CZAS PRACY A GODZENIE PRACY
Z ZYCIEM POZAZAWODOWYM®

WPROWADZENIE

Wsrod pracownikéw narasta przekonanie o negatywnym od-
dziatywaniu pracy zawodowej na zycie rodzinne (Sysko-Roman-
czuk, Zdrzenicka 2011: 87). Potwierdzajg to liczne dane. Wyniki
Europejskiego Badania Jakosci Zycia (European Quality of Life Su-
rvey —EQLS) z lat 2011-2012 wskazujg na to, e juz ponad potowa
(53%) mieszkancow UE jest zbyt zmeczona po powrocie z pracy,
by zajac sie domem (w 2007 r. odsetek ten wynosit 48%), w Polsce
wskaznik ten osigga 61% (wzrost 0 5 p.p. W przeciggu ostatnich
5 lat). Dodatkowo problemy z realizacjg zobowigzan rodzinnych
z powodu pracy zgtasza 45% Polakow (w 2007 r. odsetek ten wy-
nosit 42%) wsrdd mieszkancéw UE problem ten dotyka niemal co
trzecig osobe (Eurofound 2009: 27; 2012: 61).

Z kolei z badann CBOS wynika, ze Polacy majg coraz mniej cza-
su wolnego — zaledwie 15% pracujacych Polakow wskazuje, ze
dysponuje 21-30 godz. czasu wolnego tygodniowo (okoto 2-3
godz. dziennie), 28% deklaruje od 1 do 10 godz. wolnych w tygo-
dniu, za$ 9% mieszkancow naszego kraju skarzy sie na catkowity
brak czasu wolnego (CBOS 2010: 5).

(Czas jest ,towarem deficytowym”, a jego brak — niekiedy sty-
lem zycia, a nawet swoistym znakiem naszych czasow (Martyka
2012: 106). W takich sytuacjach trudno mowi¢ nawet o probach
zachowania rownowagi miedzy pracg i zyciem pozazawodowym.
Do 0s6b szczegdlnie obarczonych ryzykiem wystapienia zaburzen
w zakresie rownowagi praca-zycie nalezy zaliczy¢ kobiety tgczace
prace z wychowywaniem dzieci, menedzerow, osoby zagrozone
zwolnieniem z pracy, 0soby samotnie wychowujace dzieci oraz
sprawujace opieke nad dorostymi, zaleznymi cztonkami rodziny
(Nowak-Lewandowska 2013: 261).

Celem artykufu jest ukazanie czasu pracy z jednej strony jako
czynnika powodujgcego trudno$ci w zakresie godzenia pracy z zy-
ciem pozazawodowym, z drugiej zas pomagajacego pracownikom
w osiagnieciu lepszej jakoSci relacji praca-zycie pozazawodowe
(rownowaga praca-zycie). Czasowe aspekty pracy zostaly ukazane
zarowno z perspektywy zaspokajania potrzeb pracownika w za-
kresie godzenia sfery zawodowej i prywatnej, jak i z punktu widze-
nia pracodawcy i realizacji interesu firmy. Poruszono tu zagadnie-
nie efektywnego gospodarowania czasem pracy jako niezbednego
warunku harmonizacji sfery zawodowej i prywatnej pracownikow
oraz jako elementu wzmacniajacego pozycije konkurencyjng firmy.

Przyjeta metodyka badawcza opiera sig na studiach literaturowych
i analizie wynikow badan empirycznych (m.in. Eurofound, CBOS).
Zrddta te wykorzystano do pokazania znaczenia czasu pracy w kon-
tekscie rozwazan nad problematyka godzenia pracy z zyciem poza

nia.

CZAS PRACY JAKO ZAGROZENIE
DLA ROWNOWAGI PRACA-ZYCIE

WSsrdd determinant rownowagi praca-zycie zwigzanych ze sro-
dowiskiem pracy w literaturze przedmiotu wymienia sie m.in. takie
czynniki, jak zbytnie obcigzenie praca, konflikty miedzyludzkie, kon-
flikt i niejasno$¢ ral, tempo zmian w Srodowisku pracy, niskie po-
czucie kontroli, wysoko$¢ zarobkow, wysokie wymagania fizyczne
i psychiczne zwigzane z miejscem pracy (Sysko-Romariczuk, Zdrze-
nicka 2011: 87-93; Radkiewicz, Widerszal-Bazyl 2011: 6). Sg to

* W artykule wykorzystano dane zgromadzone w projekcie badawczym pt.
Czynnik czasu w nowej gospodarce. Dokgd zmierzamy?, realizowanym
w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych pod kierunkiem prof. H. Strzemiriskiej.
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potencjalne stresory zwigzane z miejscem pracy, skutkujace w re-
lacji praca-dom, oprdcz braku czasu i sit na wykonywanie zobowig-
zan pozazawodowych, nieporozumieniami miedzy domownikami,
odreagowaniem stresu w domu (Potocka, Merecz-Kot 2010: 404).
Niebezpieczny dla relacji praca-zycie pozazawodowe jest szczegol-
nie styl traktowania firmy jak rodziny (w odniesieniu do emocjii rela-
cji osobistych), co negatywnie wptywa na funkcjonowanie w obsza-
rze zycia rodzinnego (Sysko-Romarnczuk, Zdrzenicka 2011: 87-93).

W literaturze przedmiotu oraz w licznych badaniach i analizach
dotyczacych wptywu pracy na jakosc relacji miedzy pracg i zyciem
pozazawodowym duzo miejsca poswigca sig czynnikowi czasu.
Czas pracy stanowi jeden z gtownych Zrodet konfliktu na linii pra-
ca-zycie pozazawodowe, jesli chodzi o $rodowisko pracy (Pytel
2011: 257). Jak pisze M. Zuzewicz i M. Konarska, wspotczes$nie
odchodzi sie od tradycyjnego pojecia czasu pracy: czas pracy ule-
ga rozszerzeniu na nietypowe godziny doby, na dni postrzegane
Jjako przeznaczone na czynnosci pozazawodowe, wypoczynek (Zu-
zewicz, Konarska 2005: 2). Oddziatuje to w sposob negatywny na
relacje praca i zycie poza nig. Szczegolnie wysokie ryzyko wystapie-
nia zaktocen w godzeniu pracy z domem wigze sie z tzw. niestandar-
dowymi godzinami pracy (w tym pracg nocng, w weekendy), zmia-
nowa, z wydfuzonymi godzinami pracy (48 godz. i wigcej tygodnio-
wo), z niskg kontrolg nad czasem pracy, a takze z nierytmicznos$cia
czasu pracy (r6zne godziny pracy w ciggu dnia, tygodnia, rozne
godziny rozpoczynania i konczenia pracy) i nieprzewidywalnoscig
harmonogramow czasu pracy (niedajace si¢ przewidzie¢ nagte zmiany
w rozktadzie czasu pracy i wymiarze godzin pracy, ktore mogg dez-
organizowa¢ rytm zycia pozazawodowego) (Zuzewicz, Konarska
2005: 3; Machol-Zajda2008: 18; Eurofound 2012b: 91-93).

llo$¢ czasu spedzanego w pracy silnie determinuje jako$é rela-
cji praca-dom. Badania wskazujg na to, ze pracownicy spedzajgcy
w pracy powyzej 40 godz./tyg. do$wiadczajg problemow zwigza-
nych ze sferg aktywnosci pozazawodowej. Z tego wzgledu dtugie
godziny pracy sg oceniane przez nich czgsto wrecz jako zrodto pro-
blemow Zycia rodzinnego i osobistego. Osoby spedzajace w pracy
duzg ilos¢ czasu skarzg sie na trudnosci z wypetnianiem zobowigzan
domowych z powodu pracy lub obowiazkéw zawodowych z uwagi na
niepokoj o sprawy rodzinne (Zotnierczyk-Zreda 2009: 6-7).

Analiza danych migdzynarodowych (OECD) wskazuje, ze Pola-
cy naleza do najbardziej zapracowanych narodow (Srednia liczba
godzin spedzanych w pracy w ciggu roku wynosita w naszym kraju,
w 2012 r. 1929 godz., a $rednia dla krajow OECD — 1765 godz.)'.
Z badan Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy
(EU-OSHA) wynika, ze ponad pofowa (69%) pracownikow w Polsce
skarzy sie na objawy znacznego przepracowania, ktore przektadajg
sie na stan ich zdrowia, jakoS¢ pracy? i obszar zycia pozazawodowe-
go. Dodatkowo pracujemy nadal mato wydajnie — wydajnos¢ pracy
w 2012 r. w Polsce byta trzykrotnie mniejsza niz w krajach UE (cho¢
trzeba przyznac, ze sytuacja z roku na rok poprawia sig)®.

Jedna z przyczyn tego stanu rzeczy (opr6cz m.in. niskiej inno-
wacyjnosci przedsiebiorstw, biurokracii) jest zta organizacja pra-
cy*. Dlugim godzinom pracy towarzyszy brak umiejetnosci efek-
tywnego wykorzystania czasu (Pluta 2012: 84). Problem ten doty-
czy pracownikow i pracodawcy. Deficyt umiejetnosci organizacji
Cczasu pracy w miejscu pracy spowodowany jest przede wszystkim
nadmiarem obowigzkow oraz brakiem umiejetnosci roztozenia ich
w czasie (Buchelt, Filipowicz 2008: 87). Nieefektywne wykorzysta-
nie czasu pracy skutkuje pojawieniem sig stresu, frustracji z powo-
du niewypetnionych na czas zadan, a takze zwiekszeniem skali
wystepowania pracoholizmu i wypalenia zawodowego. Z kolei duza
ilo§¢ czasu spedzanego w pracy powoduje brak czasu na wypo-
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czynek i w konsekwencji zaburzenia w zakresie rownowagi praca-
-2ycie.

Koniecznosc¢ osiagniecia przewagi konkurencyjnej sprawia, ze
firmy wyznaczajqg sobie coraz bardziej ambitne cele, realizujg coraz
wiecej zlecen, skracajac czesto terminy ich realizacji. Nieustanna
potrzeba zwigkszania efektywnosci dzieki zwigkszaniu tempa reali-
zowanych ustug i wytwarzanych produktow, a przy tym potrzeba
ograniczania kosztow staje sie pozadang do utrzymania normg dzia-
tania, czesto na granicy mozliwosSci firmy. Takie podejsScie w krotkiej
perspektywie czasu moze by¢ dla firmy optacalne, jednak w dfuz-
szym okresie stanowi zagrozenie dla jej stabilnosci i konkurencyj-
nosci (Dwertmann, Kuntz 2012: 148-149). Moze dojs¢ tu do wy-
stapienia tzw. putapki przyspieszenia (acceleration trap). W firmach,
w ktdrych zachodzi to zjawisko, wystepuje co najmniej jeden z na-
stepujacych wzorcow destrukcyjnego w skutkach postepowania:

— przecigzenie pracownikow pracg (brak wystarczajacej ilosci
zasobow i czasu na wykonanie zadan),

— obcigzenie na wielu frontach (pracownicy s zaangazowani
w wiele rodzajow dziatan),

— nieustanne wprowadzanie zmian zwigzane z ciggtym wyzna-
czaniem nowych zadan dla pracownikow (Pluta 2012: 81-82).

Negatywne skutki powyzszych praktyk wigzg sie z podwyzszo-
nym poziomem absenciji pracownikow, zwigkszong iloscig btedow
przez nich popetnianych, problemem z dotrzymywaniem terminow
wykonywanych usfug, co przektada sie na zmniejszenie zadowole-
nia wsrod Klientow (Dwertmann, Kuntz 2012: 150). W efekcie firmy,
w ktorych wdraza sig powyzsze Sposoby postgpowania, 0Siggaja
nizsze w poréwnaniu z konkurencjg wyniki w zakresie wydajnosci,
efektywnosci i produktywnos$ci pracownikow, pracodawcy za$ majq
problemy z zatrzymaniem ich w firmie (Pluta 2012: 82-83). Co
oczywiste, pospiech (duzo pracy, mafo czasu) i presja czasu (termi-
nowosc¢ pracy), bedace czesto codziennoscig w takich firmach, od-
dziatujg niekorzystnie na jako$¢ relacji praca i zycie poza nig.

ROZWIAZANIA DOTYCZACE CZASU PRACY JAKO ELEMENT
DZIALAN NA RZEGZ ROWNOWAGI PRACA-ZYCIE

W wielu firmach $wiadomos$¢ roli, jakg odgrywa rdwnowaga
praca-zycie zarowno w 2yciu cztowieka, jak i funkcjonowaniu firmy
znajduje odzwierciedlenie w podejmowanej przez pracodawce ak-
tywnosci na rzecz godzenia Zycia zawodowego i pozazawodowego
(Ratajeczyk 2010: 135). Dziatania te, przyjmujace niekiedy postac
tzw. programow praca-zycie, realizowane s3 zgodnie z dostrzega-
nymi indywidualnymi potrzebami pracownikow, analizg efektywno-
§ci pracy oraz rozwojem cech i predyspozyciji pracownikow, istot-
nych z punktu widzenia pracodawcy. Gtéwnym celem programow
praca-zycie jest poprawa efektywnosci pracy dzieki usunieciu bgdz
minimalizacji konfliktu miedzy pracg i zyciem pozazawodowym
(Wieczorek 2010: 61-62). Punktem wyjscia tych programow jest
podmiotowe traktowanie kazdego zatrudnionego, ktory staje sie
istotnym interesariuszem firmy oraz integracja celow firmy i pra-
cownika (Sysko-Romanczuk, Zdrzenicka 2011: 93).

W literaturze przedmiotu wyrdzniono trzy modele relacji miedzy
pracownikiem a przedsiebiorstwem. Model mechanistyczny prze-
widuje traktowanie dziatan na rzecz rownowazenia pracy z zyciem
pozazawodowym jako elementu strategii marketingowej, drugi mo-
del — psychologiczno-socjologiczny zakfada wykorzystanie praktyk
na rzecz réwnowagi praca-zycie stosowanych w firmach w celu
przyciggniecia i zatrzymania utalentowanych pracownikow. Z kolei
trzeci model antropologiczno-humanistyczny opiera sie na rozwija-
niu zaangazowania pracowniczego przez krzewienie kultury firmy
rodzinnie odpowiedzialnej, bedacej konsekwencjq traktowania
pracownika jako kompletnej (integralnej) osoby luazkiej (tamze:
90). W strategii wielu firm obserwuje si¢ wzajemne przenikanie
tych perspektyw.

Polityka firmy na rzecz wspierania harmonijnego tgczenia pracy
Z zyciem osobistym jest wysoko ceniona przez obecnych i przy-
sztych pracownikow. Pracownicy, ktorzy korzystajg z rozwigzan na
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rzecz rdwnowagi praca-zycie oferowanych przez pracodawce (w
tym w postaci roznych rozwigzan dotyczacych czasu pracy sprzy-
jajacych integracji pracy z zyciem poza nig), bardziej identyfikuja
Sig z miejscem pracy, odznaczajg sie Wyzszym poziomem zaanga-
zowania w prace i efektywno$cig, a takze lojalnoscig wobec praco-
dawcy i mniej chetnie myslg o zmianie pracy. Ponadto ci, ktorzy
stojg przed decyzjg o wyborze pracodawcy, wsrod istotnych kryte-
riow docelowego miejsca pracy biorg pod uwage podejscie praco-
dawcy do kwestii rownowazenia rol zawodowych i rodzinnych
(Pytel 2011: 260-261).

Zalety aktywno$ci firmy na rzecz rownowagi na linii praca-zycie
trafnie konkluduje J. Warzecha-Kuzma: programy na rzecz godze-
nia zycia zawodowego z 0sobistym stanowig znakomite narzedzie
wzmacniania postaw i morale pracownikow, czy zatrzymywania wie-
0zy w organizacji (Warzecha-Kuzma, cyt. za: Dabrowska 2014: 44).
Zatem ukierunkowanie firmy na pomoc pracownikom w zakresie
taczenia pracy z zyciem poza nig lezy rowniez w interesie praco-
dawcy. Badania wskazujg na to, ze te osoby, dla kiorych prioryte-
tem jest zarowno praca, jak i zycie prywatne (orientacja typu dual-
centric), s3 zdrowsze, odznaczajg sie wyzszym poziomem satys-
fakcji z zycia i mniejszym ryzkiem wypalenia zawodowego, W porow-
naniu z osobami stawiajacymi na pierwszym planie prace (orientacja
work-centric) (Dabrowska 2014: 42). Ponadto trudnosci i wysitek na
rzecz taczenia zobowigzan zawodowych i rodzinnych stanowig czynnik
spowalniajacy rozwoj firmy (Sysko-Romanczuk, Zdrzenicka 2011: 87).

Waznym elementem dziatan pracodawcow na rzecz harmoni-
zacji pracy z zyciem osobistym jest modyfikacja w obszarze form,
wymiaru i organizaciji czasu pracy (Zioto-Gwadera 2013: 110-111).
W ramach zmian w tym obszarze dopuszcza sie mozliwos$¢ decen-
tralizacji kompetencji dotyczacych czasu pracy przez wtaczenie pra-
cownika w proces decyzyjny w ksztattowanie czasu pracy (Skow-
ron-Mielnik 2009: 94). Dzigki uwzglednieniu preferencji pracownika
i jego zobowigzan pozazawodowych czas pracy moze by¢ czynni-
kiem wspierajacym faczenie sfery zawodowej i prywatnej. W prak-
tyce polityka firmy w zakresie regulacji czasu pracy, majgca na
uwadze kwestie rownowagi praca-zycie, moze polega¢ na wiekszej
swobodzie w zakresie decydowania 0 godzinach rozpoczecia i kon-
czenia pracy, mozliwosci odbioru nadwyzek czasowych w postaci
czasu wolnego w terminie dogodnym dla pracownika, a takze moz-
liwosci wzigcia dnia wolnego w zaleznosci od potrzeb pracownika.
W gre wchodzg tu rozmaite warianty elastycznego czasu, takie jak
ruchomy czasu pracy, indywidualny czas pracy, zadaniowy czas
pracy, skrocony tydzien pracy (oczywiscie o ile pozwala na to cha-
rakter dziatalno$ci firmy czy uwarunkowania organizacyjne).

Tymczasem z danych GUS wynika, ze mozliwo$ci dostosowa-
nia czasu pracy do potrzeb pracownikow sg w naszym kraju dos¢
ograniczone, gdyz az 40,5% pracownikow najemnych nie ma moz-
liwosci zmiany godziny rozpoczecia i/lub zakonczenia dnia pracy
z powodow rodzinnych, za$ nieco ponad 1/3 pracownikow (38,3%)
moze sobie na to pozwoli¢ jedynie w wyjgtkowych wypadkach
(GUS 2012: 33).

Jednym z istotnych aspektow czasu pracy korzystnie oddziatu-
jacych na rownowage na linii praca-zycie pozazawodowe i zwigza-
ny z tym poziom satysfakciji z godzenia pracy z zyciem poza nig
jest mozliwo$¢ sprawowania kontroli przez pracownika nad swoim
czasem pracy. Kontrola nad czasem pracy (employee work time
control) rozumiana jest jako swoboda pracownika w podejmowa-
niu decyzji dotyczacych czasu pracy, jego rozktadu, a niekiedy
miejsca pracy (Holopainen 2011: 8). Kontrola nad czasem pracy
dotyczy réwniez dostosowania rozkfadu dni wolnych do potrzeb
pracownika (Geurts i in. 2009: 231).

W literaturze przedmiotu czesto stosowane sg zamiennie inne
okreslenia dotyczace tego pojecia, takie jak: autonomia dotyczaca
czasu pracy (working time autonomy) czy kontrola nad harmono-
gramem pracy (scheduling control) (Ala-Mursula i in. 2005: 851).
Wyniki badan dowodza, ze wystepuje bezposredni zwigzek miedzy
tak rozumiang kontrolg a obnizeniem wystepowania zakfocen na
linii praca-dom. Pewna autonomia w zakresie regulowania czasu
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pracy zmniejsza negatywny wplyw czasu pracy (w tym dfugich
godzin pracy) na rownowage praca-zycie (Geurts i in. 2009: 231).
Jest to jeden z istotnych elementow zwigzanych z czasem pracy
majgcych korzystny wptyw na faczenie rol, obok m.in. przewidy-
walnosci godzin pracy obejmujgcej dtuzsze okresy powiadomienia
0 harmonogramach pracy (Abendroth, Dulk 2011: 45, 248; Moen
iin. 2008: 414-425).

Z badan IPiSS przeprowadzonych w ramach projektu Czynnik
czasu w nowej ekonomii. Dokgd zmierzamy? wynika, ze pracowni-
cy nie oczekujg od pracodawcow dziatan ukierunkowanych na
zwiekszenie autonomii w obszarze ksztattowania swojego czasu
pracy, gdyz stworzono im pewne mozliwosci dostosowania pracy
do swoich potrzeb (dojazdy, opieka nad dzie¢mi). Ponadto pracow-
nicy nie wykazujg zainteresowania rozwigzaniami nietypowymi,
elastycznymi. Standardowy, sztywny czas pracy wigze sie bowiem
dla nich z poczuciem bezpieczenstwa i stabilizacji zawodowej (Bed-
narski, Gtogosz 2014: 136).

W obliczu probleméw z godzeniem pracy z zyciem pozazawo-
dowym istotnego znaczenia nabiera rowniez wtasciwe gospodaro-
wanie czasem. L. Koziot pisze: jednym z wazniejszych czynnikéw
charakteryzujgcych poziom gospodarowania i organizacji zycia
spofecznego, ktory odgrywa szczegGinie wazng role w gospodarce
rynkoweyj, jest umiejetnosc racjonalnego wykorzystania czasu, a w
szczegdlnosci czasu pracy (Koziot 2000a: 19). Znajomo$¢ zasad
sprawnej organizacji czasu jest jednym z kluczowych elementow
modelu rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym au-
torstwa D. Clutterbucka (Clutterbuck 2005: 76). Posiadanie umie-
jetnoSci organizacji czasu pracy nie prowadzi automatycznie do
osiggniecia rownowagi praca-zycie, ale moze w istotny sposob po-
moc w zblizeniu sig do tego stanu. Umiejetno$¢ zarzadzania cza-
sem oznacza zdolnoS¢ planowania zycia i wykonywania réznych
aktywnosci zyciowych zgodnie z priorytetami, co pozwala na za-
chowanie kontroli nad sobg i realizowanymi dziataniami (Pluta
2013a: 149). W efekcie umiejetno$¢ ta sprowadza sie do zarza-
dzania sobg w czasie, czyli ,panowania” nad czynnosciami, ktore
sktadajg sie na zycie danego czfowieka przez zachowanie wtasci-
wych proporcji pomiedzy roznymi obszarami aktywnosci (tamze).

We wtasciwym zarzadzaniu czasem pracy istotne jest stoso-
wanie narzedzi racjonalnego gospodarowania czasem, takich jak
wykorzystywanie znajomosci wahan swojej wydajnosci (dzien-
nej, tygodniowej) czy planowanie czasu przez ustalanie celow,
priorytetow, wyznaczenie zadan prowadzacych do okreslonego celu
oraz ich zhierarchizowanie ze wzgledu na waznos$c i pilnosc¢ (Pluta
2013b: 287-294). Niezbedne w zapewnieniu bardziej efektywnej
pracy jest planowanie, organizowanie i kontrolowanie wykorzysta-
nia czasu pracy w ciggu dnia i tygodnia pracy, jak rowniez identyfi-
kacja ,ztodziei czasu”, takich jak zbedne rozmowy, nieuzasadnione
korzystanie z Internetu.

Z licznych badan poswigconych zagadnieniu wtasciwego wy-
korzystania czasu pracy wynika, ze do najczestszych powodow strat
czasu pracy mozna zaliczy¢: brak planowania i kontroli wydatkowania
czasu, brak hierarchizacji spraw, czeste i diugie zebrania, odwlekanie
podjecia decyzji, uzywanie telefonu stuzbowego w celu podtrzyma-
nia kontaktow towarzyskich (Wojtowicz, Pyrek 2008: 149-150).

Optymalizacja w zakresie wykorzystania czasu pracy nie jest
procesem krotkotrwatym i wymaga stopniowej zmiany postaw pra-
cownikow. Wtasciwe gospodarowanie czasem pracy w wysokim
stopniu jest uzaleznione od pracodawcy. Jak pisze A. Wojtowicz
i R. Pyrek: zfe gospodarowanie wlasnym czasem przez menedzera
powoduje, ze podlegli mu pracownicy rowniez nie sg w Stanie
efektywnie wykorzystac czasu pracy (tamze). Przetozeni powinni
podejmowac zindywidualizowane dziatania w tym zakresie, dosto-
sowane do specyfiki probleméw i pracy poszczegdinych pracowni-
kow (Pluta 2012: 91).

Witaczenie pracodawcow w proces budowania rownowagi mig-
dzy pracg i zyciem pozazawodowym poprzez efektywne gospoda-
rowanie czasem powinno opierac Sie na usprawnieniu procesu
organizacji pracy w postaci wypracowania efektywnych sposobow

42

komunikowania si¢ w organizacji (komunikacja otwarta), zasad
wspotpracy miedzy pracownikami, sposobow delegowania zadan
(Pluta 2013b: 295). Do prakiyk w obszarze czasu pracy, ktore
moga by¢ wykorzystane przez pracodawce w utatwieniu pracowni-
kom tgczenia rol zawodowych i pozazawodowych, nalezy rowniez
promowanie kultury organizacyjnej ukierunkowanej na efekt pracy,
nie zas na czas poswiecony na jej wykonanie (Pluta 2013a: 149).

CZYNNIK CZASU - ELEMENT PRZEWAGI KONKURENCYJNEJ

Modyfikacje czasu pracy w zakresie wymiaru, form, organizacii
moga pomac pracownikom w ksztattowaniu rownowagi praca-zy-
cie oraz przyczyniac sie do podniesienia efektywnos$ci ekonomicz-
nej firmy, a takze zwiekszac jej adaptacyjno$¢ do zmiennych uwa-
runkowan zewnetrznych. Oznacza to, ze czas pracy stanowi poten-
cjalnie istotny element przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa
(Koziot 2000b: 19; Koziot, Pyrek 2009: 344). Z tego wzgledu wielu
pracodawcow traktuje sprawne gospodarowanie czasem w kate-
goriach ogdlnej strategii rozwojowej firmy. Do jej pomysinego
wdrozenia zasadne jest osiggnigcie spojnosci w zakresie prowa-
dzonej w firmie polityki dotyczacej czasu pracy oraz celow strate-
gicznych firmy (Pluta 2013a: 149).

Efektywne gospodarowanie czasem pracy przez pracodawce
i pracownikdw moze stanowi¢ wazny element budowania przewa-
gi konkurencyjnej firmy, stuzacy skracaniu czasu realizacji proce-
sOw organizacyjnych. Gtownym zatozeniem strategii konkurowania
czasem (Time Based Competiton) jest postrzeganie czasu jako war-
tosciowego zasobu, jakim dysponuje firma (Koziot, Pyrek 2009: 340).
Jest to zasob odznaczajacy sie niskg trwatoscig i niemajacy sub-
stytutow (Puczkowski 2009: 102). Efektywne konkurowanie cza-
sem w praktyce sprowadza sie do stosowania kompresji czasu
podstawowych procesow wytworczych, ze zwrdceniem uwagi
Szczegdlnie na procesy produkcji i procesy sprzedazy (Koziot, Py-
rek 2009: 340). Proces ten odbywa si¢ przez realizacje okreslonych
zadan w czasie krotszym niz robig to inne podmioty. W gtowne;
mierze odnosi sie to do wprowadzenia na rynek nowego produktu
lub wprowadzenia posiadanego produktu na nowy rynek, czasu
obstugi obejmujacego okres od ztozenia zamdwienia do dostarcze-
nia produktu do klienta oraz czasu reakcji obejmujgcego okres, jaki
mija od zmiany popytu do reakcji przedsigbiorstwa na nig (Zigbicki
2010: 391).

W budowaniu przewagi konkurencyjnej poprzez skracanie cza-
su realizacji procesow organizacyjnych nieodzowne jest prowadze-
nie ustawicznych poréwnan z innymi podmiotami oraz szybkie re-
agowanie przez wprowadzanie koniecznych zmian w firmie (tamze:
391-392). Niezbedny jest tu réwniez monitoring efektywnosci
czasu pracy w firmie pod katem wykorzystania czasu przez pra-
cownikow, w odniesieniu do wydajnosci pracy (Koziot 2000b: 20).

ZAKONCZENIE

Jedng z istotnych form optymalizacji czasowych aspektow
Srodowiska pracy jest efektywne gospodarowanie czasem pracy.
Aktywnos$¢ w tym zakresie dotyczy obu stron stosunku pracy, cho¢
kluczowe znaczenie ma tu postawa pracodawcy. Polityka racjonali-
zacji w zakresie gospodarowania czasem pracy moze w Sposob
znaczacy wzmocni¢ pozycije firmy na rynku.

Nalezy pamieta¢, ze w realizacji strategii konkurowania cza-
sem, zaktadajacej kompresje czasowg procesow organizacyjnych,
nie mozna tracié¢ z oczu ,czynnika ludzkiego”. Wydaje sie wrecz,
ze nieodzownym warunkiem wysokiej skutecznosci tej strategii,
zwtaszcza w perspekiywie dfugoterminowej, jest uwzglednienie
przez pracodawce (przynajmniej w pewnym zakresie) potrzeb pra-
cownikow w zakresie godzenia pracy z zyciem pozazawodowym.
,0dhumanizowane” podejscie w dazeniu do zdobycia przewagi
konkurencyjnej zwigksza ryzyko wpadniecia w ,pufapke przyspie-
szenia”, ktora zaczyna nabieraC wtedy niebezpiecznie realnych
ksztattow.
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' http://stats.oecd.org [dostep 16.05.2014].

2 http://eei.org.pl/dlaczego-jestesmy-malo-wydajni/ [dostep 16.05.2014].

3 http://forsal.pl/artykuly/743659,wydajnosc-pracy-w-polsce-wzrosla-w-
2012-r-najwiecej-w-europie.html [dostep 16.05.2014].

4 Tamze.
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The aim of the article is to show the working time, on the one hand as a factor causing difficulties in reconci-
ling work and family life, on the other hand, helps employees to achieve work-life balance. Working time has been
both shown from the perspective of the worker needs (reconciliation of professional and private spheres) as well
as from the point of view of the employer (interest of the company). The author raises the problem of effective time
economizing as a necessary condition for the harmonization of the professional and private sphere of employees
and as a factor of reinforcing company’s competitive position.

Keywvords: work-life balance, working time, acceleration trap, time economizing, working time management skills,
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