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Streszczenie. Treéci zawarte w artykule nalezy traktowac jako wprowadzenie
do zarzadzania réznorodno$cig w przedsigbiorstwach. W publikacji skupiono si¢ na
programach praca-zycie, ktore skierowane sg do pracownikow i ich rodzin, aby pomoc
im godzi¢ obowigzki zawodowe z zyciem osobistym. Za studium przypadku postuzyto
przedsiebiorstwo branzy hutnicze;.

Stowa Kkluczowe: zarzadzanie roéznorodnoscia, programy praca-zycie, przedsig-
biorstwo hutnicze

WORK-LIFE PROGRAMS IN DIVERSITY MANAGEMENT

Summary. The article is introduction to diversity management in enterprises.
In the article work-life programs were characterized. The programs help employees to
realize work tasks in relation to private life. The case study was used the metallurgical
company.

Keywords: diversity management, work-life programs, metallurgical enterprise



34 B. Gajdzik

1. Wprowadzenie

W obecnej sytuacji — przy otwartych gospodarkach globalnych — kadra przedsigbiorstwa
jest silnie zréznicowana. Ludzie ro6znig si¢ nie tylko pojedynczymi cechami, lecz zbiorem
cech. Podstawowe kryteria spoleczno-demograficzne (wiek, ple¢, rasa, pochodzenie
spoteczne, etniczno$¢, status ekonomiczny, wyksztalcenie, stan cywilny) stracily na
znaczeniu, a wilasciwie mozna powiedzie¢ rozbudowano je o kolejne dotychczas mniej
zauwazalne cechy. Pojawity si¢ wtorne czynniki roznicujgce pracownikow, takie jak: poglad,
wzory komunikowania si¢, przyjmowane wartosci, przynalezno$¢ do grupy itp.

Roéznorodnos¢ kadry skutkuje pojawieniem si¢ w naukach o zarzadzaniu kolejnego
obszaru dziatan, jakim jest zarzadzanie r6znorodnoscig (ang. diversity management).
Koncepcja zarzadzania réznorodnoscig ewoluowata z waskiego podejscia — redukcji patologii
spotecznych w przedsigbiorstwie az do szerokiego, w ktorym rdéznorodno$¢ stala sig
czynnikiem doskonalenia funkcjonowania przedsigbiorstwa'. Aby jednak mozna bylo
wykorzysta¢ roéznorodno$¢ kadr do zwigkszania efektywnosci przedsigbiorstwa, najpierw
trzeba byto poswieci¢ wigkszg uwage roznorodnosci pracownikow.

Jednym z narzedzi odzwierciedlajacych znaczenie rdéznorodnosci dla pracodawcy sa
programy praca-zycie (ang. work-life programs). Implementacja programow praca-zycie
w taksonomii dziatan z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi jest konsekwencja taczenia
zycia zawodowego z zyciem osobistym. Programy praca-zycie sg skierowane do wszystkich
pracownikow przedsigbiorstwa, aby pomoc im w godzeniu zycia osobistego (rodzinnego)
z praca®. Jak podaje J.Pfeffer®, programy praca-zycie sa z jednej strony dzialaniem
symbolicznym, bo stanowig dla pracownikoéw sygnat pozwalajgcy im wyciggng¢ wnioski na
temat filozofii przedsigbiorstwa i1 przyjmowanych wartosci, a z drugiej sga systemem
konkretnych dziatan na rzecz poszczegdlnych grup pracownikéw (uwzglednianie
r6znorodnosci).

Celem niniejszej publikacji byto przedstawienie wkladu programéw praca-zycie
W zarzadzanie réznorodnoscig, a przede wszystkim ukazanie problemow, ktéore mozna
rozwigza¢ implementujac okreslone dziatania programowe, a w rezultacie uzyskujac poprawe
funkcjonowania przedsigbiorstwa. W publikacji zasygnalizowano dost¢pne narzedzia
stosowane w ocenie porownawczej kosztow i korzysci z realizacji programow, koncentrujgc

si¢ przede wszystkim na modelu oceny w formie analizy pola sitowego. Tresci teoretyczne

! Wrzigtek-Stasko A.: Diversity Management narzedzie skutecznego motywowania pracownikéw. Difin,
Warszawa 2012, s. 24.

2 Cascio W.F.: Kalkulacja kosztéw zasob6w ludzkich. Dom Wydawniczy ABC, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw
2001, s. 180.

® pfeffer J.: Management as symbolic action: The creation and maintenance of organizational paradigms, [in:]
Cummings L.L., Staw B.M. (eds.): Research in Organizational Behavior, part 3. JAIl Press, Greenwich 1981,
p. 1-52.
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publikacji wzbogacono przyktadami dziatan podejmowanymi w przedsigbiorstwie hutniczym
ArcelorMittal Poland, ktore w ramach spolecznej odpowiedzialnosci (ang. Social
Responsibility) realizuje zatozenia Karty Roznorodnosci. Karta Roéznorodnosci to
miedzynarodowa inicjatywa promowana przez Komisje Europejska, podpisa¢ ja moze kazda

organizacja, ktora dobrowolnie zobowigzuje si¢ do poszanowania roznorodnosci.

2. Programy praca-zycie jako narzedzie zarzadzania roznorodnoscig

Zarzadzanie réznorodno$cig 0znacza dostrzeganie réznic pomigdzy ludzmi w przedsie-
biorstwie (i poza nim) oraz $wiadome podejmowanie dziatan, ktore umozliwiaja
poszanowanie i wykorzystanie tych réznic na rzecz organizacji®. Jak twierdza S. Durbin,
L. Lovell, J. Winters, ludzie majg rézne potrzeby, a konieczno$¢ ich identyfikacji jest
podstawa do efektywnego funkcjonowania organizacji>. W koncepcji zarzadzania
réznorodnoscig roéznice miedzy ludzmi sa fundamentalng wartoscia wspodlczesnego
spoleczenstwa. Zarzadza¢ roznorodnoscia moze kazda firma, organizacja, instytucja,
jednostka samorzadu terytorialnego, uczelnia, szpital itp. Firmy przystepujace do zarzadzania
réznorodnoscig podpisuja Karte Roznorodnosci. Uznaje sig¢, ze podpisanie Karty
Roéznorodnosci jest pierwszym krokiem do wdrozenia oraz uporzadkowania procesu
zarzadzania roznorodno$cig. Karta wskazuje kierunki zmian w firmach przystepujacych
do zarzadzania ro6znorodnoscig. Zakres tych zmian miesci si¢ w dziataniach na poziomie
strategicznym przedsigbiorstwa (przyjecie polityki zarzadzania roéznorodnos$cia) przez
tworzenie kultury organizacyjnej, ktdra zapewni szacunek dla réznorodnosci, az do poziomu
operacyjnego wiacznie (narzedzia realizacji polityki réznorodnosci)®. Narzedziami realizacji
polityki réznorodnosci sa konkretne programy dziatania. Na rys. 1 przedstawiono

uproszczony schemat postgpowania w procesie zarzadzania réznorodnoscig.

* Wziatek-Stasko A.: op.cit., s. 24.

®Durbin S., Lovell L., Winters J.: Professional insights diversities in an organizational context. Equal
Opportunities International. Emerald Group Publishing Limited 0261-0159, No. 4(27), 2008, p. 400.

® http://kartaroznorodnosci.pl/pl/aktualnosci.html?id=79, dostep: 12.12.2014.
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Rys. 1. Etapy wdrazania Diversity management
Fig. 1. The way to Diversity Management
Zrbdlo: Opracowanie wlasne na podstawie wytycznych Karty Roznorodnosci.

Zakresem dzialan poszczegdlne programy nawigzuja do cech rdéznicujacych
pracownikéw’. Odbiorcami programéw moga byé: kobiety, rodziny z matymi dzieémi, matki
lub ojcowie samotnie wychowujacy dzieci, osoby 50+, seniorzy, emeryci itp. Sg to zarowno
programy: pomocy socjalno-bytowej, promocji i ochrony zdrowia, sportowo-rekreacyjne oraz
programy praca-zycie. Zastanowmy si¢ nad rolg tych ostatnich w zrzadzaniu r6znorodnoscia.
Pojawity si¢ one w latach 90. ubieglego wieku w Stanach Zjednoczonych. Wprowadzenie
tych programow poprzedzity badania realizowane w firmach amerykanskich. W publikacji
przytoczono tylko niektore wyniki z calej gamy badan na temat problemow
z pogranicza zycie zawodowe a rodzinne. Z badan przeprowadzonych w 1998 roku przez
zespot J.T. Bond® wynikato, ze: 85% pracownikbw ma stale obowigzki rodzinne,
jak i trudnosci w godzeniu ich z obowigzkami zawodowymi. Prawie potowa pracownikow
ma dzieci ponizej 18 roku zycia, a ponad % pracownikoOw pozostajacych w zwiazkach

malzenskich jest w sytuacji, w ktorej wspdtmatzonek tez pracuje. Rok po6zniej badania

" Harrison D.A., Klein K.J.: What’s the difference? Diversity constructs as separation, variety or disparity in

organizations. ,,Academy of Management Review”, No. 4(32), 2007, p. 1200.
® Bond J.T., Galinsky E., Swanberg J.E.: The 1997 National Study of the Changing Workforce, Families and

Work Institute. New York 1998.
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opublikowat A.A. Johnson®, przygladajac sie doktadniej pracownikom z dzieémi. Okazato,
ze przeszto 1/3 pracownikdw, aby przyj$¢ do pracy, musi zorganizowac opieke nad dzie¢mi.
Badania rozszerzono rowniez o sprawowanie opieki nad osobami starszymi. Okazalo sig,
ze okoto Y4 pracownikow miata problemy zwigzane z opieka nad osobami starszymi.
Problemem jest rowniez kwestia awansu zawodowego kobiet — ,,szklany sufit” (ang. glass
ceiling), okreslenie uzyte przez. C. Hymowitz i T. Schellhardt w 1986 roku. Bariera awansu
zawodowego kobiet wynika miedzy innymi z faktu, ze kobiety dzielagc swodj czas miedzy
prac¢ a rodzing mniej czasu poswigcaja na integracje z pozostatymi czionkami firmy oraz
budowanie nieformalnej pozycji w firmie. Badania pokazuja, ze stan cywilny i rodzicielstwo
réwniez determinujg poziom wynagrodzenia, tyle tylko, Ze u m¢zczyzn implikuja dodatnio,
a u kobiet ujemnie™®.

Dokonujac przegladu badan krajowych, ustalono, ze ciagle istnieje problem zatrudniania
kobiet ze wzgledu na obowiazki rodzinne. Aktywnos$¢ zawodowa kobiet nie zmienia sposobu
podzialu obowigzkéw zwigzanych z pracami domowymi i opiekg nad dzie¢mi czy osobami
zaleznymi. Z badan przeprowadzonych przez T. Kupczyk (badaniem objetych byto 400 kobiet
na stanowiskach kierowniczych éredniego i wyzszego szczebla z terenu calej Polski)™
zdaniem 39% respondentek macierzynstwo zmniejsza szanse kobiet na stanowiska
kierownicze, bowiem wymusza, przynajmniej na jakis czas, przerw¢ w pracy lub czgstsze, niz
w przypadku mezczyzn, nieobecnosci w pracy. Porownujac sytuacje kobiet w Polsce z innymi
krajami (badania zrealizowane w 33 krajach przez firm¢ Manpower Inc na populacji: 29 000
kierownikow i dyrektoréw) w kwestii opinii, ze potencjat zawodowy kobiet jest ograniczony
przez obowigzki zwigzane 2z macierzynstwem, uzyskano S$rednie wskazanie 48%
ankietowanych (w Polsce 52%)*. Problemem jest takze kwestia starzenia si¢ europejskich
spoteczenstw (wzrost liczebno$ci grupy poprodukcyjnej w strukturze spoteczenstw). Pojawia
si¢ problem sprawowania opieki nad osobami starszymi przez pracujacych cztonkdéw rodziny.

Kolejnym problemem jest sytuacja osob w wieku powyzej 50 roku zycia na rynku pracy.
Stopa bezrobocia w grupie wiekowej powyzej 50. roku zycia w ostatnich 10 latach w Polsce
wynosita okoto 7%. Korzystajac z danych statystycznych, ustalono, ze pracownicy ze stazem
dhluzszym niz 20 lat stanowig w Polsce prawie 49% grupy bezrobotnych powyzej 50. roku
13

zycia”. Osoby 50+ zatrudnione w firmach majg problemy z nawigzywaniem relacji

% Johnson A.A.: Strategic Meal Planning: Work/Life initiatives for building strong organizations. Konferencja
»Integrated Health Disability and Work/Life Initiatives”, New York, 1999, cyt. za W.F. Cascio: Kalkulacja
kosztow zasobow ludzkich ..., op.cit., s. 177.

10 Eagly A.H., Carli L.L.: Kobiety w labiryncie przywoédztwa. ,,Gazeta Wyborcza”, nr 47, 25.02.2008, s. 34;
Baskiewicz N.: Kobiety w zarzadzaniu organizacjami. Politechnika Cz¢stochowska. Czg¢stochowa 2010.

1 Kupczyk T.: Kobiety w zarzadzaniu i czynniki ich sukcesow. Wyzsza Szkota Handlowa, Wroctaw 2009.

12 \Women in Management Survey, Manpower 2008 www.manpower.pl/download/raporty _manpower/Kobiety/
2008 Women_in_Management_Survey.pdf, dostep 12.2009, cyt. za Kupczyk T.: op.cit.

3 Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w 2010 r. Informacje i opracowania statystyczne. Gtowny
Urzad Statystyczny, Warszawa-Bydgoszcz 2012, s. 27-31.
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z mtodszymi pracownikami. Problemem jest rowniez pogarszanie si¢ stanu zdrowia
pracownikéw 50+. Na podstawie prowadzonych badan GUS o stanie zdrowia ludnosci
w Polsce odsetek osob o ztym stanie zdrowia, szczeg6dlnie w grupach w wieku powyzej 50.
roku zycia, jest wysoki. Z danych GUS wynika, ze odsetek osob leczacych si¢ w szpitalach
w ciggu ostatnich 12 miesi¢cy rozktadat si¢ w nastepujacy sposoéb w poszczegolnych grupach
wiekowych o0s6b starszych'®: 50-59 lat wynosit 12,8%; 60-69 lat — 18,3%; 70-79 lat — 24,1%;
wsrod 80-latkow 1 0sob starszych — 26,2%.

Z przytoczonych roznych badan wynika, ze pracownicy w firmach majg trudnosci
Z godzeniem pracy zawodowej z obowigzkami osobistymi. Problemy rodzinne i zawodowe s3
powodem stresu, popetniania btedow w pracy, absencji, spoznien, slabszej koncentracji
W pracy, a nawet podejmowaniem decyzji o odejciu z pracy. Wedtug badan S. VanDerWalla'®
choroba pracownika jest tylko w 22% przyczyna nieobecnosci w pracy. Pozostate przyczyny to
sprawy rodzinne (26%) i osobiste (20%), stres (16%) oraz przekonanie pracownika do tego,
ze warto skorzysta¢ z przystugujacego mu prawa do absencji (16%).

Aby rozwigza¢ problemy pracownikow, ktore przektadaja si¢ na prawidlowe funkcjo-
nowanie przedsiebiorstwa, implementowano programy praca-zycie. Nalezy wyraznie
podkresli¢, ze nie chodzi o jeden program skierowany tylko do jednej grupy odbiorcow, lecz
0 kilka programow skierowanych do réznych grup. Wprowadzenie pojedynczego programu
praca-zycie mogloby wzbudzi¢ negatywne uczucia, a nhawet oburzenie 1 poczucie
niesprawiedliwosci. Taka sytuacja pozostawalaby w sprzecznosci z zatozeniami Karty
Réznorodnosci — nie chodzi o preferowanie jednej grupy, lecz niesienie pomocy wszystkim
grupom®®. Dlatego tez przedsigbiorstwa implementuja pakiet programéw skierowanych
do wielu adresatow. Dla kazdej grupy adresatoéw konstruowany jest specyficzny zakres
dziatan (dziatah wynikajacych z potrzeb pracownikow). Oprécz programéw tematycznych
realizowane sa programy informacyjno-edukacyjne, ktore towarzysza wszystkim tematom
koncepcji zarzadzania r6znorodnoscig. W celu przesledzenia zakresu podejmowanych dziatan
positkowano si¢ analizg typu case study. Za przyktad postuzylo przedsiebiorstwo hutnicze
ArcelorMittal Poland. Na podstawie opublikowanego Raportu Odpowiedzialno$ci Biznesu
ArcelorMittal Poland (ostatnie wydanie obejmowalo dziatania zrealizowane w 2013 roku)
podjeto probe uporzadkowania dziatan w zwarta struktur¢ programdéw praca-zycie.
Przygotowany uktad struktury programéw moze by¢ przydatny innym przedsigbiorstwom

wprowadzajacym zarzadzanie roznorodnoscia (rys. 2).

4 Stan Zdrowia Ludnosci Polski w 2009 r. Informacje i opracowania statystyczne. Gtéwny Urzad Statystyczny,
Warszawa 2011, s. 27-30.

> vanDerWall S.: Survey finds unscheduled absenteeizm pitting seven-year high. ,,HR News”, November 1998,
p. 14, cyt. za: Cascio W.F.: op.cit., s. 73.

16 Cascio W.F.: op.cit., s. 182.



Programy praca-zycie w zarzadzaniu réznorodnoscia 39

v

Program Elastyczny pracodawca

\4

Program Mama w pracy

Program Promocji i ochrony zdrowia

\ 4

\4

Program Bezpieczeristwa socjalnego

Program Nie jestes sam

\4

PROGRAMY PRACA-ZYCIE

A\ 4

Wolontariat pracowniczy

\4

Programy informacyjno-edukacyjne

Rys. 2. Architektura programow praca-zycie
Fig. 2. The structure of work-life programs
Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie analizy studium przypadku.

3. Programy praca-zycie w praktyce biznesowej

Przedsigbiorstwo hutnicze ArcelorMittal Poland nalezy do grupy kapitatowej
ArcelorMittal. Grupa kapitalowa jako mig¢dzynarodowa spotka notowana jest na kilku
gietdach. Strategia odpowiedzialnego biznesu jest elementem strategii biznesowej Korporacji.
W 2013 roku przedsigbiorstwo ArcelorMittal Poland zostato przyjete do grona sygnatariuszy
Karty Roznorodnosci. ArcelorMittal Poland zatrudnia ponad 12 tys. pracownikdéw. Znaczacy
udzial w strukturze majg mezczyzni, stanowia 87% zatogi (hutnik to zawod ,,typowo meski”).
Kobiety stanowig nieco ponad 13% i zatrudnione sg w administracji i w obstudze produkc;ji.
Nieliczne kobiety pracuja w oddzialach produkcyjnych. W przedsigbiorstwie pracuje tez
24 obcokrajowcow pochodzacych z réznych krajéw Europy 1 Azji. Pracownikami sg
zarowno ludzie mlodzi, jak i osoby w wieku przedemerytalnym. W 2013 roku osoby 50+
stanowity 45% zatogi®’.

Jednym z rozwigzan ulatwiajagcym godzenie Zycia osobistego z praca zawodowa jest
mozliwo$¢ skorzystania z elastycznego czasu pracy. Firma zapewnia pracownikom
nieprodukcyjnym elastyczny czas pracy (rozpoczynanie pomiedzy godzing 7.00 a 11.00
I konczenie pomiedzy 15.00 a 19.00). Elastycznego czasu pracy nie mozna zastosowaé wobec
pracownikow produkcyjnych, ktoérych obowigzuje zmianowos$¢. Pracownicy dzialow

administracji 1 obstugi zostali wyposazeni w sprz¢t komputerowy, umozliwiajgcy im prace

" Odpowiedzialnos¢ biznesu. Raport. ArcelorMittal Poland, Dgbrowa Gornicza 2013, s. 20-23.
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poza biurem. Takie mozliwosci maja roéwniez kierownicy poszczegolnych szczebli
organizacji, ktorzy moga wykonywacé pracg¢ w trakcie podrozy stuzbowych, oddelegowania do
oddzialu zamiejscowego itp. Przedsiebiorstwo jako elastyczny pracodawca uczestniczyto
w ogdlnopolskim projekcie ,,Bogactwo rozwigzan — kapitatem firmy” (projekt realizowany
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki)™®

Uwzgledniajac fakt, ze jedng z przeszkéd w karierze zawodowej w Polsce jest wciaz
macierzynstwo 1 konieczno$¢ opieki nad matymi dzie¢mi, przedsigbiorstwo prowadzi dwa
przedszkola korporacyjne. Wszystkie kobiety pracujace w hucie maja swojg reprezentacje
w kontaktach z zarzadem poprzez Rade Kobiet (Rada dziata od 2010 roku). Dla kobiet na
stanowiskach Kkierowniczych zorganizowano warsztaty w ramach programéw: ,,Women
emerging in leadership” oraz ,Women in leadership”. Przedsigbiorstwo uczestniczyto
w ogolnokrajowym konkursie ,,Mama w pracy” (konkurs zorganizowany przez Fundacje
Swietego Mikotaja, Dziennik ,,Rzeczpospolita” oraz Instytut Badawczy MillwardBrown
SMG/KCR). W ramach IV edycji konkursu przeprowadzono badania ukazujace potrzeby

kobiet 1 mozliwosci ich zaspokojenia przez pracodawcow. Wyniki badan ujeto na rys. 3.

Czv w migjscu pracy istnieja udogodnienia dla matek z dzieémi ?

Zobek | [ Duze firmy (pozvcia 1 od gory)
Przedszkole . v B ArcelorMittal Poland [pozj.-‘cja irodkowa)
Dodatek pieniciny W Srednia w Polsce (pozycja na dole)
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Dodatkowy platny urlop macierzyiski

Program opieki medyczne;
dla kobiet i dzieci
Pikniki rodzinne, imprezy dla dzieci

0 20 40 (=] 80

Rys. 3. Udogodnienia dla matek w miejscu pracy

Fig. 3. Solution for mothers in work place

Zrédto: Wozniak A. : Chcemy byé firmg przyjazng mamom. Opracowanie raportu z badan: ,,Mamy
w pracy”. Publikacja na tamach prasy zaktadowej, ,,Jedynka”. ArcelorMittal Poland, czerwiec
2012, s. 8.

8 Katuzny V.. Tytul Elastycznego Pracodawcy, ,Jedynka” ArcelorMittal Poland, Dgbrowa Goérnicza
listopad 2013, s. 11.
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Kolejnym obszarem dziatan jest promocja i ochrona zdrowia pracownikow. Co roku
w przedsigbiorstwie organizowany jest Tydzien Zdrowia. W tym okresie podejmowane sg
akcje profilaktyczno-zdrowotne oraz darmowe szczepienia i dodatkowe specjalistyczne
badania. Pracownicy moga réwniez zwrocié¢ si¢ ze swoimi problemami do konsultantow
Fundacji Droga. Fundacja dziala w ramach Pracowniczych Programéw Wsparcia — EAP —
Employee Assistance Programs. Konsultanci Fundacji udzielaja bezptatnych i anonimowych
porad, miedzy innymi w sytuacji pogorszenia stanu zdrowia pracownika, jak i probleméw
z naduzywaniem alkoholu, narkotykéw, lekarstw®®. Pracownikom z okresowymi problemami
zdrowotnymi oferowane sg inne stanowiska, z innym zakresem obowigzkdow.

Przedsigbiorstwo zapewnia bezpieczenstwo socjalne, oferujac pomoc pienigzng
i materialng. Swiadczenia socjalne to miedzy innymi dofinansowanie do: pobytu dzieci na
koloniach, obozach i turnusach rehabilitacyjnych, wypoczynku niezorganizowanego
pracownikéw, dofinansowanie do ustug zdrowotnych i rehabilitacyjnych. W ramach
programow socjalno-bytowych organizowana jest pomoc materialna dla potrzebujacych
rodzin pracownikow, w tym paczki $wigteczne. Przedsi¢biorstwo zapewnia obligatoryjne
urlopy, np. wypoczynkowe, wychowawcze dla matek i ojcow, zdrowotne, okoliczno$ciowe.

W przedsigbiorstwie realizowany jest program wsparcia ,,Nie jestes sam” (pomoc
specjalistbw w rozwigzywaniu probleméw osobistych pracownikow). Na terenie przedsig-
biorstwa dziala ,,skrzynka zaufania” — elektroniczna forma poradnictwa psychologicznego,
prawnego itp. Odbywajg si¢ warsztaty prowadzone przez psychologa z dlugim do$wiad-
czeniem w pracy. Przykladowa tematyka warsztatdw: wychowywanie dzieci, kontakt
rodzicéw z dzie¢mi, sprawowanie opieki nad osobami starszymi. Dla pracownikow dostepni
sg nastgpujacy specjalisci: psycholog, psychoterapeuta, lekarz psychiatra, prawnik, doradca
finansowy, doradca zawodowy, pracownik socjalny.

Poza programami realizowanymi przez pracodawc¢ na terenie przedsigbiorstwa dziata
wolontariat pracowniczy (od 2009 roku z inicjatywy Fundacji ArcelorMittal). W ramach
programdw praca-zycie wolontariusze oferujg pomoc w rozwigzywaniu probleméw na styku
obowigzki zawodowe a zycie osobiste. Pracownicy cenig sobie pomoc bezposrednich
przetozonych, jak i wspotpracownikéow. Wolontariat organizuje migdzy innymi Dni Seniora
(spotkania z bylymi pracownikami huty). Akcje wolontariatu sg dofinansowywane przez
pracodawce. W 2013 roku wolontariat uczestniczyt w 24 akcjachzo.

Przedstawiony zestaw dziatan nie wyczerpuje mozliwosci pracodawcy wobec
pracownikow w ramach programow praca-zycie. Programy dotycza bowiem rozlegtych
dziedzin problemowych na styku praca-zycie, a ich realizacja jest procesem ztozonym.

19 Fundacja Droga, ,,Jedynka”. ArcelorMittal Poland, styczen 2014, s. 12.
?° Odpowiedzialno$é. .., op.cit., s. 69.
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4. Koszty i korzysci programow pracy-zycie (analiza pola sil)

Realizacja programOw praca-zycie wymaga naktadow ze strony pracodawcy. Koszty,
jakie ponosi pracodawca, najogdlniej ujmujac, dotyczg pieciu kluczowych obszarow
dziatan: $wiadczen socjalno-bytowych, $wiadczen zdrowotnych (dofinansowanie do ustug
rehabilitacyjnych, finansowanie dodatkowych badan lekarskich), $wiadczen zwigzanych
z opickg nad dzie¢mi pracownikéw (utrzymywanie ztobkow, przedszkoli), dodatkowych
urlopow, ustlug informacyjnych (programy edukacyjne). Koszty musza by¢ polaczone
z konkretnymi rezultatami. Produktami koncowymi programOw praca-zycie sg: wiedza,
zdrowie, dyspozycyjno$¢ i postawy pracownikéw. Wiedza pracownika (przekazywana
w programach edukacyjnych) pozwala mu na wtasciwe ukierunkowanie wartosci w godzeniu
obowigzkow zawodowych 1 osobistych. Zdrowie umozliwia wykorzystanie umiejetnosci
W pracy. Dyspozycyjno$¢ pozwala na zaangazowanie posiadanych umiej¢tnosci w okre§lone
dziatanie®’. Postawy pracownika wobec jego obowiazkéw skutkuja  okre§lonym
zachowaniem. Nie chodzi o dowolne zachowanie, lecz o zachowanie planowane, czyli
uswiadomiong kontrole zachowan pracowniczych (ang. employees planned behaviour).
Wytyczne teorii planowanego zachowania znajduja si¢ w publikacji 1. Ajzena: The theory
of planned behavior. Opracowany model zaklada istnienie zwigzku miedzy: postawa,
intencja, zachowaniem a rezultatami®®. Konkludujac, pracownik godzacy obowiazki
zawodowe z zyciem osobistym moze w pelni uczestniczy¢é w dziataniach przedsigbiorstwa.
Nalezy jednak podkresli¢, ze miedzy intencja a konkretnym dziataniem jest roznica czasowa,
ktéra moze opdzni¢ rezultaty dzialan lub nasili¢ zagrozenia utrudniajace uzyskanie
zaplanowanych celéw?®.

Porownanie kosztow i korzysci (ang. cost — benefit, w skrécie C/B) koncentruje si¢ na
celach programow praca-zycie. Przyjmujac, ze celem programu mial by¢ spadek absencji
chorobowych, wykonuje si¢ analiz¢ por6wnawczg poziomu absencji przed wprowadzeniem
programu 1 po jego implementacji. Z kolei przyjmujac za cel redukcje $wiadczen
zdrowotnych, poréwnuje si¢ koszty $wiadczen przed wprowadzeniem programu edukacji
zdrowotnej i po wprowadzeniu. Kazdy cel mozna przedstawi¢ za pomoca miernikow,
dajacych odpowiedz na pytanie, czy program jest efektywny. Jesli pracodawcy chca
maksymalizowa¢ zaangazowanie, ustalajg docelowy poziom zaangazowania pracownikow

(np. liczba pracownikéw ogdétem do liczby pracownikéw angazujgcych si¢ w dodatkowe

2l Myers M.S., Flowers V.S.: A framework for measuring human assets. ,,California Management Review”,
No. 16(4), 1974, p. 5-16, cyt. Za: Cascio W.F.: op.cit, s. 158.

22 Ajzen 1. : The theory of planned behavior. ,,Organizational Behavior and Human Decision Processes”, 1991,
No. 50, p. 179-211; Cascio W.F.: op.cit., p. 155.

% |bidem.
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prace)®’. Jezeli chca zwickszy¢ wskaznik zatrzymania pracownikow, analizuja fluktuacje
kadry. W publikacjach naukowych wykazywany jest zwiazek przyczynowo-skutkowy miedzy
wydatkami na programy praca-zycie a oszcz¢dno$ciami z tytutu zmniejszenia si¢ absencji,
spoéznien, a nawet zmniejszenia si¢ liczby wypadkow, ktorych przyczyng byt brak
koncentracji w pracy®. Jak zauwazaja J.T. Bond i inni®®, efekty dla pracodawcéw moga byé
dalekosi¢zne, przytaczajac: zadowolenie z pracy, zaangazowanie, lojalno$¢ wobec
pracodawcy, wyniki pracy, zatrzymanie pracownika.

O efektach dalekosieznych znajdziemy takze w publikacjach krajowych. A. Wzigtek-
Stasko poza kategorig efektow ekonomicznych opisuje efekty organizacyjne i spoleczne.
Efekty organizacyjne przyczyniaja si¢ do lepszego funkcjonowania przedsiebiorstwa i zalicza
do nich: inicjowanie innowacji w podejsciu do pracy (wlaczenie rozmaitych pomystow),
wymiane doswiadczen, mozliwos¢ trafniejszego podziatu pracy i wzajemnego zastgpowania,
wigksza zdolno$¢ adaptacyjng organizacji, lepsza komunikacj¢ poprzez rozgalgziong sie¢
kontaktow wnoszonych przez pracownikow, trafniejszy dobor narzedzi zarzadzania
personelem: rekrutacja i selekcja, motywowanie, $ciezka kariery, ocena, styl przywodztwa,
duze mozliwosci rekonfiguracji zasobow ludzkich, a tym samym wyboru optymalnej strategii
zarzadzania personelem. Do efektow spotecznych naleza: tworzenie atmosfery wrazliwosci
na réznorodnos¢, minimalizacje monotonii, wzbogacanie samych pracownikow — wplyw
pracownikéw na siebie nawzajem, praca w réoznorodnym srodowisku — to szansa uczenia si¢
od siebie nawzajem, budowanie zaufania miedzy wspoOtpracownikami oraz w relacjach
z przetozonymi®’. Poza wymienionymi rezultatami nalezy rowniez wskaza¢ na korzysci
marketingowe z tytulu realizacji koncepcji réznorodnosci i spotecznej odpowiedzialnosci.
Sygnatariusze Karty Roznorodnosci 1 firmy spotecznie odpowiedzialne sg lepiej postrzegane
na rynku przez rézne grupy interesariuszy, np. spotecznosci lokalne, instytucje samorzadowe,
banki, kontrahentow, klientow?.

Analiza porownawcza kosztow 1 korzysci sprowadza si¢ do dwoch sytuacji. Sytuacja
pierwsza dotyczy porOwnania stanu sprzed i po realizacji programow, wowczas zakresem
analizy obejmuje si¢ koszty z tytutu braku programéw (na jednej stronie wyszczego6lnia sig:
starty/koszty z tytutu absencji, spoznien itp.) oraz uzyskane oszczednos$ci (na drugiej stronie:
oszczednosci z redukcji absencji, spdznien itp.) Druga sytuacja dotyczy porownan wydatkow

na realizacj¢ programow (koszty dodatkowych $§wiadczen socjalnych, koszty dodatkowego

2 Juchnowicz M.: Zarzadzanie przez zaangazowanie. Koncepcje, kontrowersje, aplikacje. PWE, Warszawa
2010; Gajdzik B.: Diagnosis of employee engagement in metallurgical enterprise. ,,Metalurgija”, No 1, 2013,
(t. 52), p. 139-142.

2> Cascio W.F.: op.cit., p. 155.

2 Bond J.T., Galinsky E., Swanberg J.E.: op.cit.

T Wzigtek-Stasko A.: op.Cit., p. 44-47; Wziatek-StaskoA.: Diversity management — a tool to improve the
metallurgic enterprise. ,,Metalurgija”, No. 1 (t. 52), 2013, p. 123-126.

%8 Qcieczek W., Gajdzik B.: Spoteczna odpowiedzialnoéé przedsigbiorstw produkcyjnych. Politechnika Slaska,
Gliwice 2010.
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urlopu udzielanego np. rodzinom z matymi dzie¢mi, koszty programéw edukacyjnych, koszty
badan profilaktycznych itp.) z catkowitym zyskiem. Obliczana jest stopa zwrotu ROI
(ang. Return On Investment) jako iloraz catkowitego spodziewanego zysku (z redukcji
absencji, wypadkow, spoznien itp.) do érodkoéw zainwestowanych w programy?. Taka forma
analizy porownawczej kosztow i korzysci jest stosunkowo latwa do zrealizowania. Jak kazda
jednak analiza ma ograniczenia (bariery), wynikajace migedzy innymi z doboru
poszczegblnych kategorii do oceny, metodologii szacowania kosztow i zyskow oraz
czasokresu oceny. W.F. Cascio® proponuje wykonanie dodatkowych analiz, np. analizy
wrazliwosci (badanie wptywu zmiennych przyjetych w zatozeniach stosunkéw C/B) oraz
analiz rbwnowagi. Przedsigbiorstwa podejmujace si¢ oceny efektywnosci programéw musza
mie¢ systemy kwotowej oceny wynikéw pracy (metoda Cascio-Ramosa®), aby mozna bylo
ustali¢: czy implementacja programow godzenia zycia zawodowego 2z osobistym
pracownikéw przynosi efekty w postaci lepszych wynikéw w pracy. Metoda Cascio-Ramosa
oparta jest na czasie trwania poszczegdlnych czynno$ci podstawowych (czestotliwo$€) i ich
uzyteczno$ci (znaczenia) dla przedsigbiorstwa (ocena punktowa). W celu dogtebnego
przesledzenia oceny autorka odsyta do publikacji W.F. Cascio®.

Dla potrzeb niniejszej publikacji opracowano uproszczony model oceny kosztow
I korzy$ci programéw praca-zycie w formie analizy pola sitowego (rys. 4). Strukture
zaczerpnigto z publikacji M. Bratnickiego®, dostosowujac ja do tematyki publikacji.
Czynnikami wspierajacymi sg uzyskane rezultaty (ang. benefit), a sity ,,hamujgce” to koszty
implementacji poszczegdlnych programdéw (ang. cost). Analiz¢ C/B uporzadkowano wedlug
zakresu dzialan mieszczacych si¢ w programach praca-zycie ujetych na rys. 2.

Zaprezentowane kluczowe czynniki 1 sity wspierajace oraz kluczowe czynniki i sity
hamujace proces realizacji programow praca-zycie mogg stanowi¢ punkt odniesienia do
wykonania szczegotowej analizy pordwnawczej kosztow 1 Kkorzysci implementacji
programow. Syntetyczne uj¢cie w formie analizy pola sitowego stanowi podstawe¢ modelu
oceny efektywnos$ci niniejszych programoéw. Model moze by¢ implementowany w kazdej
organizacji realizujacej zalozenia programu godzenia pracy zawodowej z zyciem osobistym
pracownikdow.

2% Cascio W.F.: op.cit., s. 143.

% Ibidem, s. 144 i rozdziat 9.

31 Cascio W.F., Ramos R.A.: Development and application of a New method for assessing job performance in
behavioral/economic terms. ,,Journal of Applied Psychology”, No. 71, 1986, p. 20-28; cyt. za: Cascio W.F.:
op.cit., s. 248.

*? Cascio W.F.: op.cit., s. 249-255.

%3 Bratnicki M.: Zarzadzanie zmianami w przedsi¢biorstwie. Akademia Ekonomiczna, Katowice 1998, s. 58.
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SItY HAMUIJACE - KOSZTY SItY WSPIERAJACE - KORZYSCI
Koszty reorganizacji procesu pracy > < Redukcja absencji, spoznieri
i czasu pracy
Program Elastyczny pracodawca P Lepsze wyniki w pracy, wzrost
al
Koszty zakupu sprzetu do pracy - zaangazowania
»
w domu
< Wieksza lojalnosc¢ i wzrost zaufania
Koszty przesunie¢ stanowiskowych, > do pracodawcy
zastepstw
< Nizsza fluktuacja kadr, zatrzymanie
specjalistow
Koszty utrzymywania przedszkoli, — Redukcja absencji, spdznien
| -
ztobkéw zaktadowych >
. Nizsza fluktuacja kadr, zatrzymanie
<«
Program Mama w pracy 'Kosty dodatkowych Ur|0p0Wf R specjalistow
opiekuniczych, wychowawczych itp. »
< Wzrost koncentracji uwagi w pracy
-
Koszty $wiadczen dla matek i lepsze wyniki w pracy
z dzie¢mi >
P Przychody z tytutu przyjmowania
Koszty organizacji pokoju dla matek . do przedszkoli (zfobkdéw) dzieci
karmigcych i rodzicow spoza firmy
Koszty akeji promocii z.drowia »— Redukcja absencji chorobowych
(program edukacyjny)
Program Promocji i ochrony zdrowia
Redukcja liczby urlopow
Koszty badan profllal.(t\{cznych, I <« chorobowych (podratowanie
koszty szczepien )
zdrowia)
Koszty dofinansowania do ustug > Lepsze wyniki w pracy, wzrost
zdrowotnych, rehabilitacyjnych <« . .
zaangazowania
Koszty przesuniec stanowiskowych, — Nizsza fluktuacja kadr, zatrzymanie
zastepstw «— o o .
pracownikéw z doswiadczeniem
(z dtugim stazem pracy)
Koszty wynagradzania pracownika | —p,
podczas absencji chorobowe;j
&—| Wiegksza lojalnoé¢ i wzrost zaufania
do pracodawcy
Program Bezpieczeristwa socjalnego Koszty SW|adcz.en pienieznych, —> [¢— Wieksza lojalnos¢ i wzrost zaufania
materialnych do pracodawcy
Program Nie jestes sam Koszty porad specjalistycznych —> Redukcja absencji
Wieksza lojalnos¢ i wzrost zaufania
Koszty zatrudnienia psychologa —> do pracodawey
Wolontariat pracowniczy Koszty dofinansowania akcji » Wzrost zaufania do
wolontariatu wspotpracownikéw, poprawa
atmosfery w pracy

Rys. 4. Syntetyczne ujecie kosztow i korzysci programow praca-zycie (analiza pola sit)
Fig. 4. Cost and benefit analysis in work-life programs
Zrédto: Opracowanie whasne.
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Podsumowanie

W publikacji probowano dowodzi¢ zasadnoSci stosowania programow praca-zycie.
Kwintesencja programdw praca-zycie jest umiejscowienie rodziny i probleméw osobistych
pracownika wewnatrz firmy. Przygotowane rozwigzania w postaci: etapOw wdrazania
koncepcji diversity management, przyktadowej struktury programéw oraz syntetycznego
ujecia oceny kosztow i korzy$ci moga by¢ uzyte przez przedsigbiorstwa implementujace
programy praca-zycie. Nalezy jednak podkresli¢, ze nie mozna skopiowac¢ catych systemow
przedmiotowych programoéw ze wzgledu na zréznicowanie kadr w przedsiebiorstwach
i konieczno$¢ indywidualnego podchodzenia do zaistniatych problemoéw. Przygotowane

narzg¢dzia sg na tyle ogdlne, ze mozna je adaptowac do specyfiki danego przedsigbiorstwa.
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