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ABSTRACTS

Nowadays, more and more people dedicate their time and effort to
work at the expense of personal life. This is a result of increasing profes-
sional and organizational demands. The situation on the market allows
employers to extend working time. Unfortunately, employees accept this
decisions. They are afraid to lose their positions. They invest in their skills
and thereby enhance professional competence in order to preserve jobs.

All activities directed at subordination of personal life to work, con-
tribute to an imbalance between work and personal life. The result of these
negative phenomena can be workaholism or unfortunately burnout.

The Polish state, introducing legislation in the field of labor law, shows
concern for employees as well as their families. It controls the behavior of
employers, giving employees the opportunity to maintain a balance be-
tween work and personal life. Such a situation should be part of the culture
of the organization and should be treated as the most important factors of
strategic policy of the company.

Wspolczesnie pracownicy coraz wiecej czasu i wysitku przeznaczaja
na prace zawodowa kosztem zycia osobistego. Jest to efekt rosngcych
wymagan zawodowo-organizacyjnych. Sytuacja na rynku pozwala pra-
codawcom na wydluzenie czasu pracy. Niestety pracownicy ulegaja tym
decyzjom w obawie przed utrata stanowiska. Inwestuja w swoje kwalifi-
kacje, a tym samym podnoszg kompetencje zawodowe w celu zachowania
miejsca pracy.

Wszystkie dziatania zwigzanie z podporzadkowaniem dziedzin zycia
osobistego pracy zawodowej przyczyniajg si¢ do zachwiania rdéwnowagi
pomiedzy pracg a zyciem osobistym. Efektem tych negatywnych zjawisk
moze by¢ pracoholizm lub niestety wypalenie zawodowe.
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Panstwo polskie, wprowadzajac prawodawstwo z zakresu prawa pra-
cy, wykazuje troske o pracownikéw, a takze o ich rodziny. Kontroluje
postepowanie pracodawcow, stwarzajac pracownikom mozliwos¢ utrzy-
mania réwnowagi pomiedzy praca zawodowg a Zyciem osobistym. Taka
sytuacja powinna by¢ elementem kultury organizacji traktowanej jako
najwazniejszy czynniki polityki strategicznej firmy.
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WSTEP

Problemy zwigzane z zachowaniem réwnowagi pomiedzy praca
a zyciem osobistym stanowig wyjatkowo wrazliwy obszar $rodowiska pra-
cy. Laczy sie to z wymaganiami pracodawcédw wobec swoich pracownikéw.
Praca stala si¢ priorytetem, ktdéry jest podporzadkowany wszystkim
dziedzinom zycia. Taka sytuacja sprzyja zachwianiu stabilnosci psychic-
znej pracownika, jest przyczyng zmniejszenia efektywnosci wykonywane;
pracy. Zatem niezmiernie wazne w tym obszarze sg kategorie adresatow,
do ktérych kieruje si¢ to zagadnienie (np. matki z malymi dzie¢mi, pra-
cownicy przed emeryturg itp.).

Powszechne stalo si¢ zjawisko po$wigcania przez pracownikéw ich
czasu tylko na prace zawodows (Clutterbuck, 2005, s. 19). To efekt sytuacji
na rynku pracy, ktdry nie sprzyja swobodnym zachowaniom pracownikoéw.
W obawie przed utratg pracy lub ztg oceng ich pracy muszga oni nieustan-
nie podnosi¢ swoje kwalifikacje zawodowe. Pracodawcy, wydltuzajac czas
pracy, ograniczajg koszty, ktére przyczyniajg si¢ do oszczednosci na rzecz
organizacji. Jednocze$nie powodujac zachwianie réownowagi praca-zycie.

Dlugotrwale naruszenie réwnowagi pomiedzy pracg zawodowg
a zyciem osobistym jest zjawiskiem niekorzystnym zaréwno dla pra-
cownika, jak i pracodawcy. W ostatecznosci moze prowadzi¢ do obnizenia
efektow ekonomicznych organizacji, do ktérych nalezg (Pocztowski, 2008,
s. 402):

e koszty zwigzane ze zwigkszong absencja i ptynnoscig pracownikow,
e spadek produktywnosci i jakosci pracy wynikajacej ze spadku moty-
wacji do pracy,
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e mniejsze zaangazowanie w wykonywane zadanie,

e pogorszenie si¢ stosunkow z klientami,

e nizsza kreatywnos$¢ i spadek innowacyjnosci,

e wicksza skfonnos$¢ do nieetycznych zachowan, co w efekcie przektada
sie na obnizenie wartosci kapitatu ludzkiego w organizacji i pogorsze-
nie jej zdolnosci do konkurowania.

Proces dostosowywania organizacji do zmiennych potrzeb otoczenia to
stale zmiany, ktére obejmujg przemieszczanie si¢ pracownikéw, fluktuacje
na stanowiskach, szkolenia oraz zwigkszenie mozliwosci pracy (Zawisza,
2011, s. 21). Czynnikiem, ktéry przyczynia si¢ do zmniejszenia efektow
ekonomicznych, jest niewatpliwie plynnos$¢ i absencja pracownikéw. Pro-
ces pozyskiwania pracownikéw, a takze niedostatki w gospodarce wyk-
walifikowanych kadr moga przyczynic sie do wysokich kosztow fluktuacji
(Szejniuk, 2011, s. 76).

Rodzaj fluktuacji pracowniczej moze sprzyja¢ pojawianiu sie skut-
kow majacych pozytywny lub negatywny efekt dla firmy. Negatywne
skutki dotycza kosztéw ponoszonych przez firme¢, bedacych efektem
niewlasciwych decyzji zwigzanych z nieprawidlowym przemieszczaniem
pracownikéw wewnatrz organizacji. Pozytywnym efektem fluktuacji kadr
jest dzialanie motywacyjne na pracownikow, zwlaszcza w dziedzinie roz-
woju zawodowego i tworzenia $ciezki kariery zawodowe;j.

Plynno$¢ pracownikéw przyczynia sie do doskonalenia i rozwijania
kapitatu ludzkiego w organizacji, zwlaszcza w dziedzinie wydajnosci pra-
cy. Na jako$¢ i wydajno$¢ pracy wplywaja warunki, w jakich jest ona wyk-
onywana. Warunki pracy to ogét czynnikéw fizycznych (materialnych)
oraz czynnikdéw o charakterze psychospolecznym, w jakich pracownicy
wykonuja swoje zadania (Pocztowski, 2008, s. 377). Wymagaja one kom-
petencji merytorycznych i psychologicznych (Lichtarski, 2007, s. 94). Od-
nosi sie to zwlaszcza do umiejetnosci organizacji pracy, zarzadzania cza-
sem pracy, wysokiej samooceny i rozwigzywania probleméw. O sukcesie
organizacji decyduje réwniez sposéb motywacji pracownika, dotyczacy
zaréwno czynnikéw higieny psychicznej, takich jak ptaca, dobre warun-
ki pracy (ergonomia pracy) oraz skrécenie czasu pracy, jak i czynnikow
motywacji, a zatem wyzszego poziomu zadowolenia. Znajomos¢ tych
czynnikéw pozwala okresli¢ liczbe 0séb zadowolonych lub niezadowol-
onych z pracy (Szejniuk, 2005, s. 75).
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Zakres prospotecznych warunkow pracy okresla tres¢ pracy na wszyst-
kich stanowiskach w danej organizacji (Griffin, 2007, s. 392). Okresla
ona zakres dzialania, zakres czynnosci oraz zakres decyzyjno-kontrolny.
Najczestsza forma innowacyjnego ksztaltowania tresci pracy, ktora przy-
czynia sie¢ do kompleksowosci wykonywania zadan, jest (Gableta, 2003,
s. 75):

e celowazmiana stanowiska pracy - to procedura polegajaca na sporady-
cznych lub regularnych zmianach stanowisk pracy, spetnianych zadan
i funkeji w celu urozmaicenia tresci pracy;

e rozszerzenie zakresu dzialan — polega na ilo§ciowym, przebiegajacym
horyzontalnie powiekszeniu zakresu wykonywanych na danym
stanowisku pracy czynno$ci i zazwyczaj wigze si¢ z wydluzeniem cyk-
lu pracy;

e wzbogacenie treéci pracy - jego istota jest jakosciowe, wertykalne ro-
zszerzenie tresci pracy wykonywanej na okreslonych stanowiskach.

Realizacja ekonomicznych celéw organizacji jest mozliwa dzieki struk-
turyzacji pracy, ktéra wyznaczaja stosowane technologie, a przede wszyst-
kim zatrudnieni pracownicy. Poprawe produktywnosci mozna uzyska¢
tylko wowczas, gdy zarzad firmy wyraza zainteresowanie problemami
pracownikoéw, stwarza spoteczny klimat pracy sprzyjajacy tworczemu
wykorzystaniu ich mozliwosci i talentéw (Matosek, 2011, s. 186).

ROWNOWAGA PRACA ZAWODOWA A ZYCIE OSOBISTE

Naturalng potrzeba kazdego czlowieka jest nieustanne dazenie do
osiggniecia rownowagi pomiedzy pracg a zyciem. W praktyce jest to trudne
do zrealizowania. Bowiem pracownicy spedzajg coraz wiecej czasu w pra-
cy. Jest to wynik wymagan stawianych pracownikom przez pracodawcéow.
Badania empiryczne (Starachowicz, 2005, s. 36) wykazujg rosnacy odsetek
pracownikéw uwazajacych, ze praca zawodowa niszczy ich zycie rodzinne.

Niepewnos¢ miejsca pracy, stres oraz czynnik czasu sg przyczyng zach-
wiania rownowagi, a ta z kolei prowadzi do zaburzen w sferze psychicznej
czlowieka. Ciaglo$¢ takiego stanu przyczynia sie do braku efektywnosci
i niezadowolenia z wykonywanej pracy.

Ujemnymi skutkami braku réwnowagi w sferze praca — zZycie sa
(Borkowska, 2003, s. 16):
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e bezrobocie,

e wzrost zachorowalnosci,

e rosngca liczba rozwoddw,

e spadek liczby urodzen,

¢ niedostateczna opieka nad dzie¢mi i osobami starszymi,

® pojawianie si¢ zjawisk patologicznych.

Zasadnym wydaje si¢ podejmowanie dziatan, ktére maja niwelowaé
skale zjawiska nieréwnowagi pomiedzy praca a Zyciem osobistym.
Wazne jest, aby takie dzialanie podejmowa¢ nie tylko w skali jednego
przedsiewzigcia, ale takze w skali calego kraju.

Istotne jest rozwijanie programéw i przedsiewzieé poprzez okredlenie
zagadnien typu (Clutterbuck, 2005, s. 26):

e praca traktowana jako $wiadoma dzialalnos¢, ktérej celem jest zaspo-
kajanie potrzeb czlowieka,

e 7ycie osobiste bedace realizacja celéow czlowieka niezwigzanych
z pracg,
e réwnowaga oznaczona stabilnosc,

e rozsadek na podstawie kryteriéw, takich jak: produktywnos¢, koszty,
zysk.

Istota rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym jest stan, w ktorym
jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktem miedzy wymogami
dotyczacymi angazowania si¢ w prace, a petnieniem innych rél dajacych
poczucie dobrobytu i spelnienia. Jest to zwigzane z dokonywaniem
wiasciwych wyborow.

Zagadnienie rownowagi praca — zycie stalo si¢ waznym tematem os-
tatnich lat. Organizacje chcg zdobywa¢, zmotywowac i zatrzymac najlep-
szych pracownikow. Niestety srodowisko pracy ulega cigglej ewaluaciji.
Problemy zwigzane z pozazawodowymi potrzebami ludzi nie znajduja
rozwigzania. Umiejetno$¢ godzenia sfery zycia prywatnego z zawodowym
wymaga okreslenia priorytetéw i opracowania kompromisu w stosunku
do kariery oraz rodziny, wypoczynku i czasu wolnego. Brak tej rownow-
agi powoduje frustracje, stres, nizszg jako$¢ $wiadczonej pracy, konflikty,
a przede wszystkim brak satysfakeji z pracy.
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KARIERA ZAWODOWA A ROWNOWAGA PRACA — ZYCIE

Laczenie kariery z zyciem osobistym jest coraz trudniejsze. Zagadnie-
nie to jest najwiekszym wyzwaniem wspodtczesnych spoteczenstw. Niestety
Polacy coraz trudniej zachowuja réwnowage pomiedzy tymi sferami.
Badania wykazuja, ze urodzeni w latach 1965-1980 i urodzeni po 1980
roku fatwiej osiagaja harmonie¢ w tym obszarze.

Przy wyborze pracodawcy istotnym kryterium dla pracownikéw
jest mozliwos¢ zachowania réwnowagi pomiedzy praca a zyciem oso-
bistym. W badaniu przeprowadzonym w ramach Programu ,Najlepsi
Pracodawcy” 2012 ponad polowa (55%) oséb zatrudnionych przyzna-
je, ze zachowuja odpowiednig réwnowage pomiedzy sfera zawodowa
a zyciem osobistym. Réwnowaga praca — zycie jest jednym z czynnikéw,
ktére wyrdzniajg organizacje ,Najlepszych Pracodawcéw” od wyniku,
jaki obserwuje sie¢ przecigtnie w Polsce. Faktem jest, ze pracownicy,
ktorzy utrzymuja t¢ réownowage, pozytywnie oceniajg srodowisko pracy
i sa bardziej zaangazowani w wykonywana prace. Lepiej oceniajg mery-
toryczne kompetencje przetozonych, a takze procedury funkcjonujace
w organizacji. Maja poczucie, Ze s3 odpowiednio wynagradzani i do-
ceniani. Srodowisko pracy jest aspektem, ktéry wpltywa na zachowanie
réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Okreslajg je
procedury i procesy wspomagajace wydajng prace, budowanie stabilnego
i zaangazowanego zespolu pracownikéw, a takze efektywna wspolpraca
pomiedzy jednostkami organizacyjnymi. Wazne jest, aby jednym z ki-
erunkoéw polityki bezpieczenstwa bylo przyjecie jej jako elementu kultury
organizacji, przestrzegania ustalonych zasad i przestrzegania ustalonych
procedur.

Zdobywanie kariery przyczynia si¢ do pozostawania w pracy po godz-
inach, co narusza réwnowage praca - zycie. Z badan wynika, ze osoby
niemajgce czasu na zycie rodzinne sa w pracy malo efektywne. Prowadzi to
do wypalenia zawodowego i utraty zadowolenia z Zycia. Aby nie dopusci¢
do takiej sytuacji, nalezy:

e dazy¢ do efektywnosci a nie rOwnowagi w relacji miedzy praca a zyciem
osobistym (Jeffrey Greenhaus i Gary Powell twierdza, ze odgrywanie
wielu rél typu: rodzic, partner, czy pracownik w rzeczywisto$ci wptywa
pozytywnie na kondycje psychofizyczng w sytuacji, kiedy role odgry-
wane s3 bardzo starannie i zarzadzane sg jako calo$¢);

e okresli¢ sukces na przestrzeni calego zycia (Sennett radzi, by o prio-
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rytetach i postrzeganiu sukcesu rozmawia¢ z osobami, ktére sa dla
czlowieka najwazniejsze);

e utrzymywac kontrole - eksperci twierdza, ze ludzie majacy wrazenie,
ze utracili kontrole nad swoim zyciem, mogg odczuwac stres. Dlat-
ego warto kontrolowa¢ przebieg indywidualnej kariery. Czlowiek-
pracownik powinien znalez¢ sobie taka prace, ktéra mu najlepiej
odpowiada.

Frits van Paasschen, prezes Starwood Hotels, w wywiadzie opub-
likowanym w Wall Street Journal powiedzial, ze trzeba zrobi¢ co$, by
praca nie absorbowata nas bez reszty. Nalezy dba¢ o cialo i umysl,
wygospodarowujac czas na zycie rodzinne oraz inne zajecia, ktdre
taduja akumulatory — w ostatecznym rozrachunku wszystkie te dzialania
podnosza nasza produktywnosé¢. Dlatego niezwykle istotne jest wytycze-
nie réwnowagi pomiedzy sferami praca - zycie.

Okreslenie relacji pomiedzy pracg zawodowa a zyciem osobistym
dotyczy takich stanow, jak (Clutterbuck, 2005, s. 27-28):

e egzystencja, czyli sytuacja, w ktorej ludzie sa zmuszeni do pracy,
poswiecaja jej wigkszos¢ swoich zasobdw czasu i potencjalu,

o konflikt, przy ktérym pracownicy doswiadczaja i rozpoznaja
sprzeczno$¢ miedzy wymogami pracy a rolami poza praca oraz
poszukujg sposobow radzenia sobie z tg sprzecznoscia,

e integracja oznaczajaca, ze pracownikowi udaje si¢ osiagna¢ wzglednie
zadowalajacy stan zaspokojenia potrzeb zwigzanych z pracg i zyciem
osobistym,

e bezczynno$¢ oznaczajaca sytuacje ludzi niepracujacych z powodu
choroby, inwalidztwa, bezrobocia lub braku checi,

e hedonizm bedacy stanem odczuwania przyjemnosci z czynnosci
niezwigzanych z pracg i nieodczuwaniem w zwigzku z tym potrzeby
aktywnosci zawodowe;j.

Wymieniony stan obejmuje nastepujaca klasyfikacja (Cobaugh, Schw-
erdtfeger, 2003, s. 17): praca, kontakty spoleczne, zwiazki emocjonalne,
rozwdj intelektualny, zdrowie i duchowos¢.

Zeby nie dopusci¢ do zaklécenia rél zawodowych i pozazawodowych
realizowanych w sferach aktywnosci ludzkiej, wykorzystuje si¢ doradcow
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personalnych. Swiadcza oni ustugi w zakresie poszukiwania indywidual-
nego punktu réwnowagi poprzez analize i ocene obszaréw zycia wedlug
kryterium waznosci, propozycje¢ dziedzin Zycia jako podstawe samooce-
ny stanu rownowagi, na ktdra skladaja si¢: praca, kariera, rodzina i zna-
jomi, zdrowie, samorealizacja, spoleczenstwo, poczucie przynaleznosci
zaprezentowal Clutterbuck (Clutterbuck, 2005, s. 78).

Indywidualne poszukiwanie réwnowagi pomiedzy praca a zyciem
osobistym jest podstawa tworzenia programéw ukierunkowanych na dos-
konalenie relacji praca - zycie. Ich skutecznos$¢ zalezy od dostosowania
izwiazku z potrzebami pracownikéw i przedsigbiorstwa. Wedtug B. Rzepki
kazdy czlowiek pragnacy zachowa¢ réwnowage pomiedzy praca a zyciem
powinien:

e podjac¢ decyzje dotyczaca, co jest da niego najwazniejsze,
e stworzy¢ wizje idealnego stylu zycia,
e stosowac zasade: jesli pracujesz — pracuj na 100%, jesli si¢ bawisz —

baw sie na 100%,

e planowac swdj wolny czas,
e stawiac sobie cele zawodowe oraz osobiste,

e uprawiac regularnie sport.

Wymienione zadania, ktore powinien stawia¢ sobie kazdy czlowiek
zaangazowany w prace zawodows, sprzyjaja zachowaniu réwnowagi,
a jednoczesnie dajg poczucie bezpieczenstwa i radosci zycia.

W krajach Unii Europejskiej programy praca - zycie obejmuja (Pocz-
towski, 2008, s. 404):
e formy zatrudnienia i czas pracy,
e poprawe warunkéw pracy,
e opieke nad dzie¢mi, osobami starszymi, cztonkami rodzin,
e szkolenia,
e przeciwdzialanie praktykom dyskryminacyjnym,

e S$wiadczenia emerytalne i rekreacyjne.

W firmach amerykanskich podstawa rozwoju i wdrazania programéow
praca - zycie jest przede wszystkim osigganie przewagi konkurencyjne;j.
Badania ogdélnoswiatowe przeprowadzone przez IBM Business Consulting
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Services w 2005 r. wykazaly, ze w ramach programu przez zycie oferuje si¢
(Guryn, 2006, s. 8):

elastyczny czas pracy,
swobodne zasady ubioru,
atmosfere prorodzinng,
redukecje czasu pracy,

teleprace i prace w domu.

Przedsiebiorstwa dzialajagce na polskim rynku traktuja kwestie

réwnowagi praca - zycie jako wazny przedmiot zainteresowania praco-
dawcow. Oferowane $wiadczenia obejmuja (Urbaniak, Bohdziewicz, 2005,
s. 29):

elastyczny czas pracy,

dofinansowanie nauki,

rekreacje,

ubezpieczenia,

opieke medyczna,

czasowe wykonywanie zadan w domu.

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi istotne jest utrzymywanie rownow-

agi pomiedzy pracg a zyciem. Wazne jest ulatwianie pracy poprzez formy
stosowane przez pracodawcow.

Tabela 1. Formy ufatwien wobec pracownikéw w zachowaniu réownowagi

praca zawodowa a zycie osobiste

Kategoria pracownikow

Przyklady form ulatwien

pracownicy z matymi
dzie¢mi lub w wieku
szkolnym

zapewnienie prywatnej opieki medycznej,

elastyczny, ruchomy czas pracy,
zadaniowy system pracy,

wolne dni na zalatwianie spraw prywatnych,
czasowe wykonywanie zadan w domu, w tym

telepraca,

mozliwo$¢ wykonywania czesci pracy w domu

zamiast w biurze

WSGE | 323



Kategoria pracownikow

Przyklady form ulatwien

pracownicy samotnie
wychowujacy dzieci

elastyczny, ruchomy czas pracy, indywidualny
czas pracy,

zadaniowy system pracy,

czasowe wykonywanie zadann w domu - telepraca,
wolne dni na zalatwienie spraw prywatnych

rodziny, w ktérych oboje
rodzicow sg aktywni
zawodowo

elastyczny, ruchomy czas pracy, indywidualny
czas pracy,

zadaniowy system pracy,

czasowe wykonywanie zadan w domu, w tym
telepraca,

ustalenie pracy na zmiany w sposéb
odpowiadajacy pracownikowi

starsi pracownicy

elastyczny, ruchomy czas pracy, indywidualny
czas pracy,

zadaniowy system pracy,

wigksza informacja

pracownicy
uzupelniajacy swoja
wiedze (studia, kursy)

elastyczny czas pracy,

50% dofinansowania dla kazdego pracownika,
ktory decyduje sie na podjecie studiéw zaocznych,
réwniez w specjalnosciach niezwigzanych

z profilem wykonywanej pracy zawodowej,
dofinansowanie kosztéw nauki,

bezptatne urlopy szkoleniowe,

dni spedzone w szkole traktowane jako czas
przepracowany, skracanie czasu pracy w zwigzku
Z zajeciami,

osoby, ktdérych praca
wigze si¢ z czestym
przebywaniem poza
domem

noclegi w pokojach goscinnych lub mieszkaniach
stuzbowych,
elastyczny czas pracy

ogol pracownikéw

ubezpieczenia grupowe,

sport i rekreacja,

atrakcyjne nisko oprocentowane pozyczki dla
pracownikow,

pomoc finansowa w formie zapomog, pozyczek
mieszkaniowych,

pomoc finansowa w zwigzku ze zmiang miejsca
zamieszkania

Zrédto: Urbaniak, Bohosiewicz, 2008, s. 155.

Zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a Zyciem oso-
bistym utatwia wykorzystanie réznorodnych form dla odpowiedniej kate-
gorii pracownikéw. Istotne znaczenie ma elastyczny czas pacy adresowa-
ny przede wszystkim do matek z matymi dzie¢mi, zwtaszcza mozliwos¢
wykonywania cze$ci pracy w domu zamiast w biurze. Duze znacznie dla
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pracownikéw stanowi zapewnienie prywatnej opieki zdrowotnej, ponadto
mozliwos¢ ciaglego szkolenia i podnoszenia dotychczasowych kwalifikacji
poprzez dofinansowanie kosztéw nauki.

PODSUMOWANIE

Zmiany w funkcjonowaniu przedsigbiorstw dotyczace miedzy innymi
zarzadzania zasobami ludzkimi polegaja na utrzymywaniu réwnowagi po-
miedzy prace zawodows a zyciem osobistym.

Dzialania te traktuje si¢ jak najwazniejszg inwestycje w kapitat ludzki,
ktére w przyszlosci przyczynia sie do wzrostu efektywnosci pracy. Ponadto
daja mozliwo$¢ konkurowania z innymi firmami na rynku. Utrzymywanie
réwnowagi pomiedzy pracg a Zyciem osobistym przyczynia sie do wzrostu
satysfakeji z pracy, jednoczesnie pozytywnie wplywa na wizerunek firmy
na rynku.

Organizacje tworza programy wspierajace pracownikow w ksztattowa-
niu tej rownowagi. Najczestsza forma ulatwien jest zadaniowa forma rozli-
czania pracy, elastyczna organizacja czasu, a takze mozliwo$¢ swiadczenia
pracy na odleglos¢. Niezwykle wazne jest dostosowanie tych programow
do realiéw wewnatrzorganizacyjnych.

Naturalng potrzeba organizacji funkcjonujacych na rynku powinna
by¢ pomoc okazywana pracownikéw w kwestii utrzymania réwnowagi
pomiedzy praca a zyciem osobistym. Bowiem szczesliwy czlowiek to efek-
tywny pracownik, ktéry przyczynia si¢ do osiggniecia sukcesu dla firmy.

REFERENCES:

Barbachowska, S. (2012). Bezpieczenstwo informacji w firmie. Journal of
Modern Science. Zarzgdzanie, tom 4/13/2012.

Borkowska, S. (2003). O rownowadze miedzy pracg a zZyciem. Unia Europej-
ska - Polska. w: S. Borkowska (red.), Programy praca - Zycie a efektyw-
nos¢ firm. Warszawa: IPiSS.

Clutterbuck, D. (2005). Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobi-
stym. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna.

Cobaugh, H.M., Scherdtfeger S. (2003). Work - Life - Balance. Munchen:
Verlag Moderne Industrie.

Gableta, M. (2003). Czlowiek i praca w zmieniajgcym si¢ przedsigbiorstwie.
Wroctaw: Wyd. AE.

WSGE | 325



Greenhaus, J. H. i Powell, G. (1994). Career Management. Fort Worth: Har-
court Brace College Publishers.

Griftin, R. W. (2007). Podstawy zarzgdzania organizacjami. Warszawa:
Wyd. PWN.

Guryn, H. (2006). Raport IBM Business Consulting Services “Kapital
ludzki przewaga konkurencyjna firmy — najnowsza analiza kondycji
HRM na $wiecie”. Personel i Zarzgdzanie, nr 3.

Lichtarski, J. (2007). Specyfika doboru pracownikéw do struktur zadanio-
wych w teorii i praktyce. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, nr 6.

Matosek, M. (2011). Najwazniejsze narzedzie zarzadzania. Journal of Mo-
dern Science. Zarzgdzanie, tom 4/11/2011.

Pazdzik, K. (2002). Leksykon HRM. Podstawowe pojecia z dziedziny zarzg-
dzania zasobami ludzkimi. Warszawa: CH Beck.

Pocztowski, A. (2008). Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi. Warszawa: PWN.

Sennett, R. (2010). Kultura nowego kapitalizmu. Warszawa: Muza.

Staruchowicz, W. (2003). Czy istnieje Zycie poza firmg? w: S. Borkowska
(red.), Programy praca - Zycie a efektywnos¢ firm. Warszawa: IPiSS.

Szejniuk, A. (2005). Determinanty efektywnosci organizacji. Rola audytu
personalnego. w: K. Makowski (red.), Ksztaltowanie warunkéw pracy
a efektywnosci organizacji. Warszawa: Wyd. WSP.

Szejniuk, A. (2011). Gospodarka zasobami ludzkimi. Journal of Modern
Science. Zarzgdzanie, tom 4/11/2011.

Szejniuk, A. (2013). Spoteczna odpowiedzialnosé biznesu instrumentem bu-
dowania autorytetu organizacji wsrod spotecznosci lokalnej. Oddany do
publikacji.

Urbaniak, B., Bohosiewicz, P. (2005). Zarzgdzanie zasobami ludzkimi —
kreowanie nowoczesnosci. Raport 2005. Warszawa: IPiSS.

Zawisza, J. (2011). Ksztaltowanie proceséw personalnych. Journal of Mo-
dern Science. Zarzgdzanie, tom 4/11/2011.

326 | WSGE



