrostowi frustracji, a w dtuzszej perspektywie
— pogorszeniu kondycji psychicznej i wytrzymatos$ci na stres. Moga temu tez to-
warzyszy¢ mniejsze szanse na akumulacje wlasnosci i zycie ,,z dnia na dzien”,
a takze brak perspektyw na realizacj¢ zyciowych i zawodowych celow. Bedzie to
niekorzystnie oddziatywa¢ na postawy jednostek w srodowisku pracy — ograni-
cza¢ ich wydajnos¢ i dbatos¢ o jakos¢ wykonywanych zadan, obniza¢ lojalnosé¢
wobec pracodawcy i1 wspotpracownikow, zmniejsza¢ zaangazowanie W prace
(Sochanska i in. 2013). Aby temu przeciwdziata¢, warto uczy¢ pracownikow za-
rzadzania wlasng karierg zawodowa, zachecac¢ do rozwijania kompetencji pozada-
nych na rynku pracy i tworzy¢ warunki sprzyjajace pracy zespolowe;j.

Prawie co czwarty respondent (23,7%) nie byt zadowolony z atmosfery pra-
cy. Wielu badanych (41,3%) skarzyto si¢ na niezdrowa rywalizacje. Co trzeci
(32,1%) twierdzil, ze nie ufa swoim wspotpracownikom, co 6smy (12,3%) czut
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si¢ dyskryminowany, a co jedenasty (9,2%) — nie mogt liczy¢ na wsparcie. Taka
sytuacja pogarsza komunikowanie si¢ migdzy pracownikami, utrudnia dzielenie
si¢ wiedza, obniza poziom motywacji, obniza wyniki pracy zespotowej, zniecheca
do samorozwoju, a w konsekwencji prowadzi do wzrostu absencji, a nawet checi
zmiany $rodowiska pracy. Niekorzystna atmosfera pracy w zespole uwidacznia
si¢ w przedsigbiorstwie, szkodzac jego wewngtrznemu i zewngtrznemu wizerun-
kowi. Mozna temu przeciwdziata¢ przez rozwijanie ,,mi¢kkich” kompetencji pra-
cownikoéw (np. w zakresie werbalnego, niewerbalnego, pisemnego i wizualnego
komunikowania si¢, sztuki rozwigzywania konfliktow, nawigzywania i utrzymy-
wania wspotpracy), a takze dbanie o roéwne szanse, zarzadzanie réznorodnoscia,
tworzenie klimatu poszanowania i wykorzystania r6znic mi¢dzy ludzmi na rzecz
realizacji celow organizacji (Bortnowska i in. 2006; Stankiewicz, Moczulska
2012; Walczak 2011).

Najmniej badanych (13,7%) dostrzegto deficyty w zakresie organizacji zadan.
Najpowszechniej wystepujace trudnosci w tym wzgledzie to: brak mozliwos$ci
rozwoju osobistego i/lub zawodowego w trakcie realizacji zadan zawodowych
(28,6%) oraz wykonywanie zadan zawodowych niezapewniajacych poczucia
sensu (22,5%). Rzadziej wskazywano na: brak mozliwosci wykorzystania swojej
wiedzy 1 umiejetnosci w czasie wykonywania zadan zawodowych (12,8%), a tak-
ze brak jasno zdefiniowanych rol i obowigzkow zawodowych (10,7%). Istnie-
nie wskazanych deficytow moze skutkowaé np. depresyjnymi nastrojami wsrod
pracownikow, obnizonym poczuciem wlasnej wartosci, niezadowoleniem z zy-
cia, brakiem satysfakcji z pracy, a nawet zamiarem porzucenia pracy (Margolis 1
in., za: Widerszal-Bazyl 2014). Mozna temu przeciwdziata¢ poprzez: tworzenie
warunkow do rozwoju kompetencji, identyfikowanie i wykorzystanie potencjatu
zawodowego pracownikow, przyzwalanie na reorganizacj¢ powierzanych zadan,
uczenie szacunku wobec pomystow i sugestii innych cztonkow organizacji.

Stwierdzone w badaniach deficyty w zakresie WLB czlonkéw organizacji
uswiadamiajg rosnaca potrzebe tworzenia i stosowania instytucjonalnych narzg-
dzi zarzadzania WLB. Jednym z nich moga by¢ programy WLB, ktore bedg ogra-
niczaly lub likwidowaly deficyty w zakresie warunkow sprzyjajacych utrzymaniu
rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym przez pracownikow.

4. Proces tworzenia programow
sprzyjajacych ograniczaniu lub likwidowaniu
deficytow w zakresie WLB czlonkow organizacji

Chcac ograniczy¢ lub zlikwidowac¢ deficyty w zakresie warunkow rownowagi
miedzy praca zawodowa i zyciem prywatnym pracownikow, pracodawcy powin-
ni rozwazy¢ dokonanie zmian w organizacji pracy w newralgicznych obszarach,
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wybor pracownikow odpowiedzialnych
za przygotowanie, realizacj¢ i oceng programow WLB

v

identyfikowanie i analizowanie deficytowych warunkoéw WLB,
wybor najpowszechniej wystepujacych

v

podzial cztonkdéw organizacji na segmenty
ze wzgledu na rodzaj odczuwanych przez nich deficytow warunkow WLB;
przygotowanie profili segmentéw

v v

tworzenie podzespotu tworzenie podzespotu
—» odpowiedzialnego za opracowanie —» odpowiedzialnego za opracowanie

programu WLB dla segmentu 1 [WLB dla programu WLB dla segmentu n
¢ segmentu 2,..., ¢
WLB dla

L X . segmentu n-1]
planowanie i projektowanie

programu WLB dla segmentu 1

v

organizowanie dziataf i zasobow
| niezbednych do realizacji
programu WLB dla segmentu 1

v

motywowanie cztonkoéw segmentu 1
do udzialu w programie WLB

v

realizowanie programu WLB
przygotowanego dla segmentu 1

v

kontrolowanie i ocenianie efektow
programu WLB dla segmentu 1

planowanie i projektowanie
programu WLB dla segmentu n

v

organizowanie dziatan i zasobow
| niezbednych do realizacji
programu WLB dla segmentu n

v

motywowanie cztonkdéw segmentu n
do udziatu w programie WLB

v

realizowanie programu WLB
przygotowanego dla segmentu n

v

kontrolowanie i ocenianie efektow
programu WLB dla segmentu n

monitoring procesu realizacji programu WLB dla segmentu 1
monitoring procesu realizacji programu WLB dla segmentu n

v

v

dziatania
korygujace

konsolidacja
efektow

v

v

dziatania
korygujace

konsolidacja
efektow

Rysunek 1. Model procesu tworzenia programéw WLB

Zrodto: opracowanie wiasne.

wskazanych na podstawie wynikow analizy badan empirycznych (tj. podejmowa-
nie decyzji przez pracownikow, organizacja czasu pracy, bezpieczenstwo zatrud-
nienia, atmosfera w pracy, organizacja zadan). Warunkiem koniecznym powodze-
nia przeprowadzanych zmian jest zadbanie o to, by nie byly one sporadycznymi,
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chaotycznie realizowanymi dziataniami, podejmowanymi przez pracodawce ad
hoc, ale byly czgscig przemys$lanych programéw, w ktorych budowe i realizacje
nalezy zaangazowac¢ jak najwicksza liczbe cztonkow organizaciji.

Proces tworzenia programow sprzyjajacych ograniczaniu lub likwidowaniu
deficytow w zakresie WLB (programéw WLB) rozpoczyna si¢ od wyboru pra-
cownikoéw odpowiedzialnych za przygotowanie, realizacj¢ i ocene tych progra-
mow (rys. 1). W sktad zespotu moga wchodzi¢ zarbwno specjalisci z wewnatrz,
jak 1 spoza przedsiebiorstwa, np. osoby znajace cztonkdéw organizacji, wspotpra-
cujace z nimi, posiadajace wiedze na temat funkcjonowania firmy, psychologowie
zarzadzania. Warto zadba¢, by przed rozpoczgciem pracy utworzonej jednostki
jej uczestnicy przygotowali i spisali zasady oraz zakres funkcjonowania zespotu,
a takze dokonali wstgpnego podziatu rol i zadan. W dalszej kolejnosci cztonko-
wie zespotu identyfikujg 1 analizujg deficyty w zakresie WLB pracownikow da-
nej organizacji, stosujac m.in. ankiety, wywiady, obserwacje, socjometrie¢, anali-
zy dokumentacji firmy (np. wskazniki fluktuacji, absencji, bledow i wypadkow
przy pracy, opis stosowanych procedur zarzadzania i realizacji zadan). Efektem
tych dziatan jest wskazanie najpowszechniej wystepujacych deficytow warunkow
WLB w danym przedsiebiorstwie.

Kluczowym etapem procesu tworzenia programow sprzyjajacych ogranicza-
niu lub likwidowaniu deficytow rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodo-
wym jest podzial cztonkdéw organizacji na segmenty, czyli wzglednie jednorodne
grupy pracownikow, ktorzy odczuwaja deficyty w obrgbie tych samych warun-
kéw WLB, i sporzadzenie profili segmentow. Podstawa ich tworzenia powinny
by¢ wyniki poglebionej analizy ilosciowej 1 jakosciowej 0sob zakwalifikowanych
do danego segmentu pod wzgledem ich cech spoteczno-demograficznych, warun-
kow pracy, specyfiki relacji ze wspétpracownikami itp. Zrodtem informacji do
takiej analizy moga by¢ np. raporty z prac badawczych zrealizowanych z wyko-
rzystaniem ankiety, wywiadu poglebionego, badan socjometrycznych. Powstate
profile stanowia podstawe tworzenia programéw dla poszczegolnych segmentow.
Programy te sg przygotowywane przez podzespoty opiekujace si¢ danym segmen-
tem, ktorych zadaniem jest zaplanowanie i zorganizowanie dziatan naprawczych?

2 Przyktadowymi dziataniami naprawczymi, ktore moga by¢ podejmowane w ich obrebie sa:
wprowadzenie elastycznych form pracy (np. ruchomego czasu pracy, urlopdéw typu sabbatical, tele-
pracy czy skomprymowanego czasu pracy), modyfikacja zakreséw obowiazkdw, udzielanie pomocy
w opiece nad dzie¢mi (np. tworzenie zlobkow przyzaktadowych) i starszymi cztonkami rodziny,
organizowanie przedsi¢wzig¢¢ informacyjno-szkoleniowych oraz doradczych (dotyczacych radzenia
sobie ze stresem, wypaleniem zawodowym, zarzadzania czasem wlasnym, wzmacniania poczucia
wlasnej wartosci), wspotfinansowanie §wiadczen medycznych 1 przedsigwzigé rekreacyjno-spor-
towych i/lub ustug zwiazanych z realizacja obowiazkéw domowych (np. organizacja wyzywie-
nia), stworzenie i/lub rozbudowa wewngtrznego systemu informacji, podjecie dziatan z zakresu
wewnetrznego PR, wdrozenie programow etycznych zorientowanych na eliminacj¢ dyskryminacji
wsrod pracownikow itp.
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oraz zasobow niezbednych do ich realizacji. Rolg 0osob wchodzacych w sktad
podzespotow jest takze zachecenie cztonkéw segmentow do udziatu w tych pro-
gramach (np. w trakcie indywidualnych lub grupowych spotkan informacyjnych),
kontrolowanie i ocena uzyskanych rezultatow oraz przygotowanie i realizowanie
dziatan korygujacych w obrgbie poszczegodlnych programéw WLB lub wzmoc-
nienie uzyskanych pozytywnych wynikdéw. Wszystkie etapy procesu realizacji
poszczegdlnych programéw WLB powinny by¢ na biezaco monitorowane i w ra-
zie potrzeby modyfikowane.

Podsumowanie

Realizacja programow sprzyjajacych ograniczaniu lub likwidowaniu deficy-
tow w zakresie WLB pracownikoéw stwarza szans¢ na zniwelowanie takich ne-
gatywnych zjawisk, jak: zawodowa deformacja osobowosci (cechujgca si¢: nad-
mierng identyfikacja z rolag zawodowa, selektywnym postrzeganiem, zubozeniem
zainteresowan, jatowoscig myslenia, utrata zdolnosci do prawidtowej oceny siebie
i $wiata, sposobem komunikowania zachowujacym dystans wobec innych 0sob;
Mesjasz 2013), stres i wypalenie zawodowe, konflikty rodzinne, apatia, uzaleznie-
nia czy choroby psychosomatyczne mogace prowadzi¢ do zwigkszonej absencji,
spadku wydajnosci pracy i wzrostu liczby destrukcyjnych konfliktow w miejscu
pracy. Wdrozenie programéw WLB sprzyja m.in. zmniejszeniu fluktuacji i absen-
cji personelu (a przez to ograniczeniu kosztow rekrutacji i szkolen nowych osob),
zwickszeniu lojalnosci i zaangazowania zatrudnionych, poprawie wizerunku fir-
my jako pracodawcy, zredukowaniu liczby czynnikoéw streso- i konfliktogennych
(a tym samym poprawie komfortu pracy w przedsigbiorstwie). Skutecznos¢ tych
programoéw powinna mie¢ dtugofalowy charakter prewencyjny, chroniacy zarow-
no pracownika, jak i pracodawce przed spadkiem konkurencyjnosci przedsigbior-
stwa oraz obnizeniem wartos$ci pracownika na rynku pracy.
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Deficits in the Work-Life Balance of Employees.
The Possibilities of Reducing Them through WLB Programmes

Summary. The article presents the results of the survey concerning work-life balance of em-
ployees of enterprises located in lubuskie voivodeship. The WLB conditions provided by employ-
ers were analysed. The authors of the research checked whether in respondents’ view they favour
the equilibrium between work and private life. The results showed some deficits in this area. This
inspired the authors of the article to prepare stages of the process of creation of programmes which
facilitate the reduction or elimination of deficits in terms of work life balance of employees (WLB).

Key words: work-life balance, WLB programmes



