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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - PROGRAMY
PRACA-ZYCIE JAKO FORMA INWESTYCJI
O ZABARWIENIU MOTYWACYJNYM

Streszczenie. U podstaw optymalnego zarzadzania sitami roboczymi lezy
umiejetnos¢ angazowania jednostek ludzkich w wykonywang prace. Z perspek-
tywy zarzadzania zasobami ludzkimi priorytetowe znaczenie ma nie tylko
pozyskiwanie nowych pracownikoéw, ale przede wszystkim utrzymywanie
1 zachowanie obecnych. Pracodawcy, dostrzegajac w pracowniku potencjat oraz
wachlarz potencjalnych korzysci dla organizacji, inwestujag w ich warto$¢. Jedng
z najczesciej stosowanych form inwestycji jest wdrazanie programdw praca-zycie.

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie istoty programow ,,work-life
balance” jako narzedzia programujacego rozwdj oraz ich wplywu na Zzycie
zawodowe 1 pozazawodowe, jednostki.

Stowa kluczowe: rownowaga praca-zycie, motywowanie, zasoby ludzkie

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT — THE WORK-LIFE BALANCE
PROGRAMS AS A FORM OF MOTIVATIONAL INVESTMENT

Abstract. The process of engaging employees in their workplace is perceived
to be a foundation of the human resources process. From the point of view of the
organization, the mechanism of finding new employees, as well as keeping the
existing ones is highly important. Employers start to notice the potential of human
forces and learn how to improve their value. One of the most popular form of
investing in the employees is the “work-life balance program”.

The aim of the article is to present the matter of the programs as a tool of
stimulating their influence on both — personal and organizational life of the
employees.

Keywords: work-life balance, motivating, human resources
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1. Wprowadzenie

Wspotczesnie mozna przyja¢ konotacje, ze u podstaw optymalnego zarzadzania sitami
roboczymi lezy umiej¢tno$¢ angazowania ich w wykonywang prac¢ i obowigzki zawodowe.
Wiozony wysitek nie tylko umozliwia jednostce realizacj¢ nowych celow 1 zamierzen, ale
przede wszystkim, odgrywa istotng rolg w procesie programowania jej dalszego rozwoju.

Dla organizacji jednostka pracownicza stanowi wzglednie spdjne i state zrodto wartosci
dodanej — wachlarz jej umiejetnosci, zaséb wiedzy oraz zestaw cech psychospotecznych
traktowane sg jako zasadniczy aktywizator potencjalu 1 czynnik rozwoju organizacji.
P. Drucker w swoich publikacjach okresla zasoby ludzkie jako wzglednie nowy i zarazem
kluczowy czynnik produkcji stymulujacy rozwdj wartosci organizacji (rownoczesnie niejako
umniejszajac przy tym znaczenie zasobow tradycyjnych — pracy, ziemi, kapitahu)'.

Z perspektywy zarzadzania zasobami ludzkimi priorytetowe znaczenie ma nie tylko
pozyskiwanie nowych pracownikow, ale przede wszystkim utrzymywanie i zachowanie
obecnych. W procesie ksztattowania jako$ci zatrudnionych oraz podnoszenia wartosci ich
potencjatu za istotny element uznaje si¢ wigc inwestowanie w ich rozwdj. Obecnie jedna
z najistotniejszych 1 najczegsciej stosowanych form inwestycyjnych o zabarwieniu
motywacyjnym sg programy ,,praca-zycie”’ pomagajace zbalansowac prace zawodows i zycie
prywatne jednostki.

2. Znaczenie istoty zasobow ludzkich w kontekscie zarzgdzania organizacja

Wspolczesna literatura przedmiotu wskazuje na niejednoznaczno$¢ i mnogos¢ definicji
pojecia ,,zarzadzania zasobami ludzkimi”. Wedlug R.W. Griffina, sam termin ,,zarzadzanie”
oznacza pewien zsynchronizowany i1 spdjny zestaw czynnosci (planowanie, kontrolowanie,
przewodzenie, organizowanie) ukierunkowanych na zasoby organizacji (rzeczowe,
informacyjne, ludzkie, finansowe) w taki sposob, aby przedsigbiorstwo mogto osiggnac
zamierzone cele?. ,,Zasoby ludzkie” w rozumieniu potocznym definiowane sg z kolei jako sita
robocza, zbidr jednostek pracowniczych tworzacych niematerialne zasilenie organizacji.

Z perspektywy przedsiebiorstwa proces zarzadzania zasobami ludzkimi oznacza wiele
dziatan oraz mechanizmow zwigzanych z dysponowaniem sitami roboczymi dla osiggnigcia

zamierzonych korzysci 1 zrealizowania zawodowych pragnief. Innymi stowy jest to ztoZzony

! Grudzewski W.M., Hejduk LK. (red.): Przedsigbiorstwo przyszlosci. Difin. Warszawa 2001, s. 73.
2 Griffin R.W.: Podstawy zarzadzania organizacjami. PWN, Warszawa 2005, s. 6.
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proces polegajacy na ,,zatrudnianiu, utrzymywaniu i motywowaniu pracownikéw do lepszego
wypetniania swoich obowiazkow w celu osiagniecia celow firmy™>.

Pracownicy stanowig gltowny motor napedowy rozwoju przedsigbiorstwa i1 sukcesu
kazdego przedsigwzigcia. Jednostka ludzka wraz z kompletem swoich warto$ci tworzy
zasadnicze zrédlto wartosci dodanej wigkszosci funkcjonujacych obecnie firm. Jej
umiejetnosci, wiedza oraz posiadany zestaw cech psychospolecznych traktowane sa jako
aktywizator potencjatu i czynnik rozwoju organizacji.

Proces zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie obejmuje gamg¢ 5 sktadowych.
Sa to *:

e planowanie zasobow ludzkich,

e rekrutacja 1 selekcja (procesy zwigzane z pozyskiwaniem nowego zasilenia

warto$ciowego dla organizacji),

e wdrozenie nowych pracownikow,

e ocenianie personelu (weryfikacja ich postepow i efektow dziatan),

e motywowanie pracownikow (obejmuje wachlarz czynnosci dotyczacych inspirowania

i pobudzania jednostek do dziatania).

W przedsigbiorstwie, z perspektywy ksztattowania jako$ci kapitatu ludzkiego i modyfiko-
wania jego potencjalu, szczegdlnie wazna role odgrywaja procesy motywacyjne. Jak podaja
nauki o zarzadzaniu, motywacja stanowi wspoéiczesnie jeden z kluczowych elementow
decydujacych o finalnej efektywnosci i powodzeniu przedsiewzigcia. Nie tylko pomaga ona
w wyposazaniu jednostki w sile i energi¢ niezbgdne do dzialania, ale réwniez decyduje
o stopniu intensywnosci podejmowanych przez nig wysitkow, a w efekcie — o ostatecznym
sukcesie przedsigbiorstwa.

Podsumowujac, powotujac si¢ na teori¢ wyprowadzong przez E. Locke’a 1 G.P. Lathama,
mozna przyja¢ zalozenie, ze prymarnym zrodtem motywacji jest pragnienie zrealizowania
zamierzonego zadania badz jego elementu®. Proces motywacji wyraza si¢ inspirowaniem
1 pobudzaniem jednostek do dzialan zgodnych z zamierzeniami oraz dazeniami firmy,

w ktorej sg zatrudniane.

2.1. Inwestowanie w zasoby ludzkie

Wspotczesna literatura przedmiotu przedstawia szeroki zestaw narzedzi pomagajacych

inwestowa¢ w kapital ludzki. Rozrdznia si¢ inwestycje: finansowe, rzeczowe 1 niematerialne
(tabela 1).

3 Beck-Krala E.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Krakow 20009, s. 3.

4 Wiudyka S., Piojda K.: Istota, cele i elementy zarzadzania zasobami ludzkimi. ,,Systemy Logistyczne Wojsk”,
nr 35, s. 29-30.

5 Dejnaka A.: Zasoby ludzkie. Planowanie i zarzadzanie. Helion, Gliwice 2003, s. 133-134.
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Tabela 1

Rodzaje inwestycji w przedsigbiorstwie

Inwestycje w przedsi¢biorstwie
Inwestycje rzeczowe Inwestycje niematerialne Inwestycje finansowe
zwigzane z materialnymi
sktadnikami majatku

dotycza struktury majatku prawnego | wyrazaja si¢ lokowaniem kapitatu

przedsichiorstwa i niematerialnego organizacji (badz jego czgsci) w aktywa
budynki, maszyny, urzadzenia, licencje, patenty, wydatki na . — . ,
$rodki transportu ksztatcenie i szkolenie akeje, obligacje, udziat w spotkach

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: Dowgiatto Z.: Stownik ekonomiczny przedsigbiorcy.
Znicz, Szczecin 2000, s. 119.

Pojecie inwestycji niematerialnych obejmuje szerokie spektrum inwestowania w jako$¢
oraz warto$¢ kapitatu ludzkiego. Jak pisze A. Lipka, do inwestycji w kapital ludzki mozna
zaliczyé m.in.5:

e inwestycje w szkolenia (w celu zapobiegania dezaktualizacji wiedzy i kompetencji

pracownikow),

e inwestycje z zakresu zarzadzania wiedza (ukierunkowane na programowanie i wdra-

zanie fundamentéw dla rozwoju kreatywnosci sit ludzkich),

e inwestycje w zaufanie (dyktowane pragnieniem zwigkszenia intensywno$ci wymiany

informacji wewnatrz organizacji),

e inwestycje w zarzadzanie partycypacyjne (stuzace zaspokajaniu potrzeby samo-

realizacji 1 uznania),

e inwestycje w programy praca-zycie.

Wspolczesnie programy praca-zycie cieszg si¢ rosnagcym zainteresowaniem zardwno ze
strony pracodawcow, jak 1 pracobiorcow. Proklamowanie idei balansu miedzy zyciem
osobistym a zyciem prywatnym wptywa na rozw¢j firmy oraz ksztalttowanie jakosci procesu

komunikacyjnego wewnatrz organizacji.

3. Programy na rzecz rOwnowagi praca-zycie w ujeciu teoretycznym

Praca stanowi wspotczesnie nieodltaczng forme aktywnosci dorostego czlowieka,
umozliwia samorealizacj¢ i osiggnigcie satysfakcji zawodowej, spelnia funkcj¢ ekonomiczng
oraz przyczynia si¢ do ksztalttowania potrzeb finansowych jednostek. Odgrywa ona rowniez
niebagatelng role w spoteczenstwie; jej nadmiar (lub brak) powoduje powazne konsekwencje
dla jakosci zycia pracownikow, z kolei pogon za realizacja wtasnych celow i za coraz

lepszym stanowiskiem powoduje wzmozone trudno$ci w réwnowazeniu zZycia prywatnego

6 Lipka A.: Inwestycje w kapital ludzki organizacji w okresie koniunktury i dekoniunktury. Wolters Kluwer
Polska, Warszawa 2010, s. 13.
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i zawodowego’. Literatura przedmiotu obecnie obfituje w wiele definicji programéw
rownowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym. Wiekszo$¢ z nich akcentuje, ze ,,work-life
balance” jest swoistg sztuka zarzadzania czasem na dwoch odrebnych plaszczyznach, na
ktoérych dzigki m.in. uruchomieniu §wiadczen oraz wprowadzeniu zmian organizacyjnych
jednostka uzyskuje rownowage®.

Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze zachowanie rdwnowagi pomigdzy pracg a zyciem
prywatnym jest kwestia indywidualng 1 w duzej mierze zalezy od specyfiki kultury
organizacyjnej przedsigbiorstwa, a proces wdrozenia idei ,,work-life balance” w ramy strategii
organizacji wiaze si¢ z okre$leniem subiektywnych oczekiwan pracownikéw oraz hierarchii

ich potrzeb.

3.1. Formy wdrozenia programow work-life balance w organizacji

Wspolczesnie stosowanie programéw rownowagi praca-zycie (WLB) sprowadza si¢
najczesciej do modyfikowania czasu pracy pracownikow. Do najpopularniejszych form
wdrozenia programéw WLB w organizacji zalicza si¢: prace na cze$¢ etatu, elastyczny czas
pracy oraz teleprace.

Jednym z najpopularniejszych i najczesciej stosowanych rozwigzan jest praca na czgsé
etatu. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin jest powszechnie wprowadzanym w zycie
sposobem skrdcenia czasu pracy, na ktory decyduja sie szczegélnie kobiety po urodzeniu
dziecka’. Rozktad czasu pracy jednostki pracujacej na niepetny etat moze mie¢ charakter staty
lub zmienny (z zachowaniem dobowych norm czasu pracy), co umozliwia pracownikowi
zachowanie rownowagi pomigdzy zyciem prywatnym a zawodowym oraz niejako zapobiega
wykluczeniu zawodowemu.

Kolejnym rozwigzaniem, bedacym swoistym uklonem w stron¢ rownowagi praca-zycie
jest elastyczny czas zatrudnienia, ktory obejmuje, m.in.'”:

e ruchome godziny pracy (flexi-time) — wybor czasu wykonywania obowigzkoéw
zawodowych poza uzgodnionymi wczesniej okresami kontraktowymi,

e zrOznicowane godziny pracy (staggered hours) — zatrudnieni mogg rozpoczynaé oraz
konczy¢ prace w okreslonym czasie; pracodawcom rozwigzanie to umozliwia
wydtuzenie czasu funkcjonowania placowki, natomiast pracownikom daje sposobnos¢
dostosowania momentu rozpoczynania (zakanczania) pracy do pozostatych

terminowych zobowigzan,

7 Gliksman A., Manczewa J.: Rownowaga praca — zycie. Aspekty prawne, spoteczne i ekonomiczne. GQS,
Krakéw 2010, s. 9.

8 Borkowska S. (red.): Ro6wnowaga pomiedzy zyciem osobistym a pracg zawodows. Programy praca — zycie
a efektywnos$¢ firm. IPiSS, Warszawa 2003, s. 234.

? https://zielonalinia.gov.pl/-/warunki-zatrudnienia-w-niepelnym-wymiarze-czasu-pracy-65726, 27.09.2017.

10 Bednarski M. (red.): Elastyczne formy pracy — poradnik dla pracownikéw. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Ekonomicznej, Biatystok 2007, s. 23-24.
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e skomprymowany czas pracy (compressed working hours) — stwarza mozliwos$¢

ograniczenia dni pracujacych w tygodniu,

e podzial miejsca pracy (job-sharing) — dwie osoby dzielg pomig¢dzy siebie wykonywane

obowiazki, ptace i czas pracy.

Obecnie elastyczno$¢ rynku pracy, rosnacy udziat zastosowan technologicznych oraz
wzrost zaangazowania sprzetu komunikacyjnego i teleinformatycznego przyczynity si¢ do
spopularyzowania idei telepracy. W rozumieniu powszechnym praca zdalna (okreslana
rowniez telepracg) oznacza forme §wiadczenia ustug polegajaca na realizowaniu obowigzkow
zawodowych poza fizyczng siedzibg zakladu pracy i1 za posrednictwem tacza tele-
komunikacyjnego. Syntetyczne pordwnanie poszczegdlnych form wdrozenia programéw
WLB przedstawia tabela 2.

Tabela 2
Wady i zalety poszczegolnych form wdrozenia programow WLB
Formy wdrozenia WLB
Zatrudnienie na niepelny etat | Elastyczny czas zatrudnienia Telepraca

mozliwo$¢ zaplanowania godzin
pracy, praca w dogodnych
godzinach i wymiarze
czasowym, zatrzymanie procesu
dezaktualizacji kwalifikacji

oszczgdno$¢ czasowa, czesto
alternatywa dla urlopu
wychowawczego, mozliwos¢
zatrudnienia osob

gwarancja otrzymania
+ minimalnego wynagrodzenia,
czesto ptatne nadgodziny

pracownika niepelnosprawnych
odizolowanie jednostki nie kazdy rodzaj pracy moze by¢
nizsza placa, ryzyko pracowniczej od srodowiska wykonywany w sposob zdalny,
- ograniczenia mozliwos$ci pracy, czesto nizsza placa, odizolowanie jednostki
rozwoju kariery zawodowej niepewno$¢ ciaglosci dalszej pracowniczej od srodowiska
kariery zawodowej pracy

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Podsumowujac, spora cze$¢ firm wspolczesnie funkcjonujacych na rynku pracy
wykorzystuje ide¢ programow roéwnowagi praca-zycie jako element kreujacy wizerunek
odpowiedzialnego, pozytywnego 1 przyjaznego pracodawcy. Przedsigbiorstwo zapewniajgce
swoim zatrudnionym wyzej wspomniang rownowage, w oczach potencjalnych pracownikow

staje si¢ bardziej atrakcyjne i pozadane.

3. Whnioski

Programy WLB niezmiennie ciesza si¢ rosngcg popularno$cia i1 zainteresowaniem
zarOwno ze strony organizacji, jak i samych zatrudnionych. Przedsigbiorstwa, coraz czesciej
dostrzegajac potrzeby oraz preferencje zglaszane przez swoich podwiadnych, decyduja si¢ na
wdrozenie programdéw pomagajacych w zachowaniu rownowagi pomigdzy pracg a zyciem
prywatnym, aby podnie$¢ w ten sposob swoja warto$¢ na rynku pracy, przyciagna¢ nowych

pracownikow i zatrzymac¢ dotychczasowych.
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Jak si¢ okazuje, utrzymanie rownowagi na plaszczyznie praca-zycie jest rOwniez nie bez
znaczenia dla zatrudnionych. Pracownicy oczekuja pracy, ktéra umozliwi im szerokie
mozliwosci indywidualnego rozwoju zawodowego 1 samorealizacji, nie zakldcajac przy tym

ich zycia prywatnego i czasu wolnego.

rr

Czy wykonywana przez Ciebie praca zabiera Ci wickszo$¢
czasu?

= TAK * NIE

Rys. 1. Rozktad czasochtonnosci wykonywanej pracy zawodowej
Zrddto: Opracowanie wlasne na podstawie: www.newdream.org/workweek.

Jak wynika z rysunku 1, ponad potowa (59%) badanych stwierdza, ze wykonywana przez
nich praca zawodowa pochfania wigkszos¢ ich czasu. Niewystarczajaca ilo$¢ czasu wolnego
pracownikow niesie ze sobg wiele negatywnych konsekwencji dla ich zdrowia i samo-
poczucia, ktére w istotny sposdb moga przyczyni¢ si¢ do obnizenia poziomu jakosci zycia
1 satysfakcji.

Z jednej strony rosngce oczekiwania stawiane wobec potencjalnych pracodawcow,
szybkie tempo Zycia i1 presja niepewnosci zatrudnienia sprzyjaja wypaleniu zawodowemu.
Z drugiej natomiast, pracownicy, nierzadko karmieni iluzjag awansu 1 wielkich stanowisk,
niejednokrotnie §wiadomie rezygnuja z zycia prywatnego i czasu wolnego, tym samym
wpadajac w sidla pracy i pietrzacych si¢ zobowigzan. Wypetnianie obowigzkow zawodowych
niejednokrotnie przybiera posta¢ psychologicznego uzaleznienia, w literaturze przedmiotu
okre$lanego mianem pracoholizmu'!.

Jak wynika z rysunku 2, 87% badanych wskazato, ze przynajmniej raz w czasie swojej
kariery zawodowej do$wiadczylo przepracowania z nadmiaru obowigzkéw. Powszechnie

przyjmuje si¢, ze przepracowanie objawia si¢ ktopotami ze snem, spadkiem koncentracji czy

' Swierczewski J., Kaszubowski R.: Uzaleznienia od czynnosci i ich spoteczne implikacje. Nowe oblicza
uzaleznien. Wydawnictwo Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego, Olsztyn 2009, s. 151.
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rozdraznieniem i w swoich skutkach moze prowadzi¢ do zwigkszenia poziomu stresu, choréb

i wypalenia zawodowego'2.

Czy kiedykolwiek zdarzylo Ci si¢ przepracowywac?

=" TAK - NIE

Rys. 2. Rozktad stopnia przepracowywania si¢ pracownikow
Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie: http://www.adviseamerica.com/19-great-work-life-
balance-statistics/.

4. Z.akonczenie

Obecnie mozna przyja¢ hipoteze, ze u podstaw optymalnego zarzadzania sitami
roboczymi lezy umiejetno$¢ angazowania ich w wykonywang prace oraz obowigzki
zawodowe. Jedng z powszechnie stosowanych form inwestycji w kapitat ludzki jest
wdrazanie programow praca-zycie. W zyciu dorostego cztowieka praca odgrywa wazng role,
a proklamowanie idei balansu migdzy zyciem osobistym a zawodowym w istotny sposob
wplywa na rozwdj firmy oraz ksztattowanie jakosci procesu komunikacyjnego wewnatrz
organizacji.

Programy praca-zycie stanowig pewien rodzaj inwestycji w kapitat ludzki, stanowig
odpowiedz na potrzeby zglaszane przez podwtadnych. Z perspektywy zarzadzania zasobami
ludzkimi priorytetowe znaczenie ma nie tylko pozyskiwanie nowych pracownikéw, ale przede
wszystkim, utrzymywanie 1 zachowanie obecnych. Pracodawcy, dostrzegajac wigc
w pracownikach potencjat oraz wachlarz korzysci dla organizacji, inwestuja w ich warto$¢

1 mozliwosci ich rozwoju.

12 http://vitabuerlecithin.pl/poradnik/przepracowanie-objawy-i-skutki/, 28.09.2017.
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Podsumowujac, celem programoéw WLB jest zapewnienie optymalnej roéwnowagi
pomiedzy wykonywang pracag zawodowa a zyciem prywatnym. Pracownicy, na co dzien
uwiktani w wiele obowigzkow zawodowych i dodatkowych zobowigzan, kuszeni wizjg
awansu 1 kierowani pragnieniem samorealizacji czg¢sto nie§wiadomie wpadajag w wir pracy,
zapominajac o sobie i najblizszych. Rozwigzanie to pociaga za sobg wiele komplikacji nie
tylko na plaszczyznie zawodowej (obnizenie wydajnosci, problemy z koncentracja), ale
przede wszystkim w znaczacy sposob przektada si¢ na pogorszenie jakosci zycia prywatnego

(niewystarczajaca ilos¢ czasu na wlasne hobby, dla rodziny i przyjaciot).
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