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CZYNNIKI WPLYWAJACE
NA POZIOM JAKOSCI ZYCIA W MIEJSCU PRACY

Streszczenie: W artykule dokonano analizy ewolucji pojgcia jakosci zZycia w miegjscu pracy
(Quality of work life — QWL). Zgodnie z jego oryginalnymi zalozeniami, QWL zostato omo-
wione jako metoda badajaca wptyw pracy na pracownika i jego ogodlne samopoczucie oraz
jakos$¢ doswiadcezen przezywanych przez jednostke w miejscu pracy. Z perspektywy organi-
zacyjnej przyblizono warunki srodowiska pracy, pozwalajace pracownikom na wykorzystanie
ich pelnego potencjatu oraz umozliwiajace osiaganie lepszych efektow. Jak pokazuja wyniki
badan przeprowadzonych na szczeblu migdzynarodowym, niektore aspekty pracy majg istot-
ny wplyw na produktywnos¢ i efektywnos¢ zachowan w pracy. Wyniki te zostaty poparte
analizg przeprowadzonego sondazu, co pozwolito na wyréznienie czynnikéw majacych naj-
wigkszy wptyw na poziom QWL w obecnych realiach spoteczno-ekonomicznych na szczeblu
narodowym.

Stowa kluczowe: jakos¢ zycia w miejscu pracy, QWL, czynniki QWL, produktywnos$¢.
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1. Wstep

Wigkszos$¢ o0sob, mowiagc o jakosci zycia ma zazwyczaj na mysli sprawy rodzinne
i osobiste. Jednakze dla zdecydowanej wickszosci spoteczenstwa zycie sktada sie
nie tylko z przestrzeni rodzinnej i spraw osobistych, ale i z obszaru pracy. Do tej
cze$ci naszego zycia przyktada si¢ mniejszg wage, uznajac ja za mniej istotng dla
wlasnego samopoczucia i zdrowia. Z najnowszego raportu OECD — Better Life Index
mozna dowiedzie¢ si¢, ze spora liczba godzin spgdzonych w pracy niekorzystnie
wplywa na zdrowie, stanowi zagrozenie dla wlasnego bezpieczenstwa i zwigksza
stres. Przecietny Polak pracuje 1929 godzin rocznie, wigcej niz $rednia w OECD —
1765 godzin. Innym waznym wskaznikiem jest liczba 0sob pracujacych wiele go-
dzin. Udzial pracujacych ponad 50 godzin tygodniowo w krajach OECD wynosi 9%,
a w Polsce okoto 8%. Ogolnie rzecz biorac, ludzie spedzaja wiecej godzin w pracy
zarobkowej: w Polsce 12% mezczyzn i 3% kobiet poswigca na nig wigcej niz 50
godzin tygodniowo [OECD 2013]. Z tych danych wynika, jak bardzo mozna si¢
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myli¢, traktujgc obszar pracy tylko jako dodatek do naszego zycia. Zycie zawodowe
jest istotng czeScig zycia kazdego aktywnego cztowieka i nalezy poswieci¢ mu wigk-
$z3 uwage.

Obecnie kultura prawna i moralna naszego spoteczenstwa nie jest wystarczajaco
uwrazliwiona na zabezpieczenie niektorych potrzeb i obrong wartosci pracownika, w
szczegolnosci takich jak godnos$¢ czy wolnos¢. Wsrdd firm dziatajacych na polskim
rynku istnieje duze zréoznicowanie w podejsciu do pracownika. Zjawiskiem bardzo
powszechnym jest pojawianie si¢ coraz to nowszych metod i technik zarzadzania ludz-
mi. Czynnik ludzki tkwi w sercu firmy i to przede wszystkim od niego zalezne jest
powodzenie na rynku lokalnym czy globalnym [Miles 1975]. Kapital ludzki jest jed-
nym z kluczowych zasobéw, dzigki ktérym firmy budujg dzisiaj swojg przewage kon-
kurencyjng [Kostera, Kownacki (red.) 1997]. Podczas gdy dawne style zarzadzania
polegaly na nadzorowaniu pracownika, kontroli jego dzialan i ocenie ich wynikéow,
obecnie staje si¢ prawidlowoscia, ze stawia si¢ na rozwoj 1 samodzielno$¢ pracowni-
kow, a umiejetnos¢ motywowania i kierowania traktowana jest jako coraz cenniejszy
sktadnik kompetencji menedzerskich. W mysl tych zatozen najbardziej liczy si¢ zaan-
gazowanie pracownikow w prace i na rzecz organizacji, a nie zwykle postuszenstwo.

Te 1 inne zjawiska staty si¢ przyczynkiem do ewolucji teorii i metod zarzadzania
kapitatem ludzkim w organizacjach. To w konsekwencji spowodowato, ze jakos¢
zycia w miejscu pracy, jako filozofia i program zarzadzania ludzmi, zyskata ogrom-
ng popularnos¢ poczatkowo w USA, Europie Potnocnej i Zachodniej. Wynikato to
rowniez ze wzrostu poziomu edukacji w tych krajach, otwarcia si¢ na rynek azjatyc-
ki w USA, powigkszania si¢ sektora ustug, rosngcego zapotrzebowanie na prace
biurowe, a takze wzrostu morale i $wiadomosci pracownika co do jego praw. Te
czynniki zrewolucjonizowaly miejsce pracy i podejscie pracodawcow do kadr.
Udziat nauki w zarzadzaniu ludZzmi jest takze znaczacy, gdyz (w kontekscie QWL)
pozwala na lepsza identyfikacje bodzcow motywujacych, angazujacych do pracy
1 przyczyniajacych si¢ do satysfakcji nie tylko z pracy, ale i z innych sfer zycia
[Seashore 1975]. Dbanie o spetnienie potrzeb i oczekiwan pracownika przyczynia
si¢ do zwigkszonego poziomu QWL, a tym samym lepszej produktywnos$ci organi-
zacyjnej [Cascio, Wayne 1998].

W niniejszym tek$cie w sposob analityczny przedstawiono poczatki i rozwdj
koncepcji jakos$ci zycia w miejscu pracy w ujeciu teoretycznym i praktycznym. Za-
prezentowano i wyjasniono mechanizmy stymulujgce popularyzacje QWL. Zilustro-
wano tez analize definicji QWL i koncepcji definiujacych jej czynniki oraz przedsta-
wiono autorskg klasyfikacje tychze czynnikéw. W finalnej czgéci zaprezentowano
aspekty pracy majace najwigkszy wpltyw na poziom jakosci zZycia w miejscu pracy
wraz z komentarzem autora.

Studium jest przyczynkiem do teorii zarzadzania ludzmi i jako takie nalezy je
traktowac. Wynika to z faktu, ze umozliwia lepsze zrozumienie roli QWL w zarza-
dzaniu ludzmi i zarzadzaniu przez jako$¢. Moze by¢ ono takze przydatne praktykom
1 politykom zaangazowanym w rozwijanie i wdrazanie strategii zarzadzania ludzmi
na poziomie regionalnym i krajowym.



Czynniki wptywajace na poziom jako$ci zycia w miejscu pracy 39

2. Wprowadzenie do QWL

Aby lepiej zrozumieé, dlaczego jako$¢ zycia w miejscu pracy nabrata tak istotnego
znaczenia, kiedy i1 gdzie to miato miejsce oraz jakie jest odniesienie tego nurtu do
wspotczesnosci, nalezy blizej przyjrzeé si¢ ewolucji QWL. Mozna wyrdzni¢ pigé
kierunkéw, ktore dominowaty w srodowisku pracy i ktore wytonily si¢ na przetomie
minionego wieku. Pierwszy to wczesny system fabryczny (1180-1910); drugi — po-
wstanie biurokracji (1920-1960); kolejny zaangazowat podej$cie naukowe do zarza-
dzania (1900-1945), nastepny koncentrowat si¢ wokot stosunkow migdzyludzkich
(1930-1960) i ostatni stawiat na zasoby ludzkie (1960-1980) [Daft, Lane 2010].

Z punktu widzenia jakosci zycia w miejscu pracy istotnym momentem byta pro-
ba zwigkszenia produktywnos$ci poprzez czynnik ludzki na poczatku lat 1900. Wte-
dy W. Taylor przedstawit swoje naukowe podejscie do zarzadzania i tym samym
zwickszyl §wiadomos$¢ dotyczaca zasobow ludzkich, ktore wezesniej uznawane
byly za instrument produkcji, bedacy w gotowosci do pracy od $witu do zmierzchu,
bez wzgledu na warunki pracy, byleby za rozsadne wynagrodzenie. Od tej pory po
wspotczesnos¢ badania naukowe oraz eksperymentalne przedsiewzigcia byty podej-
mowane po to, by lepiej zrozumie¢ pracownika w miejscu pracy, jego motywacje
i zaangazowanie. Nacisk ktadziono na potaczenie celow organizacji i jednostki, ma-
jac na wzgledzie osiggnigcie zatozonego poziomu produktywnos$ci, a tym samym
zapewniajac ludziom satysfakcje z pracy [Morgan 1999].

Jak stusznie zauwaza Walton, ewolucja QWL rozpoczeta si¢ na poczatku XX
wieku w Stanach Zjednoczonych poprzez wprowadzenie legislacji chroniagcej bez-
pieczenstwo pracownika w miejscu pracy i eliminacje jego niebezpiecznych warun-
kow. Wigksze skupienie na cztowieku w miejscu pracy wymusily zmiany spoteczno-
-ekonomiczne. Okres lat 30., czyli wielkiej depresji w USA czy totalitarnego
przywodztwa na wschodzie i zachodzie Europy, blokowat rozwdj gospodarki wol-
norynkowej. Wszechobecna dehumanizacja miejsca pracy od zachodu po wschod
nie byta niczym wybiegajacym poza normy. Co warto zauwazy¢, to wlasnie w latach
30. 1 40. wywotane kryzysem w USA ruchy zwigzkow zawodowych zainicjowaty
proces dbania o interesy pracownika. Lata 50. 1 60. przyniosty rozwdj teorii nauko-
wych koncentrujgcych si¢ na morale pracownika w miejscu pracy i jego pozytyw-
nym zwigzku z produktywnoscia (glownie w podejsciu psychologicznym) [Manning
1988].

Naturalnym efektem zmian gospodarczych sprzyjajacych prywatyzacji przed-
sigbiorstw byta zmiana podejscia pracodawcow do pracownikow, ktorzy majac na
celu dobro przedsigbiorstwa i jego byt na coraz to bardziej nasyconym rynku, musia-
ty poswigci¢ wigcej uwagi oczekiwanym wynikom. Dlatego tez produktywnos¢ fir-
my oraz indywidualnego pracownika stata si¢ celem nadrz¢dnym organizacji i w
konsekwencji podjeto proby szukania rozwiazan przyczyniajacych si¢ do jej zwigk-
szania [Majumder, Begum 2006]. Tak stato sie w USA w latach 80., gdy zanotowano
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znaczny spadek lub stagnacje poziomu produktywnosci w sektorze produkcji samo-
chodow, elektroniki, stali, szkla, artykuléw chemicznych itp., co spowodowato
wzmocnienie na rynku konkurencji z Japonii [Ouchi 1981]. Przy optymalnym
poziomie kapitatu finansowego i rzeczowego, przypisujac mu warto$¢ constans, je-
dynym czynnikiem zmiennym pozostaje kapital ludzki. Stad stal si¢ on tak istotny
dla przedsiebiorstw chcacych polepszyé swa wydajnos¢. Wedtug Caudron [1994]
jedynym czynnikiem, ktéry pozwala utrzymac przewage konkurencyjng na wspot-
czesnym rynku, jest personel na wysokim poziomie, a nie tylko kapital materialny,
technologia czy srodki trwale firmy. W rzeczywistosci pracownicy stanowig aktywa
migkkie firmy i sa jej ukrytg wartoscig [Abdeen 2002]. W dzisiejszym $wiecie ko-
mercji wydajna kadra moze zwickszy¢ produktywnos$¢ i wydajnosc, a takze jest
istotnym narzgdziem zdobywania i1 utrzymywania przewagi konkurencyjnej wsrod
organizacji w skali globalnej.

W wyniku opisanych zmian pracodawcy zaczeli sobie uswiadamiac istote kapi-
tatu ludzkiego w firmie i w konsekwencji sprawami pracownika w ujeciu komplek-
sowym zaczgto interesowac si¢ na poczatku lat 60. Pdzniej, na migdzynarodowej
konferencji dotyczacej stosunkéw pracy w 1972 r. w Arden House na Columbia
University w Nowym Jorku [Davis, Cherns (red.) 1975] oficjalnie wprowadzono do
uzytku termin QWL — jakosci zycia w miejscu pracy. Chociaz jak wiele koncepcji w
obrgbie HR, QWL nie ma swojej jednoznacznej definicji, najog6lniej uwaza si¢ go
za termin, ktory odnosi si¢ do dobrego samopoczucia pracownikéw w miejscu pracy.
Niektorzy twierdza, ze Mills [1978] jako pierwszy zatwierdzit termin ,,jakos¢ zycia
w miejscu pracy” i zasugerowat, by umiesci¢ go na stale w nomenklaturze zarowno
zwigzkow zawodowych, jak i kadry zarzadzajacej. Sporo w literaturze mowi sie, ze
to Davis w 1972 1. po razu pierwszy wprowadzil termin, jako$¢ zycia w miejscu
pracy [Mathur 1989]. W latach 70. w Europie zanotowano upowszechnianie nowego
podejscia do zarzadzania, ktorym szczegolnie interesowaty si¢ firmy, takie jak Volvo
czy Saab. Warto wspomnie¢, ze na dalszy rozwoj jakosci zycia w miejscu pracy
wplyw miata popularyzacja nowoczesnych i skutecznych sposobow zarzadzania w
mediach, a takze nowy nurt japonskiego podejscia do zarzadzania. Znaczacym czyn-
nikiem, ktory przyczynit si¢ do zainteresowania cztlowiekiem w miejscu pracy, byt,
wspomniany wczesniej, szybko rosnacy po Il wojnie $wiatowej poziom edukacji
oraz coraz wigkszy udziat sektora ustug na rynku [Ouchi, Wilkins 1985]. Potrzeby i
oczekiwania lepiej wyedukowanych pracownikdéw pracujacych coraz czesciej w
biurach (nie fabrykach) wymusit dostosowanie warunkéw pracy do nowych realiow.
Ponadto $wiadomo$¢ wlasnych praw i odpowiedzialno$¢ pracodawcy przed organa-
mi kontrolujagcymi do$¢ istotnie zmodyfikowaty srodowisko organizacyjne. Wspot-
cze$nie natomiast coraz wigcej uwagi poswigca si¢ dobrym praktykom HR, ktoére
stosuja najbardziej uznane firmy i to one majg glowny wplyw na zmiany w obrebie
srodowiska pracy.
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3. Jak definiowa¢ jakos¢ zycia w miejscu pracy

Ogodlnie przyjmujac, QWL to filozofia oraz program analizujacy postawe, zachowa-
nia i nastawienie pracownika w miejscu pracy oraz jego oddzialywanie na funkcjo-
nowanie organizacji [Rose i in. 2006]. Jako$¢ zycia w miejscu pracy badz tez jakosé
zycia zawodowego to nowoczesna koncepcja zwigkszania udzialu pracownikow
W Zyciu organizacji, opierajgca si¢ na przekonaniu, ze sa oni odpowiedzialni, godni
zaufania, zdolni do pozytywnych dokonan i osiggania lepszych wynikow, pod wa-
runkiem ze posiadajg niezb¢dne narzedzia, informacje i odpowiednie kompetencje
[Cummings, Molloy 1997]. QWL pozwala rozpozna¢ potrzeby wspodtczesnego czto-
wieka w organizacji i koncentruje si¢ na zabezpieczeniu odpowiednich narzedzi
w celu ich spelnienia. Fundamentalne potrzeby jednostki w miejscu pracy dotycza
akceptacji i uznania dla podstawowych wartosci ludzkich — sprawiedliwosci, part-
nerstwa, bezpieczenstwa i rozwoju. Waznym elementem jest tu potaczenie interesow
wspolnych — realizacja celow organizacyjnych poprzez dbanie o dobro pracownika.

QWL to rowniez nazwa programow zarzadzania, zmierzajacych do poprawiania
warunkow pracy i produktywnosci. Jako filozofia QWL obejmuje silne zasady hu-
manistyczne; jako proces odnosi si¢ do demokratycznych wartos$ci i procedur, a jako
zestaw wynikow odnosi sie¢ do postrzeganych praktycznych rezultatow bedacych
konsekwencja poprawy skutecznosci organizacyjnej i wzrostu zadowolenia z pracy.
Istotng kwestig w zdefiniowaniu QWL jest odpowiedz na pytanie: jakie aspekty zy-
cia w miejscu pracy czlonkowie organizacji uwazaja za wazne?

W tradycyjnym modelu organizacji funkcjonujacym do poczatku lat 90., opiera-
jacym si¢ na biurokracji i zarzadzaniu, zgodnie z doniesieniami nauki, powyzsze
pytanie byto unikane na korzys$¢ innego: jakie cechy powinien posiada¢ kandydat do
pracy, azeby spei¢ wymagania i wpasowac si¢ w obecny system techniczny orga-
nizacji? [Kostera, Kownacki 1997]. Innymi stowy, pracodawcy szukali pracowni-
kow, ktorzy swoimi cechami osobowosci, predyspozycjami, umiejetnosciami paso-
waliby do danego, niezmiennego stanowiska pracy. Odpowiednio$¢ dopasowania
osoby do stanowiska mogta by¢ mierzona poprzez standardowe wskazniki satysfak-
cji z pracy. Taki model trwat pomimo niedoskonatosci w badaniach mierzacych po-
ziom zadowolenia z pracy w erze postindustrialne;j.

Istnieje wiele metod mierzenia poziomu QWL, jednakze wickszos¢ badaczy
uznaje QWL za zjawisko subiektywne, ktore jest zalezne od uczuc i postrzegania
jednostki. Nawet badacze, ktérzy brali pod uwage aspekty obiecktywne, takze badali
indywidualne odczucia w stosunku do np. warunkéw miejsca pracy. Co wiecej, po
bardziej szczegdlowym przyjrzeniu si¢ QWL okazalo sig, ze niektorzy naukowcy
traktowali je bardziej jako ,,efekt”, a pozostali jako ,,proces”. Naukowcy z pierwszej
grupy uznawali QWL za zmienng zalezng, na ktéra wplyw miaty rézne czynniki
zwigzane z pracownikami, organizacja i pracodawcg. Autorzy z grupy drugiej trak-
towali QWL jako jako$¢ interakcji pomiedzy pracownikiem a poszczegdlnymi
ptaszczyznami §rodowiska pracy. QWL zostalo takze zdefiniowane jako: strategie
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i dziatania w miejscu pracy oraz §rodowisko. Czynniki te wptywaja na popraweg
warunkow pracy oraz na lepsza wydajnos¢ i efektywnosé. Dzigki temu satysfakcje
osiaga zarowno pracodawca, jak i pracownik [Wyatt, Wah 2001].

QWL definiuje si¢ takze jako spetnienie roznorodnych potrzeb jednostki, przede
wszystkim tych podstawowych: zwiazanych ze zdrowiem i bezpieczenstwem, finan-
sami, rodzina, ale takze spotecznych, samorealizacji, wiedzy itp. [Sirgy i in. 2001].
Rzecza oczywista jest, ze roznorodno$¢ pracy i czynnikéw organizacyjnych moze
ksztattowa¢ QWL. Wplyw na jako$¢ zycia w miejscu pracy moga mie¢ takze indy-
widualne cechy i doswiadczenia zyciowe pracownikow.

Wedtug J. Richarda i J. Loya, QWL to stopien, w jakim cztonkowie organizacji
sa w stanie zaspokoi¢ wazne potrzeby osobiste poprzez wtasne doswiadczenia w
miejscu pracy [Fields, Thacker 1992]. D.S. Cohan z kolei okresla QWL jako ,,proces
wspolnego podejmowania decyzji, wspoOlpracy i budowania wzajemnego szacunku
miedzy pracodawcami i pracownikami” [Bhattacharyal993].

Lawler i Nadler [1983] twierdza podobnie, ze jako$¢ zycia w miejscu pracy to
sposob postrzegania ludzi, pracy, organizacji. Jej szczegdlnymi elementami sg: tro-
ska o wptyw pracy na ludzi oraz skuteczno$¢ organizacyjna, a takze idea wspdlnego
rozwigzywania problemow i podejmowania decyzji wewnatrz organizacji.

Wedhug Marka Bugdola [2003] jako$¢ zycia w miejscu pracy to stopien, w jakim
wzajemne interakcje oraz warunki pracy przyczyniaja si¢ do realizacji potrzeb indy-
widualnych i catej zbiorowosci. Istotna role odgrywa akceptacja celow i wartosci,
ktore ogdtem majg przyczyniac¢ si¢ do zadowolenia klienta wewngetrznego. QWL
pozwala spetia¢ rdzne potrzeby ludzi w miejscu pracy — od potrzeb spotecznych,
poczucia wilasnej wartosci czy potrzeb wykorzystania swoich umiejetnosci.

Warto wspomnie¢, ze wysoki poziom jakos$ci zycia zawodowego nie jest jednak-
ze rownoznaczny z satysfakcja z pracy. W pomiarze QWL zawieraja si¢ czynniki
materialne oraz te zwigzane z komfortem, ktore sugeruja pewien stopien jakosci
zycia zawodowego. Niekoniecznie jednak przektada si¢ on na satysfakcje z wykony-
wania pewnej pracy, ktora determinuja glownie czynniki psychospoteczne [Nowo-
rol, L.acata, Fafrowicz 1997]. Poziom jakoS$ci zycia w miejscu pracy obejmuje zatem
w duzej mierze aspekty promocji, rozwoju personalnego, elastycznosci dziatania
czy zabiegow prozdrowotnych.

4. QWL w literaturze — najwazniejsze czynniki
determinujgce poziom jakosci zycia w miejscu pracy

Dominujaca teorig w latach 80. byta ta opisujaca QWL jako subiektywne doswiad-
czanie satysfakcji przez jednostke lub jej braku. W literaturze amerykanskiej z tego
okresu satysfakcji z pracy przypisuje si¢ nastgpujace cechy: wlasciwosci pracy lub
jej atrybuty, ktore generuja pozytywne emocje i reakcje, takie jak zainteresowanie,
rados¢, etc., ktore z kolei stymulujg motywacje sktaniajgca do wysitku i staran ma-
jacych na celu dobre wyniki w pracy [Rose i in. 2006]. Hackman i Oldham [1976]
udoskonalili te hipotezg i przedstawili pie¢ gtdéwnych czynnikéw motywujacych,
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ktore zostaty sprawdzone za pomocg badan, zatwierdzone i ponownie przedstawione
w zmodyfikowanej formie. Tych pi¢e¢ fundamentalnych czynnikoéw wzbogaca prace
1 kazdy z nich musi by¢ obecny w miejscu pracy, w przeciwnym wypadku pracow-
nicy beda pozbawieni komfortu psychicznego, a w konsekwencji poziom motywacji
bedzie nizszy. Pierwszym z nich jest roznorodno$¢ pracy, mozliwos¢ wykonywania
zroznicowanych zdan, ktore wymagaja uzycia rozmaitych umiejetnosci. Roznorod-
no$¢ ma na celu kreowanie w jednostce poczucia kompetentnosci ze wzglgdu na
umiejetno$¢ wykonania rozmaitych zadan na wiele sposobow. Identyfikacja zadania
to drugi fundamentalny czynnik, ktory pozwala pracownikom na wykonanie kon-
kretnej pracy (raczej nacisk na zarzadzanie w podejsciu naukowym niz nadmierng
specjalizacje w rutynowych zadaniach). Kiedy pracownik wykonuje cato$ciowy
cykl pracy, wytwarzajac produkt lub jego cz¢s¢, wtedy wykonuje ,,naturalny modut
pracy”, ktory od poczatku do konca toczy si¢ w sposob intuicyjny. Trzeci fundamen-
talny czynnik motywacyjny to waga zadania, jego znaczenie, ktére wyraza si¢ po-
przez wielko$¢ postrzeganego przez pracownika wptywu, ktory praca wywiera na
innych ludzi — w organizacji badz otaczajagcym $rodowisku. Czwarty czynnik odnosi
si¢ do autonomii. Autonomia daje pracownikowi swobode i kontrolg nad wtasnymi
sprawami i zadaniami oraz wydaje si¢ fundamentem w budowaniu poczucia odpo-
wiedzialno$ci w pracowniku (odniesienie do zarzadzania przez cele). Feedback,
czyli informacja zwrotna, zamyka liste fundamentalnych czynnikow motywacyj-
nych. Informuje on pracownikow o tym, jak dobrze wykonali swoja pracg. Wazne by
byt on przekazywany czesto i tuz po wykonanym zadaniu ze wzglgdu na zréznico-
wanie zadania i potrzebe kojarzenia konkretnych zachowan z poszczego6lng informa-
cjg zwrotna. Z tego wniosek, iz praca powinna zawiera¢ powyzsze atrybuty, by mo-
wic¢ o odpowiednim poziomie jako$ci Zycia w migjscu pracy.

Wedtug zapiséw z publikacji L.E. Davisa pt. Learnings from the design of new
organizations z 1983 r. gtowne sktadowe QWL to: bezpieczenstwo pracy, sprawie-
dliwe wynagrodzenie i system nagrod, sprawiedliwo§¢ w miejscu pracy, zmniejszo-
ny udzial biurokracji i nadzoru nad pracownikiem, interesujaca i znaczaca praca,
réznorodno$¢ czynnosci 1 zadan, wyzwania, kontrola nad soba, miejscem pracy
i pracg, udzial wlasny w podejmowaniu decyzji, mozliwos$ci nauki i rozwoju, opinia
zwrotna i wiedza na temat wynikow pracy, zwierzchnictwo/przywodztwo, uznanie
wktadu — finansowe, spoteczne i1 psychologiczne nagrody, polepszenie statusu,
wsparcie spoteczne — mozliwo$¢ polegania na innych w razie potrzeby, empatia
i zrozumienie, mozliwo$¢ odniesienia sukcesow zawodowych do sytuacji zycio-
wych spoza miejsca pracy, mozliwosci dostosowania do danego stanowiska pracy
indywidualnych preferencji, zainteresowan i oczekiwan. Poziom speienia po-
szczegolnych sktadowych determinuje poziom QWL.

Najbardziej aktualna sposrod wielu teorii wydaje si¢ ta z 1974 r., w ktdrej Walton
wyro6znil osiem ,,kategorii koncepcyjnych”, obejmujacych QWL: 1) odpowiednie
i godziwe wynagrodzenie; 2) bezpieczne $srodowisko pracy; 3) rozwoj mozliwosci
jednostki; 4) rozw6j zawodowy 1 stabilno$¢; 5) integracja spoteczna; 6) ,.konstytu-
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Rys. 1. Czynniki determinujace poziom jako$ci zycia w miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.

cjonalizm” — przestrzeganie zasad i przepiséw; 7) przestrzen zyciowa ogdtem;
8) znaczenie spoteczne i odpowiedzialnos¢ [Jayakumar, Kalaiselvi 2012].

Na podstawie precyzyjnej analizy literatury, na ponizszym wykresie przedstawio-
no wlasng klasyfikacje czynnikow wptywajacych na jako$¢ zycia w miejscu pracy.

5. Po co firmom QWL — czyli praktycznie o korzystnym wplywie
QWL na pracownika i przedsi¢biorstwo

Jako$¢ zycia w miejscu pracy i zadowolenie z pracy sa coraz czesciej traktowane,
jako progresywne wskazniki zwigzane z funkcjonowaniem organizacji i zrbwnowa-
zonym rozwojem firmy. W coraz bardziej ztozonym i konkurencyjnym $wiecie biz-
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nesu, gdzie proces wdrazania skutecznych przepisow w obszarze spolecznym jest
coraz bardziej ucigzliwy, etyka staje si¢ czynnikiem strategicznym w zakresie ochro-
ny firm od niepozgdanych porazek [Beauchamp, Bowie 2004]. Kontynuujac t¢ mysl,
mozna przytoczy¢, ze QWL odgrywa znaczacg rolg z wielu powodow. Jednym
z nich jest to, iz odzwierciedla zainteresowanie warto§ciami ludzkimi we wspotczes-
nym spoleczenstwie, z podkresleniem faktu, ze przecigtny czlowiek przeznacza
wicksza cze$¢ swojego dorostego zycia pracy, poswiecajac jej swoj czas, energig
oraz wtasne zasoby fizyczne i intelektualne.

Z perspektywy organizacji jako$¢ zycia zawodowego jest wazna, poniewaz ist-
nieja dowody na to, ze charakter srodowiska pracy zwigzany jest z zadowoleniem
pracownikow i zachowaniami obecnymi w miejscu pracy [Greenhaus, Bedian, Moss-
holder 1987]. Badania przeprowadzone przez Ghasemi w 2000 r., mierzace wplyw
jakosci zycia w miejscu pracy na produktywnos¢ pracownikow, wykazaly, Ze istnie-
je bezposredni i znaczacy zwigzek miedzy QWL i produktywnoscia. Oznacza to, ze
wigksza inwestycja w stworzenie systemu QWL powoduje wyzszy poziom produk-
tywnos$ci organizacyjnej. Co ciekawe, wskazniki zadowolenia z pracy, rotacji pra-
cownikow i poziomu produkcji majg najwiekszy zwigzek z QWL, natomiast wskaz-
nik kreatywnosci i innowacji wykazuje najmniejszg korelacje.

QWL wplywa takze na reakcje pracownikow w zakresie identyfikacji z organi-
zacja, zadowolenia z pracy, zaangazowania, wysitku wlozonego w codzienne obo-
wigzki, wydajnosci, obrotéw firmy, wyobcowania, a takze zamiaru odejscia od obec-
nego pracodawcy [Carter 1 in. 1990; Efraty, Sirgy 1990; Efraty, Sirgy, Claiborne
1991]. W przegladzie literatury na temat zdrowia i dobrego samopoczucia wystepu-
je powiazanie wsrdd ludzi, ktorzy doswiadczaja wysokiego poziomu QWL, z tymi,
u ktorych wystepuje wyzszy poziom oceny zdrowia i dobrego samopoczucia [Dan-
na, Griffin 1999]. O tym, ze praktyki QWL w firmie korzystnie wptywajg takze na
przedsigbiorstwo, dowodza badania przeprowadzone na europejskiej probie. Jak si¢
okazuje, lepsza jakos¢ praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi prowadzi do: wigk-
szego oddania pracy, lojalnosci, lepszej efektywnosci i co wazne w kontekscie jako-
$ci zycia w miejscu pracy — zwigkszonego dobrostanu pracownikow [Efraty, Sirgy
1990]. Wyzszy poziom QWL moze czesto prowadzi¢ do mniejszej ilosci nieobecno-
$ci 1 rotacji pracownikow, wypadkow, niezadowolenia wyrazonego strajkami oraz
lepszej jakosSci 1 wigkszej ilosci produkcji dobr i ustug [Abdeen 2002]

Z perspektywy czlowieka w miejscu pracy QWL odgrywa znaczacg rolg, gdyz
wplywa na reakcje afektywne w stosunku do pracy. Poprawa w QWL moze prowa-
dzi¢ przyktadowo do pozytywnych odczu¢ w stosunku do siebie — lepsze poczucie
wlasnej wartosci, oraz w stosunku do pracy — poprawa satysfakcji z pracy, zaanga-
zowania i nastawienia do organizacji — mocniejsze przywiazanie do celow organiza-
c¢ji. Moga one mie¢ rowniez wplyw na zdrowie fizyczne i psychiczne — mniej proble-
mow psychologicznych i mniej uzaleznien od narkotykow czy alkoholu, a takze na
rozw0j jednostki, jako osoby i produktywnego cztonka organizacji [Chan, Wyatt
2007].
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6. Najwazniejsze czynniki wplywajace na poziom QWL —
whnioski i refleksje

Na podstawie analizy literatury oraz przeprowadzonego sondazu wyrdzniono czyn-
niki majace najwigkszy wptyw na jako$¢ zycia w miejscu pracy. Co powinno zostac
wyjasnione, przeprowadzonego sondazu nie nalezy myli¢ z badaniem. Jego celem
bylo zweryfikowanie i udoskonalenie narzedzia badawczego do kolejnego etapu
prac naukowych autorki, jakim jest badanie poziomu jako$ci zycia w miejscu pracy.

Przeglad publikacji z ostatnich kilkudziesigciu lat wskazuje na wigksza czesto-
tliwos¢ wystepowania niektérych czynnikoéw QWL jako przedmiotu badawczego.
Warto w tym miejscu przytoczy¢ analize¢ polskiej badaczki Sabiny Wesierskiej, au-
torki publikacji Rozwdj potencjatu pracownikow dziatow zarzqdzania zasobami
ludzkimi, ktéra powotujgc sie na badania Towers Perrin! wymienia najwazniejsze
czynniki motywujace ludzi do zatrudnienia si¢ w danej organizacji, pozostania w
niej 1 zaangazowania. Do pierwszej grupy potencjalnych pracownikow zalicza: pta-
ce, Swiadczenia, mozliwos¢ kariery i wspotpracownikow. Grupa zatrudnionych kie-
ruje si¢ innymi motywatorami: mozliwo$¢ rozwoju, dbanie o najlepszych oraz za-
pewnienie sprzyjajacego S$rodowiska pracy. Mniejsze znaczenie ma dla nich
wynagrodzenie, §wiadczenia czy relacje z przetozonym. Aspekty pracy, ktore decy-
duja o zaangazowaniu, to przede wszystkim: zainteresowanie kierownictwa pracow-
nikami, r6znorodnos¢ wyzwan i mozliwo$¢ podejmowania decyzji, zorientowanie
organizacji na sukces.

Precyzyjny przeglad publikacji, poczawszy od lat 80., poparty przeprowadzo-
nym autorskim sondazem pozwolit na wyrdznienie czynnikow najistotniejszych ze
wzgledu na poziom QWL pracownika.

Do grupy szesciu najczesciej wystepujacych czynnikow naleza: 1) wynagrodze-
nie; 2) stabilno$¢ zatrudnienia; 3) poziom stresu; 4) czas pracy; 5) aspekt spoteczny
— relacje migdzyludzkie w miejscu pracy; 6) fizyczne warunki pracy i bezpieczen-
stwo w miejscu pracy.

Whioskiem, jaki nasuwa si¢ po prezentacji powyzszego materiatu, jest przede
wszystkim to, ze program QWL pozwala na zbadanie poziomu jako$ci zycia w miej-
scu pracy w sposob doktadny i analityczny. Przewaga QWL nad innymi programami
HR jest jego kompleksowos¢. QWL jest dopetieniem i udoskonaleniem popular-
nych programéw HR, gdyz bierze pod uwage perspektywe zarowno pracownika, jak
i pracodawcy. Jako ztozona 1 kompleksowa metoda pozwala ona uzyska¢ wiele da-
nych dotyczacych pracownika, pracodawcy i organizacji, dzigki ktérym mozna wy-
ciggna¢ wigcej waznych wnioskow niz w przypadku standardowych programéw HR
rejestrujacych gtownie ,twarde”, obiektywne aspekty QWL. Jako$¢ zycia w miejscu

' The Towers Perrin 2007-2008 Global Workforce Study: Insights to Drive Growth, autor Tom
Durgin z 30 pazdziernika 2007 r. — praca badajaca aktualne trendy wsrdd pracownikow z 18 krajow
$wiata, wyniki reprezentuja odpowiedzi tacznie ok. 90 000 ankietowanych i dotycza roznych aspektow
zwiazanych z praca.
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pracy zawiera wszystkie czynniki zwigzane z cztowiekiem, pracg i organizacjg —
obiektywne i subiektywne 1 co wazne, analizuje je w ujeciu ,.total”, czyli catoscio-
wym, szukajgc istotnych wspoétzaleznosci. QWL bada nie tylko wptyw aspektow
miejsca pracy na jako$¢ zycia w miejscu pracy, ale takze $cisla zaleznos¢ pomiedzy
ta jakoscig a pozostatymi sferami zycia — co jest istotne z punktu widzenia pracow-
nika. W zwigzku z tym mozna by stwierdzié, ze systematyczne stosowanie w firmie
takich badan pozwala na ciggle monitorowanie i obiektywna ocen¢ przyczyn zado-
wolenia badz niezadowolenia, lepszej lub stabszej produktywnosci, wigkszego lub
mniejszego zaangazowania, bedacych wskaznikami wydajnos$ci organizacyjne;j.
W koncu, co istotne, pracownicy chetnie uczestniczg w tego typu programach, co
potwierdza wiele przedsigwzie¢ badajacych poziom QWL, jak na przyktad badania
przeprowadzone wsrdd pracownikéw bankow amerykanskich przez grupe konsul-
tingowa Avatar w 1985 r. [Moore i in. 1993] czy analiza poziomu QWL u pracowni-
kéw dwoch duzych firm ustugowo-produkcyjnych w powiecie limanowskim (mato-
polska) w 2011 r. [Kuczaj 2011].
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DETERMINANTS OF QUALITY OF WORK LIFE

Summary: The article analyzes the evolution of the concept of quality of work life (QWL).
According to its original assumptions, QWL has been discussed as a method of investigating
the impact of work on an employee, specifically their general well-being and quality of
experiences at a workplace. Also, from an organizational perspective, it has been evaluated
which characteristics of work environment allow employees to use their full potential and
enable them to achieve better results. As results of international studies indicate, some aspects
of work have a significant impact on productivity and the pattern of behaviors at work. These
results were supported by the analysis of a brief survey conducted by the author. On the
grounds of that, it was possible to distinguish the factors which have the greatest impact on
the level of QWL in the workplace context in Poland.

Keywords: quality of work life, QWL, QWL determinants, productivity.



