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1. Wstep

Brak checi lub nieumiejetnosé zaspokojenia indywidualnych potrzeb pracow-
nika pragnacego zachowac lub osiagna¢ rownowage¢ pomig¢dzy praca zawodo-
wa a innymi aspektami zycia uwidacznia si¢ w wigkszosci firm problemami
zwigzanymi ze sprostaniem narastajacej konkurencyjnosci czy utrzymaniem
rentownosci. Pracodawcy konfrontowani sa z wysoka absencja pracownikdw
zwiazang ze stresem, brakiem inicjatywy i kreatywnos$ci, staba motywacja
pracownikdéw i duza plynnoscia kadr. Strategia Work-Life-Balance jest lekar-
stwem na te dolegliwosci. Umozliwia ona inteligentne potaczenie zycia zawodo-
wego z zyciem osobistym, przy rownoczesnym uwzglednieniu zmian spotecz-
nych i indywidualnych potrzeb pracownika. Zastosowanie tej strategii skutkuje
zadowoleniem, silng motywacja i wzrostem kreatywnosci pracownikéw, co jest
niezbednym warunkiem innowacyjnos$ci i pozwala firmie uzyska¢ lepsze wyniki
ekonomiczne.

2. Pracownik — tajna bron przedsig¢biorstw

Sposréd wielu znanych faktorow, ktore obecnie decyduja o sukcesie lub
porazce kazdego przedsigwzigcia, do najwazniejszego z nich nalezy personel [3,
s. 221]. Firmy probuja zwerbowa¢ ten optymalny kapitat ludzki, podnosi¢ jego
kwalifikacje, kierowaé nim, utrzymywac¢ go w swoich organizacjach i motywo-
waé tak, aby zabezpieczy¢ zywotne interesy swoich przedsigbiorstw. Nacisk
wzmaga si¢. Globalizacja i coraz szybszy postgp techniczny zmienily diametral-
nie obowiazujace wczesniej warunki na rynku. Coraz szybszy przeptyw kapitatu,
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towarow, ushug, informacji i ludzi na naszej planecie oraz ogélna dostepnosc
srodkow transportu i nowoczesne techniki komunikowania si¢ doprowadzity do
radykalnego zmniejszenia si¢ odleglosci dzielacych konkurujace ze soba przed-
sigbiorstwa. Odleglos$¢ przestata by¢ bariera ochronna. Sytuacja ta doprowadzita
nie tylko do zwigkszenia si¢ szans na rynku, ale i do wzrostu ryzyka. Ta nowa
sytuacja i wzrastajace wymagania pracodawcéw zmuszaja pracownikow do cig-
glego podnoszenia swoich kwalifikacji, ciaglej dyspozycyjnosci, statej mobilno-
sci i gotowosci do zerwania zwiazkdéw ze starym otoczeniem i nawiazywania
nowych relacji. Permanentne procesy reorganizacyjne i podnoszenie produktyw-
nosci poprzez obnizanie kosztow w formie zwolnien pracownikow sg kolejnymi
czynnikami, ktére dodatkowo obciazaja personel. Jego zadania sa coraz bardziej
kompleksowe i dynamiczne. Niestety, poprzez samo podnoszenie wymagan pra-
cownicy nie staja si¢ automatycznie inteligentniejsi i zdolniejsi, a bardzo czgsto
zapomina si¢, ze ten tzw. jeden z faktorow produkcji to zywi ludzie ze swoimi
problemami, pragnieniami, ambicjami i obawami. Jezeli zestawimy wzrost wy-
mogow w stosunku do pracownika, rosnacy wymiar godzin nadliczbowych,
czynniki stresogenne na stanowisku pracy i kurczacy si¢ czas, w ktérym pracow-
nik realizuje swoje role pozazawodowe, z faktem, ze w dzisiejszych czasach w
znacznym stopniu kreatywnos¢ pracownikow decyduje o sukcesie nie tylko po-
szczegblnych firm, ale i gospodarek narodowych, to zestawienie to przybiera
zlowrogie oblicze [4]. Kreatywnos¢ jest podstawa innowacyjnos$ci, a innowacyj-
ne rozwiazania pomagaja przedsigbiorstwom w sprostaniu narastajacej presji
konkurencyjnej na rynkach. Pracodawcy musza sobie uswiadomié, ze tylko za-
dowoleni, zmotywowani i kreatywni pracownicy umozliwig ich firmom stawienie
czota konkurencji i zapewnienie sukcesu w coraz bezwzgledniejszych zmaga-
niach na rynkach.

3. Work-Life-Balance — podstawy koncepcyjne

Work-Life-Balance jako innowacyjna strategia zarzadzania dyskutowana jest
coraz intensywniej. Osiagni¢cie rOwnowagi pomigdzy praca zawodowa i zyciem
osobistym wydaje sie niezbedne. Strategia ta ma dopomoc w inteligentnym ,,za-
z¢bieniu si¢” zycia zawodowego i prywatnego, tzn. ma ona dopoméc w spetnie-
niu si¢ w zyciu zawodowym, ale i zagwarantowa¢ mozliwos¢ realizacji rol poza-
zawodowych. Koniecznosci przemyslenia i realizacji tej strategii nie mozna po-
strzega¢ tylko poprzez pryzmat zasygnalizowanych przemian gospodarczych.
Réwnie waznym czynnikiem jest metamorfoza zachodzaca w spoteczenstwie,
uwidaczniajaca si¢ zmianami demograficznymi i przesunigciami w systemie
warto$ci. Dzial zarzadzania zasobami ludzkimi i jego polityka personalna sa kon-
frontowane z tymi przeobrazeniami. Polityka firmy, zmiana kultury i wsparcie
dla indywidualnego pracownika wykrystalizowaty si¢ jako kluczowe elementy
strategii Work-Life-Balance [2, s. 12]. W wyniku tych zmian ksztaltowanie czasu
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pracy za pomoca elastycznych wzglednie innowacyjnych form zatrudnienia uzy-
skalo jeszcze wigksze znaczenie. Skutki zlego ksztaltowania czasu pracy sg po-
wszechnie znane: zawal serca, przechodzenie na wczesniejsza emeryture, rozpad
malzenstw, syndrom Burn-Out, wzrost zjawisk patologicznych wsrdd dzieci po-
zbawionych opieki rodzicielskiej, popadanie w uzaleznienia itd. Profilowanie
czasu pracy jest waznym, ale nie jedynym elementem znajdujacym si¢ w obsza-
rze tematyki zwiazanej z Work-Life-Balance. Zwalczanie stresu na stanowisku
pracy, profilaktyka zdrowotna, polityka prorodzinna, dzialania ostonowe czy
zréwnanie szans zawodowych sa réwnie wazne, Work-Life-Balance odzwiercie-
dla innowacyjna strategi¢ w zarzadzaniu personelem, w ktorej zostaty uwzgled-
nione jego rodzinne i prywatne potrzeby. W koncepcji tej mozna wyréznié ogol-
ne trzy fazy:

1. Akceptacja. Za pomoca dziatan i instrumentdw znajdujacych si¢ w strategii
Work-Life-Balance firmy manifestuja swoim pracownikom, ze akceptowani
sq jako jednostki ze wszystkimi wadami i zaletami, a ich potencjal jest znany i
akceptowany przez pracodawceg. Sytuacja ta doprowadza do przetamania barier
zwigzanych z uswiadomieniem sobie przez pracownika wilasnych brakdéw, ze
strachem zwiazanym z przedstawieniem ich i zwroceniem si¢ o pomoc do pra-
codawcy.

2. Uwrazliwienie. W tej fazie rozpatrywany jest catoksztaltt organizacji. Me-
nedzerowie musza nauczyc¢ si¢ dostrzegania u pracownikow pierwszych objawow
przeciazenia zwiazanego ze stresem. Umiejetnos¢ ta jest niezbgdna, aby w odpo-
wiednim czasie zastosowa¢ adekwatne instrumenty Work-Life-Balance.

3. Adresowanie. W ramach ostatniego elementu dyskutowanej koncepcji na-
stegpuje wspolna identyfikacja przez kierownictwo i pracownikow mozliwych
problemow i ryzyka zwiazanego z procesami pracy i organizacja. Wymiana ta
musi si¢ charakteryzowaé brakiem uprzedzen i pewnoscia, ze niezaleznie od
kwintesencji wypowiadanych pogladow nie spowoduja one konsekwencji. Anali-
za przyczyn zidentyfikowanych brakéw i niebezpieczefstw stanowi podstawe
pozniejszych procesdw optymalizacyjnych. Work-Life-Balance wspiera rozwdj
kultury wspotpracy i zarzadzania w przedsigbiorstwach. Sytuacja pracownika, w
ktorej zostal obdarzony powazaniem i uznaniem kierownictwa, manifestuje sie
wzrostem motywacji w odniesieniu do jakosci i wydajnosci pracy i silniejszym
przywiazaniem do firmy [5].

Strategia Work-Life-Balance ma na celu umozliwienie skutecznych $ciezek
kariery, przy jednoczesnym uwzgl¢dnieniu osobistych, zdrowotnych i socjalnych
potrzeb pracownika. Rownowaga migdzy zyciem zawodowym a pozazawodo-
wym personelu wptywa na efektywnos¢ przedsigbiorstw i jest niezbedna do
rozwoju i ochrony czynnika ludzkiego w przedsigbiorstwie. Realizacja tej strate-
gii umozliwia osiagnigcie wymiernych korzysci firmom poprzez m.in. wzrost
produktywnosci, spadek kosztow zwiazanych z ptynnoscia kadr, wigksze zaanga-
zowanie personelu majace bezposredni wplyw na efekty ekonomiczne przedsig-
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biorstw, ale przynosi ona réwniez korzysci pracownikowi, ktére skutkuja
m.in. poprawa jego stanu zdrowia, wigkszymi mozliwosciami samorealizacji i
ufatwiaja opiek¢ nad potomstwem. Waznym, a czg¢sto niedocenianym aspektem
innowacyjnej strategii Work-Life-Balance jest jej potencjal w ramach zadan
przedsi¢gbiorstw zwigzanych z ich spoteczna odpowiedzialnoscia. Firmy rea-
lizujace koncepcje rownowagi w zyciu zawodowym i osobistym pracownikow
przyczyniaja si¢ do lagodzenia negatywnych tendencji demograficznych, cha-
rakteryzujacych si¢ coraz wigkszym odsetkiem gospodarstw jednoosobowych,
rozwodow, zmniejszaniem si¢ liczby urodzen i coraz pozniejszym zakladaniem
rodzin. Poprzez redukcj¢ stresu na stanowisku pracy i profilaktyke¢ zdrowotna
zmniejsza si¢ zapadalnos¢ na choroby serca i choroby nowotworowe, a umozli-
wianie racjonalnego wykorzystania czasu zaréwno na stanowisku pracy, jak i
poza nim pomaga pracownikowi opiekowaé si¢ starszymi czlonkami rodziny
i podotaé¢ odpowiedzialnosci zwigzanej z opieka i wychowaniem potomstwa, co
ogranicza zjawiska patologiczne bgdace wynikiem braku odpowiedniej opieki
rodzicielskiej [6].

4. Innowacyjnos¢ a Work-Life-Balance

Problematyka zwiazana z Work-Life-Balance nie jest nowa. Rowniez dyskuto-
wane w jej ramach poszczegdlne elementy, jak: elastyczne formy czasu pracy czy
organizacji pracy, redukcja stresu i profilaktyka zdrowotna, réwnouprawnienie
kobiet i mgzczyzn, kultura organizacji, komunikacja czy dziatania ostonowe sa
pojeciami znanymi i mozna je odnalezé w wielu réznych strategiach. Innowacyj-
nos¢ strategii Work-Life-Balance polega na probie polaczenia wszystkich wymie-
nionych powyzej elementéw przy réwnoczesnym uwzglednieniu zaréwno prze-
mian zachodzacych w spoleczenstwie, jak i indywidualnych potrzeb pracownika w
celu osiagnigcia stanu, w ktérym zycie zawodowe i zycie prywatne znajduje sie w
zdrowej przeciwwadze. Po wstgpnej analizie zakwalifikowanie strategii Work-Life-
Balance jako stricte innowacji socjalnej wydaje si¢ jedyna logiczng konkluzja. Czy
ten wniosek jest jednak poprawny i taki jednoznaczny? Wiele elementow ,,podmu-
rowuje” tezg innowacji socjalnej. Strategia Work-Life-Balance ma umozliwié pra-
cownikowi racjonalne kreowanie czasu pracy i pozwoli¢ mu na peina realizacj¢ rol
pozazawodowych. Pracodawca troszczy si¢ o zdrowie pracownika poprzez réznego
typu programy i dziatania prozdrowotne. Poprzez wprowadzenie elastycznych
modeli czasu pracy i organizacji pracy dobranych na zasadzie mozliwosci i potrzeb
przedsigbiorstw, przy réwnoczesnym uwzglednieniu osobistej sytuacji poszczegdl-
nych cztonkéw zalogi, umozliwia si¢ np. starszym pracownikom stopniowe prze-
chodzenie w stan spoczynku zawodowego, przeciwdziatajac mozliwosci wystapie-
nia depresji, gwarantujac jednak firmie dalsze korzystanie z ich wiedzy i do$wiad-
czenia. Mlodszym pracownikom oferuje si¢ rozwiazania, ktére nie zaprzepaszcza
ich kariery zawodowej i pozwolg na zardbwno rownoczesna opieke nad dzieémi i
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starszymi cztonkami rodziny, jak i na realizacjg ich planéw zyciowych czy pogle-
bianie zainteresowan. Wszystkie te aspekty stawiaja firm¢ w bardzo dobrym swie-
tle jako organizacjg, ktérej rozwdj spetnia kryteria odpowiedzialnosci spotecznej. Z
drugiej strony, pracownicy, ktorzy czerpia korzysci z samorealizacji i spotkali si¢ z
powazaniem i szacunkiem przelozonych, sa zadowoleni, lepiej zmotywowani i
kreatywni. Cechy te maja decydujacy wptyw na konkurencyjnos¢ firm. Konkuren-
cyjnos¢ ta odzwierciedla si¢ zarowno na rynku pracy, jak i w zmaganiach na ryn-
kach zbytu. Strategia Work-Life-Balance jest wazna dla wizerunku przedsigbior-
stwa. Wzmacnia przywiazanie pracownikéw do firmy, przyciaga swojg innowacyj-
nodcia jednostki kreatywne, poszukujace otoczenia, w ktorym ich pomysty racjo-
nalizatorskie i oni jako ludzie ze swoimi problemami i wadami sg wspierani. Wigk-
sza motywacja pracownikow odzwierciedla si¢ w lepszej jakosci produktow kon-
cowych czy tez $§wiadczonych ustug. Rozmowy i rzeczowo prowadzone spory
pomiedzy pracownikami i przetozonymi dopomagaja w szybszej identyfikacji pro-
bleméw i szans oraz ksztattuja wzorce komunikacji zaktadowej. Komunikacja jest
warunkiem wspoétpracy wsrod zarowno czlonkow poszczegdlnych zespotow, jak i
kooperacji pomigdzy wydziatami. Strategia Work-Life-Balance poprzez probg in-
dywidualnego i innowacyjnego zaspokojenia potrzeb pracownika zwigzanych z
faza zycia, w ktorej si¢ znajduje i wspdélnym ksztattowaniem tej koncepcji, sygna-
lizuje pracownikowi, ze otwarte i rzeczowe spory i kwestionowanie innych zatozen
organizacji jest oczekiwane. Stwarza si¢ przez to kulturg konstruktywnego kon-
fliktu, ktory jest ,,zyzna gleba” dla wszelkiego typu innowacji [8]. Menedzerowie,
ktorzy dostrzegaja indywidualne potrzeby pracownika i pomagaja w ich realizacji,
beda tez przywiazywacé wigksza wage do nowych pomystow swoich podwladnych.
Wszystkie wymienione powyzej elementy s3 czynnikami stymulujacymi innowa-
cje. Work-Life-Balance jest wigc strategia wieloplaszczyznowa, ktéra poprzez pry-
zmat rownowagi pomigdzy zyciem zawodowym i osobistym pracownika modeluje
inteligentna organizacj¢ i kreatywnego, zmotywowanego pracownika, ktdrego
wyzsza jako$é pracy i nowe idee zwigkszaja konkurencyjno$¢ firmy na rynku i
odzwierciedlajg si¢ w wiekszym zadowoleniu i uznaniu odbiorcéw. Zdaniem So-
snowskiej, ,,firma innowacyjna to inteligentna organizacja, permanentnie generuja-
ca i realizujaca innowacje, znajdujace uznanie u odbiorcow ze wzgledu na wysoki
poziom nowoczesnosci i konkurencyjnosci” [7, s. 13]. Jezeli zestawimy t¢ definicje
z efektami realizacji strategii Work-Life-Balance, to odkryjemy wiele wspdlnych
elementéw. Elastycznos¢ i indywidualne rozwiazania znajdujace si¢ w koncepcji
rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym i pozazawodowym oddziatuja na catos¢
organizacji i zwigkszaja jej innowacyjno$¢. Kluczem do sukcesu sg pracownicy
wszystkich szczebli i to oni decyduja o stopniu innowacyjnosci przedsigbiorstwa.
Work-Life-Balance jest ,,drogowskazem” ukazujacym, jak przetamal stereotypy w
mysleniu i dziataniu. Posunmy si¢ jeszcze jeden krok dalej. Jednym z rozwiazan
stosowanych w opisywanej strategii jest tzw. job rotation. Model ten umozliwia
pracownikowi, w klasycznym pojgciu, czasowa zmiang stanowiska pracy w przed-
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sigbiorstwie i przeciwdziala monotonii pracy, ale jest i waznym instrumentem za-
réwno rozwoju pracownika i podnoszenia jego kwalifikacji, jak i zwigkszania jego
doswiadczenia zawodowego. Wiara pracodawcy, ze dany pracownik podota no-
wym wyzwaniom polepsza jego samopoczucie i dodaje wiary we wiasne umiejet-
nosci, zwigkszajac tym samym motywacj¢ pracownika. Job rotation jest tez bardzo
dobrym przykladem na zwigkszanie mobilnosci pracownika wewnatrz organizacji.
Doswiadczenia te ucza pracownika gotowosci do zmian i zwigkszaja szybko$é
przystosowania si¢ do nowych zadan. Zwigkszaja one réwniez elastyczno$é¢ orga-
nizacji i tworza w jej ramach zesp6t pracownikéw zawsze gotowych do pokonania
zaistniatych przeszkod lub rozwiazania pilnych zadan. Pracownicy ci sa tez wyko-
rzystywani do tworzenia zespoldw innowacyjnych. Mobilnos¢ pracownikéw we-
wnatrz organizacji, mozliwos¢ tworzenia w ramach organizacji grup roboczych,
majacych za zadanie rozwiazanie doraznych problemow, i elastyczne uktady po-
mig¢dzy pracownikami sg rowniez m.in. cechami organizacji wirtualnej [1, s. 126].
Strategia Work-Life-Balance jest konstruktem bardzo zlozonym. Dopiero od lat
dziewigcdziesiatych ubieglego stulecia mozna zaobserwowac proby wprowadzenia
wszystkich jej instrumentow i elementow na stale w organizacjach firm zachod-
nich. Ten stosunkowo krotki staz praktyczny sklania do przypuszczenia, ze petne
mozliwosci opisywanej strategii i wszystkie efekty zar6wno zamierzone, jak i po-
boczne nie zostaly jeszcze w pelni wykorzystane czy zidentyfikowane. Szczegdlnie
bolesny jest niedobér teorii praktycznych, ale i ten stan si¢ zapewne wkrétce zmie-
ni, zwazywszy na wazno$¢ i coraz wigksze zainteresowanie ta tematyka.
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WORK-LIFE-BALANCE: INNOVATIVE MANAGEMENT STRATEGY

Summary

A long-term success of an enterprise is due in large measure to the employees’ satisfaction,
commitment and creativity. It is the employees who-have a decisive on the quality of the end product
and provided services, and they also take care of the customers. Companies need to be flexible and
innovative so that they can stand up to the rise in competition. Employees work the best when their
duties at work are balanced by other aspects of life. Work-Life-Balance strategy makes it possible to
achieve such a balance and it takes into consideration the employees’ changing needs. It also allows
to meet the criteria of the public responsibility of the company. Work-Life-Balance Strategy is an
innovative strategy, beneficial both to the employees and the employer.
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