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DEFINICJE | POJECIA ZWIAZANE Z ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE

Réwnowaga praca — zycie (ang. work-life balance, WLB) definiowana jest najczesciej

jako stopien, w ktéorym czlowiek jest jednoczesnie zaangazowany i usatysfakcjonowany
zyciem zawodowym i pozazawodowym. Mozna wyroézni¢ trzy komponenty stosunku
praca — zycie: czas (przeznaczony na obowiazki w pracy i poza nig), zaangazowanie (w
prace, jak i w zycie poza nig) i— satysfakcja (z pracy i zycia poza nig). Przez termin
»zycie” nalezy w kontekscie WLB rozumieé¢ obszar, obejmujacy takie sfery, jak: zycie
rodzinne (opieka nad dzieémi oraz innymi osobami zaleznymi), zycie spoteczne (np.
utrzymywanie relacji z innymi ludzmi), hobby, rekreacja, itp. (Zrédfo: na podstawie definicji
Greenhausa, 2003).

Przyczyn braku réwnowagi moze by¢ wiele: zta organizacja czasu — zaréwno pracy jak
i zaje¢ poza nig, braku rozwigzan w miejscu pracy, samotne rodzicielstwo i brak pomocy
w prowadzeniu gospodarstwa domowego, niedobdr instytucjonalnej opieki nad dzieémi,

a takze starszymi cztonkami rodziny itd.

Zbyt duze wymagania, brak kontroli i wsparcia, a do tego brak elastycznosci w organizacji
czasu pracy prowadzg do stresu oraz zwigzanych z nim negatywnych skutkéw zdrowotnych,
przede wszystkim dla pracownikéw, ale takze ich rodzin (Sorensen G. i in., Preventing Chronic
Disease in the Workplace: A Workshop Report and Recommendations. Am J Public Health.
2011 December; 101(Suppl 1): S196-S207.

Rodzina i praca to dwa najwazniejsze obszary zycia cztowieka; rodzina jest najwazniejszg
zyciowg wartoscig wskazywang przez ponad 80% Polakow (CBOS, 2013). Do niedawna obie

sfery posiadaty jasne granice, wynikajgce z tradycyjnego podziatu rél kobiet i mezczyzn.


http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Sorensen%20G%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=21778485
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC3222510/
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Wspotczesnie role te stopniowo ,mieszajg” sie za sprawg ich ztozonosci, réznorodnosci oraz
podwiecanego czasu na ich wypetnianie. Na proces ten majg wplyw: globalizacja,

transformacja spoteczna, gospodarcza, ekonomiczna i kulturowa.

,Rodzina” stanowi cafe spektrum réznorodnych obowigzkéw. Sg to przede wszystkim
obowigzki opiekuncze wobec dzieci oraz innych o0s6b zaleznych (starszych,
niepetnosprawnych cztonkéw rodziny), ale takze szereg innych dziatah zwigzanych z
prowadzeniem gospodarstwa domowego, organizacjg wypoczynku, rekreacja, ale takze z
realizacjg hobby, czy troskg o siebie, w tym o wlasne zdrowie (np. poprzez znalezienie czasu

na uprawianie aktywnosci fizycznej).

W przypadku niemoznosci pogodzenia rél wynikajgcych z obowigzkéw zawodowych i

pozazawodowych dochodzi do konfliktu pomiedzy pracg i rodzing.

WORK - FAMILY
conflict

Konflikt pomiedzy praca a rodzing mozna zdefiniowaé jako zrodio stresu wynikajgce
z niemozliwych do pogodzenia wymagan zwigzanych z funkcjonowaniem w pracy i w rodzinie
wywieranych w obu srodowiskach. Konflikt nasilajg przede wszystkim: dtugie godziny pracy,
presja czasu oraz organizacja pracy nieutatwiajgca godzenia rél zawodowych i rodzinnych
(Carlson, i in., 2000). Moze mie¢ on wptyw na rézne aspekty funkcjonowania cztowieka, m.in.:
zdrowie fizyczne i psychiczne (dobrostan), jako$¢ zycia, satysfakcje z zycia i pracy, motywacje
do pracy, dbato$¢ o zdrowie (zwlaszcza podejmowanie aktywnosci fizycznej), czestsze
podejmowanie zachowan ryzykownych (np. nadmierne spozycie alkoholu), efektywnos$é
(zwtaszcza w pracy), a takze moze powodowaé depresje i wypalenie zawodowe (Joseph,
Grzywacz, 2000; Rose i in., 2007; Hdmmig i in., 2009).
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ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE A PLEC | WIEK PRACOWNIKA

Pomimo pozytywnych zmian zachodzgcych wspétczesnie w rodzinach - wzrost

uczestnictwa mezczyzn w obowigzkach domowych i opiece nad dzieémi, nadal w wigkszosci
domoéw panuje tradycyjny podziat rél. Kobiety stanowig specyficzng grupe pracownikéw, ze
wzgledu na liczne obcigzenia: opiekg nad osobami zaleznymi, prowadzeniem domu i pracg
zawodowg. Kobiety w wieku 25-44 poswiecajg dziennie na opieke nad dzieémi ok. trzy razy
wiecej czasu niz mezczyzni (Przeglad realizacji pekinskiej platformy dziatania, 2012). Pomimo
tego, ze jest to dla nich duzym obcigzeniem, nie rezygnujg z pracy zarobkowej (Zawodowa
rola kobiet, 2011).

Z badania IPSOS (2009) na temat opinii mezczyzn o podziale rol w rodzinie, 84% mezczyzn
uwaza, ze zaréwno kobieta jak i mezczyzna powinni zarabia¢ na utrzymanie domu.
Jednoczesnie zdaniem 87 proc. przedstawicieli tej grupy, mezczyzna pozostaje gtowg rodziny,
a jego gtdbwnym obowigzkiem jest zapewnienie jej srodkéw do zycia. Osmiu na dziesieciu
mezczyzn jest przekonanych, ze kobiety lepiej potrafig sie zajgé domem. Blisko siedmiu na
dziesieciu mezczyzn twierdzi, ze prowadzenie domu moze by¢ dla kobiety tak samo
satysfakcjonujgce jak praca zawodowa. Tylko 4 na dziesieciu twierdzi, ze prowadzenie domu
i wychowywanie dzieci mogtoby im przynies¢ tyle samo satysfakcji, co praca zawodowa.
Zapytani o to, czy zajeliby sie domem i dzie¢mi, w sytuacji, gdyby ich partnerka zarabiata

wiecej, istotnie czesciej odpowiadali przeczgco.
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Mezczyzni w Polsce nie biorg duzego udziatu w obowigzkach domowych. Pranie i gotowanie
pozostaje domeng kobiet. Troche czesciej mezczyzni deklarujg swoj udziat w zmywaniu i
sprzataniu domu, jednak i te czynnosci zwykle lub zawsze najczesciej wykonuje kobieta.
Obowigzkiem domowym w takiej samej mierze wykonywanym przez mezczyzn, jak i przez

kobiety jest optacanie rachunkéw (wykr.1).

) 87%

drobne naprawy

optacanie rachunkéw

m zwykle lub zawsze ja
codzienne zakupy

B wspolnie, na zmiane
zmywanie

H zwykle lub zawsze

sprzatanie w domu zona/partnerka

gotowanie 74%

pranie 79%

Wykres 1. Czynno$ci wykonywane przez mezczyzn w gospodarstwach domowych (, N=185,
w %) Zrédto: Opracowano na podstawie raportu: Wspdicze$éni mezczyzni o podziale rél w
rodzinie, http://www.ipsos.pl/mezczyzni-podzial-rol-w-rodzinie

W cyklu 2zycia cziowieka zmieniajg sie jego role (zyciowe, spoteczne),
a wraz z nimi wynikajgce z nich obowigzki. W przypadku oséb mtodych bedg to zobowigzania
wynikajgce z opieki nad matymi dzieémi, natomiast wsréd oséb starszych (50+) sg to
obowigzki opiekuncze w stosunku do dorastajgcych wtasnych dzieci, wnukow, starzejgcych

sie rodzicoéw oraz innych oséb przewlekle chorych/niepetnosprawnych.

Pracownicy starsi sg niejednokrotnie bardziej obcigzeni obowigzkami opiekuhczymi niz osoby
miodsze. Wspébtczesnie coraz czesciej obserwuje sie zjawisko podwdjnego obcigzenia oséb
w wieku 50+, ktore jednoczes$nie opiekujg sie wtasnymi dzieCmi/wnukami i starszymi rodzcami.

Okreslani sg oni mianem tzw. pokolenia kanapkowego (ang. sandwich generation).

Opieka nad osobami zaleznymi pochtania czesciej niz co 4. osobie w wieku 45/50+ (28%)
przecietnie ponad 6 godzin dziennie. W$rdd opieki nad osobami zaleznymi wyrdznia sie:

opieke nad wtasnymi dzie¢mi ponizej 18 roku zycia, opieke nad wnukami, opieke nad


http://www.ipsos.pl/mezczyzni-podzial-rol-w-rodzinie
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rodzicami w podesztym wieku oraz osobami niepetnosprawnymi lub trwale chorymi (Krynska,
2013).

W grupie mtodszych pracownikéw (do 49 roku zycia) na szczegdlng uwage zastuguje fakt
opieki nad najmtodszymi dzie¢mi, co czesto wigze sie z czesciowa lub catkowitg rezygnacijg z
pracy, badz tez z korzystaniem z urlopu wychowawczego. Taka sytuacja w zdecydowane;j
wiekszosci dotyczy kobiet. Rozwigzaniem utatwiajgcym pogodzenie pracy zawodowej z opiekg
nad dzieckiem moze by¢ zmniejszenie wymiaru czasu pracy. Z badan GUS [25] wynika, ze z
takiej mozliwosci skorzystato niespetna 13% osOb znacznie wiecej kobiet (22,5%) niz

mezczyzn (3,0%).

Opieka nad dzie¢mi w rownym stopniu absorbuje kobiety i mezczyzn w wieku 45-59 lat; kobiety
bardziej niz mezczyzni obcigzone sg opiekg nad wnukami do lat 7. Stosunkowo duze w
poréwnaniu z kobietami jest zaangazowanie mezczyzn w wieku 60-69 lat w opieke nad
starszymi wnukami w wieku 8-15 lat (odpowiednio 1% i 6% populacji). Obowigzek opieki nad
osobami w podesztym wieku lub trwale chorymi spoczywa zaréwno na kobietach, jak i

mezczyznach, jednak kobiety sg obcigzone w zdecydowanie wigkszym stopniu.

Pracownicy starsi, z jednej strony petnig wazng role w organizacji opieki nad osobami
zaleznymi (dzie¢mi, wnukami, starszymi/niepetnosprawnymi cztonkami rodziny), z drugiej
jednak sprawowana opieka stanowi bardzo czesto bariere w ich aktywnosci zawodowej
(kontynuacji, bgdz ponownym podjeciu).

taczenie pracy i opieki, zdaniem starszych respondentéw, znacznie utatwityby im: mozliwo$¢é
pracy w domu (ok. 50%), mozliwos¢ skrocenia wymiaru czasu pracy (ok. 45%), mozliwos¢
zmiany godzin pracy (ok. 38%), mozliwos¢ wychodzenia z pracy na co najmniej godzine (ok.
40%) (Krynska, 2013).
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Przyktady dziatan z zakresu rownowagi praca — zycie

Efektywna polityka i praktyki z zakresu rownowaga praca-zycie mogg pozytywnie
wptyng¢ zaréwno na pracodawcoéw, jak i pracownikow; w efekcie mogg prowadzi¢ do:
utrzymywania zatrudnienia, zwiekszenia poziomu motywacji, wiekszej produktywnosci,
redukcji absencji i stresu, ochrony przed stratg pracownikdw na rzecz konkurencji, poprawy

funkcjonowania i wizerunku firmy oraz poprawy jakosci zycia pracownikow.

Z punktu widzenia pracownika skuteczna realizacja dziatan w obszarze tatwiejszego
godzenia pracy i zycia moze przyczyni¢ sie do poprawy jego zdrowia psychofizycznego,
ogélnego dobrostanu (ang. well being), poprawy jego efektywnosci, zaréwno w sferze pracy
zawodowej, jak i poza nig (Breaug, Frye, 2008; Nylen i in., 2007).

Coraz wiecej pracodawcow jest swiadomych roli, jakg petni rownowaga praca-zycie.
Dzieki temu wigczajg oni w funkcjonowanie swojej firmy dziatania na rzecz godzenia przez
pracownikéw obu tych sfer, nazywane czesto ,programami praca-zycie”. Realizowane sg one
zgodnie z potrzebami pracownikow, a ich gtdbwnym celem jest zwiekszenie efektywnosci pracy
(Moreno-Jiménez i in., 2008).

Najczestszym, a jednoczes$nie najtatwiejszym do ,wcielenia w zycie” instrumentem jest
organizacja czasu pracy. Potwierdzajg to wczesniejsze badania, prowadzone w grupie
pracownikéw starszych (tzw. 50+), z ktérych ponad 40% przyznato, ze w ich firmach istnieje
mozliwos¢ pracy w elastycznym czasie (gtdwnie mozliwos¢ rozpoczynania i konczenia pracy
w indywidualnie ustalonych z pracodawcg porach) (Geurts i in., 2005).

Sposréd  wielu réznych mozliwosci  sprzyjajgcych skutecznemu godzeniu pracy
i zycia wyréznic mozna podstawowe zasady organizacyjne, sprzyjajgce lepszemu
dopasowaniu tych dwoch sfer. Sg to: elastyczna organizacja pracy, organizacja opieki nad
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dzie¢mi, organizacja opieki nad starszymi, rodzicielski urlop dla pracujgcych matek i ojcow,

zachety dla ojcow, majgce na celu zwiekszenie ich udziatu w zyciu rodziny, (Guerreiro i in,

2007). W tabeli 1. zamieszczono obszary dziatan wraz z przyktadami dobrych praktyk (na

podst. Guerreiro i in., 2007).

Tabela 1. Obszary dziatah w zakresie work-life balance

Obszar Opis Dobra praktyka (przykfady)

Organizacja Pracownicy sg efektywni i | Portugalskie linie lotnicze majg
opieki nad skoncentrowani na pracy wtedy, gdy sg | wlasne  przedszkole dla dzieci
dzie¢mi przekonani, ze ich dzieci sg pod dobrg | personelu, zaréwno zatogi latajgcej,

opiekg. W tym celu niektére firmy
podejmujg dziatania organizacyjne (np.
przyzaktadowe ztobki, przedszkola), by
sprostac potrzebom pracownikéw.

jak i naziemnego wykonujgcego prace

zmianowg. Przedszkole zapewnia
opieke 24-godzinna.
Niektéore  firmy  wybierajg tez

jednorazowe dziatania, np. organizujg
wyjazdy wakacyjne lub tez programy
pozalekcyjnych zaje¢ dla dzieci,
zajecia sportowe, imprezy oraz inne
dziatania majgce na celu ftagodzenie
probleméw, z ktérymi borykajg sie
pracujacy rodzice.

Organizacja
opieki nad
starszymi

Rosngca liczha oséb  starszych,
zaleznych od innych (czesto aktywnych
zawodowo) oraz utrudniony dostep do
zorganizowanej opieki nad nimi (w
placéwkach opieki statej, czasowej,
badz w domu, (Tadeusiak-Jeznach,

Goryczko, 2014) powoduje, ze
pogodzenie pracy z obowigzkami
pozazawodowymi jest nietatwe.

Niezbedne jest tworzenie szerokiego
zakresu ustug opieki nad osobami
starszymi, ale rowniez taka organizacja
pracy, ktéra utatwiataby godzenie pracy
zawodowej z opiekg nad nimi.

Wioska firma z branzy chemicznej i
energetycznej, zatrudniajgca ok. 500
pracownikow, ma etaty dostepne w
niepetnym wymiarze godzin na
wszystkich szczeblach kariery, ktére
umozliwiajg pracownikom pogodzenie
pracy z opiekg nad osobami starszymi
lub dzie¢mi.

Rodzicielski urlop
dla pracujgcych
matek i ojcow

Kobiety stanowig wigkszo$¢ o0soéb
korzystajgcych z urlopu
macierzynskiego i odczuwajg czesto
negatywne konsekwencje tego faktu w
przebiegu swojej kariery zawodowej. W
efekcie moze to posrednio przyczyniac
sie do odkfadania decyzji o posiadaniu
dzieci, a tym samym spadku dzietnosci,
co w kontekscie starzejgcych sie
spoteczenstw jest niepokojgce. Podziat
urlopu pomiedzy obojgiem rodzicéw
utatwia sprawowanie opieki, a tym
samym nie wptywa destrukcyjnie na
kariere zawodowg. Jednoczesnie unika
sie marginalizacji roli ojcow w opiece
nad dzie¢mi, co zaciesnia ich wzajemne
wiezi. W celu poprawy rownowagi praca
— zycie niektore firmy wykraczajg poza
ustanowione prawem urlopy i przyznajg
swoim pracownikom diuzsze.

Niemiecka firma farmaceutyczna
oferuje swoim pracownikom urlop
wychowawczy do wykorzystania w
kazdej chwili, do momentu
ukonczenia przez dziecko 7 lat. W
celu pogodzenia zycia zawodowego
pracownikow z zyciem rodzinnym
firma opracowata elastyczny system
pracy (w niepetnym wymiarze czasu,
system zmianowy, itp.) i data im
mozliwos¢é  wziecia  czesciowego
urlopu z mozliwosciag powrotu na
pierwotne stanowisko.
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Zachety dla W wiekszosci krajow europejskich | Holenderska policja wprowadzita
ojcéw, majgce na | wiekszos¢ mezczyzn pracuje w petnym | system niepetnego wymiaru czasu
celu zwiekszenie | wymiarze czasu i w zwigzku z tym mato | pracy, ktory sprawia, ze mezczyznom
udziatu ojcéw w uwagi poswieca rodzinie. Obecnie | fatwiej opiekowac sie dzie¢mi. System
zyciu rodziny miodsze pokolenie mezczyzn stara sie | ten pomaga tez przezwyciezy¢
by¢ bardziej aktywne w zyciu | stereotypy, ze to kobiety muszg wzigé
rodzinnym. Jednoczesnie firmy, ktére | odpowiedzialnos¢ za opieke nad

wdrazajg  dziatania  zwigzane z | dzieémi i zacheca mezczyzn do
godzeniem pracy i zycia prywatnego | bardziej aktywnego udzialu w
powinny ksztattowaé kulture | obowigzkach domowych.

organizacyjng firmy, w ktérej uznaje sie
znaczenie roli ojca w wychowaniu
dzieci, a takze przewiduje specjalne
formy urlopu do wykorzystania przez
ojcéw. Firmy te muszg rowniez
zapewnic ojcom utrzymanie
zatrudnienia oraz wynagrodzenia na
dotychczasowych zasadach.

Elastyczna Firmy, ktore wprowadzajg elastyczny | Portugalska instytucja finansowa
organizacja czas pracy, wychodzg naprzeciw | promuje dziatania majgce na celu
pracy pracownikom i ich potrzebom. Prowadzi | pomoc pracownikom w godzeniu

to do zwigkszenia satysfakcji z pracy i | pracy i zycia rodzinnego. Mogg oni
zycia, a takze optymalizacji zasobow | wybiera¢ sposréd roznych rodzajow
ludzkich w firmie. To z kolei przyczynia | systeméw godzin pracy, a takze
sie do poprawy jakosci swiadczonych | zwrdcié¢ sie
przez firme ustug. 0 przeniesienie do oddziatéw,
w ktérych godziny pracy sa bardziej
dogodne. W okreslonych sytuacjach
mogg réwniez pracowa¢ w systemie
telepracy.

Zrédto: oprac. wiasne na podstawie: Guerreiro i in., 2007

Powody i bariery dla stosowania polityki przyjaznej rodzinie

w firmie

Pracodawcy bardzo powaznie i co raz chetniej podchodzg do wprowadzania polityki
sprzyjajgcej ftgczeniu pracy zawodowej z rodzing w swoich firmach. Szczegdlnie
otwarci/zainteresowani sg wdrazaniem rozwigzan w obszarach: elastycznej organizacji i czasu
pracy (flexible working) oraz wsparcia rodzicéw (ang. parental suport), (EUROFOUND, 2013).
Jednoczesnie wymieniajg powody jak i bariery w stosowaniu polityki pro — rownowadze praca-

zycie.

Powody dla stosowania polityki przyjaznej rodzinie w firmie

Najczestszymi motywami wprowadzania polityki prorodzinnej dla pracodawcéw sa:

— zapewniania zgodnosci z ustawodawstwem
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— zwiekszenie satysfakcji z pracy wsréd pracownikow
— wyjscie na przeciw potrzebom pracownikow
— utrzymanie wykwalifikowanych pracownikéw

— reintegracja pracownikbw po powrocie z urlopu rodzicielskiego

(macierzynskiego, ojcowskiego), (EUROFOUND, 2013).

Bariery dla stosowania polityki przyjaznej rodzinie w firmie

Wsrod barier i przeszkdd, ktére utrudniajg lub uniemozliwiajg firmom oferowanie dziatan w

zakresie pracy przyjaznej rodzinie, najczesciej wymienia sie:

uktady zbiorowe/przepisy ustawowe sg wystarczajgce

pracownicy nie zgtaszajg potrzeb w tym zakresie

niewystarczajgce wsparcie panstwa

zbyt wysokie koszty

nie jest to podstawowa odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw

zarzad uwaza takie dziatania za zbedne

niekorzystna sytuacja finansowa

potencjalne konflikty miedzy pracownikami posiadajgcymi i nieposiadajgcymi
rodzin

brak korzysci (EUROFOUND, 2013)
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Wybrane wyniki badan CIOP-PIB

Zaprezentowane ponizej wybrane wyniki badah pochodzg z projektu pn. Ocena skutecznosci
dziatan podejmowanych w zakresie godzenia obowigzkéw w pracy i poza pracg w cyklu
aktywnosci zawodowej pracownika, realizowanego w ramach Il etapu programu wieloletniego
.Poprawa bezpieczenstwa i warunkoéw pracy”, finansowanego w latach 2014-1016 w zakresie
badan naukowych i prac rozwojowych ze srodkéw Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
oraz Narodowego Centrum Badan i Rozwoju. Koordynator Programu: Centralny Instytut

Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy.

Zdaniem wiekszosci (73%) biorgcych udziat w badaniu pracodawcéw zachowanie rownowagi
miedzy pracg i zyciem jest problemem pracownikow w Polsce. Innego zdania bylo 18%
badanych, natomiast 9% respondentow nie potrafito oceni¢ tego problemu. Problem ten
dostrzegany  jest przez pracodawcow reprezentujgcych wszystkie ujete

w badaniu sekcje PKD, jednak najwiecej wskazah odnotowano w budownictwie (wykres 1).

73% ogotu pracodawcow uwaza, ze godzenie pracy
i zycia jest wspotczesnie problemem pracownikow w Polsce

Wiekszos¢ badanych pracodawcéw (65%) uwaza, ze ich pracownicy nie majg problemu z
zachowaniem rownowagi miedzy pracg i zyciem. Innego zdania byt zaledwie co 3 ankietowany
(32%). Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” wybrato 3% pracodawcow.

Problem harmonijnego tgczenia obowigzkow w pracy i poza nig we wtasnym przedsiebiorstwie
jest przede wszystkim dostrzegany przez pracodawcow z sekcji ,opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna” oraz ,budownictwo”. Nieco rzadziej problem ten wskazywany byt przez
przedstawicieli ,Zakwaterowania [ gastronomii” oraz »=administrowania

i dziatalnosci wspierajacej”, sporadycznie w sekcji ,handel” (wykres 2).
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Wykres 1. Czy zachowanie réwnowagi miedzy praca i zyciem jest wspétczesnie problemem
pracownikéw w Polsce? (N=100, w podziale na sekcje PKD, w %)

65% pracodawcdw uwaza, ze nie jest to problem ich

pracownikow
] 15 tak
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4 Hnie
45
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30
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ande 20
40
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30
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Wykres 2. Czy zachowanie réwnowagi miedzy pracg i zyciem jest problemem Pani/a
pracownikéw w Polsce? (N=100, w podziale na sekcje PKD , w %)
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ZALECENIA OGOLNE DOTYCZACE ULATWIENIA ZACHOWANIA PRACOWNIKOM

ROWNOWAGI PRACA - ZYCIE

Pracownik nadmiernie obcigzony, znajdujgcy sie w ciggtym stresie, pod presjg nie jest
efektywny na miare oczekiwan pracodawcy. Niewlasciwe relacje w tym zakresie odbijajg sie
negatywnie zaréwno na wynikach dziatalnosci firm, jak i jakosci zycia zawodowego oraz
prywatnego pracownikow. Podstawg efektywnego dziatania jest integracja celow firmy i
pracownikéw, a zatem w interesie pracodawcy lezy taka organizacja i zarzadzanie, ktore owg
integracje utatwiajg. Nieprawidtowe relacje miedzy pracg a zyciem pozazawodowym
pracownikéw utrudniajg czesto petnienie rol pozazawodowych, co odbija sie negatywnie na

ich zdrowiu, zyciu rodzinnym, wychowywaniu dzieci itd.

Zaleca sie, aby polityka firmy dotyczgca utatwienia pracownikowi godzenia przez niego pracy
i zycia dotyczyta pracownikow w kazdym wieku i obejmowata:

e Srodki organizacyjne, w tym: organizacja czasu pracy utatwiajgca pracownikom

pogodzenie obowigzkoéw zawodowych i pozazawodowych (m.in. przestrzeganie godzin

pracy, prawa do przerw i urlopéw), umozliwienie pracownikom uczestniczenia w

procesie poprawy organizacji ich czasu i srodowiska pracy (np. poprzez indywidualne

ustalanie grafikdw oraz godzin rozpoczynania i kohczenia pracy).

e Srodki $rodowiskowe, w tym: dbato$¢ o przyjazne psychospoteczne $rodowisko
pracy (m.in.: rownowaga miedzy wymaganiami pracy a mozliwo$ciami pracownika,
dostateczna kontrola pracownika nad wykonywang pracg, wsparcie od przetozonych

i wspotpracownikéow).

e Srodki indywidualne, w tym takie, jak np. wspieranie dobrostanu — fizycznego,
psychicznego i spotecznego (np. przez utatwianie dostepu do poradnictwa
psychologicznego, czy tez prowadzenie konsultacji i szkolen w zakresie radzenia sobie

ze stresem jako gtéwna przyczyng konfliktu praca - dom).

Dziatania z zakresu polityki dotyczgcej utatwienia pracownikom godzenia pracy i zycia powinny

obejmowac co najmniej 3 obszary:

1. Organizacje pracy
2. Promocje zdrowia

3. Zarzgdzanie roznorodnoscig
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Ad. 1. Organizacja pracy

Warunki pracy to zaréwno czas (godziny pracy i odpoczynku), wynagrodzenie, warunki
fizyczne oraz psycho-spoteczne panujgce w miejscu pracy. To duzej mierze od nich zalezy
zdrowie pracownika, jego satysfakcja z pracy i motywacja do niej. Ponizej zamieszczono kilka
elementéw mogacych mie¢ wplyw na zachowanie rownowagi praca — zycie:

e Przestrzeganie czasu pracy
e Przestrzeganie prawa do przerw
e Przestrzeganie prawa do urlopu
e Dostosowanie czasu pracy do potrzeb pracownika:
o Elastyczny czas pracy (ruchome godziny pracy, indywidualnie dobrany grafik)
o Zadaniowe rozliczanie pracy
o Czesciowa praca w domu
o Indywidualnie dopasowane grafiki
o Ruchome godziny pracy
o Mozliwosc wyjscia z pracy w razie zaistnienia nagtej potrzeby
o Dodatkowa przerwa oraz dodatkowe dni urlopu

o Odbieranie godzin/dni wolnych za przepracowane nadgodziny

Ad. 2. Promocja zdrowia

Promocja zdrowia w  miejscu pracy  pozytywnie  wptywa na  zdrowie
i samopoczucie pracownikOw, a tym samym przyczynia sie do: zmniejszenia absencji,
zwiekszenia motywacji, wzrostu produktywnos$ci, mniejszej rotacji kadr oraz kreowania
pozytywnego wizerunku przyjaznego przedsiebiorstwa ws$rdd spoteczenstwa (za:
http://www.who.int/occupational_health/topics/workplace/en/). Dziatania z tego obszaru
powinny obejmowac:

e Poradnictwo dotyczace radzenia sobie ze stresem, ktory jest najczesciej
wskazywanym negatywnym skutkiem konfliktu praca — dom (konsultacje z
psychologami, szkolenia, treningi);

e Poradnictwo dotyczgce prozdrowotnego stylu zycia;

o Oferowanie dziatan z zakresu promocji zdrowia (np. zapewnienie stotéwki, dostepu do
napojow, przekasek, gimnastyki lub karnetéw na zajecia fitness)

e Przestrzeganie badan profilaktycznych;

o Przestrzeganie podstawowych zasad organizacji pracy, minimalizujgcych rozwéj m.in.

choréb miesniowo-szkieletowych.
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Ad. 3. Zarzadzanie ré6znorodnoscia

Zarzgdzanie réznorodnoscig to strategia skierowana na $wiadome wykorzystanie
zréznicowanego potencjatu wszystkich pracownikéw w przedsiebiorstwie. Jej podstawg jest
ksztattowanie srodowiska pracy, zapewniajgcego rowny dostep do rozwoju wszystkim
pracownikom, jednoczesnie przyczyniajgc sie do zwiekszenia zyskéw firmy. Niezbednym
elementem zarzadzania réznorodnoscig jest zapewnienie rownych szans kobietom
i mezczyznom w zakresie: dostepu do pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu,
wynagrodzenia, godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, ochrony przed dyskryminacjg

i molestowaniem.

W mysl tej strateqii, dziatania majace na celu pomoc w utatwieniu godzenia pracy i zycia

powinny by¢ skierowane do wszystkich pracownikéw, zarowno kobiet jak i mezczyzn:

e miodych, posiadajgcych mate dzieci
e starszych posiadajgcych pod opieka starszych rodzicéw, wnuki, dorastajgce dzieci
badz osoby niepetnosprawne

e chorych (np. przewlekle) i niepetnosprawnych

Dobra organizacja pracy, majgca na celu wsparcie pracownikdw w utrzymaniu réwnowagi
praca — zycie zminimalizuje przede wszystkim STRES — najczesciej wskazywang przez nich
konsekwencje braku réwnowagi, a w konsekwencji wiele SKUTKOW ZDROWOTNYCH,

prowadzgcych m.in. do przedwczesnej niezdolnosci do pracy.

Zachowanie réwnowagi miedzy dwiema najwazniejszymi sferami zycia pozwoli na utrzymanie

dobrostanu, a w efekcie zdolnosci do pracy i efektywnosci pracownika.

Wiecej informacji na temat rownowagi praca — zycie oraz wyniki badan w tym zakresie
prowadzonych w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy — Panstwowym Instytucie Badawczym
zamieszczono w Poradniku ,Réwnowaga praca — zycie. Problem czy wyzwanie” wydanym

drukiem i dostepnym w CIOP-PIB.

15



