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Czy mozliwa harmonia? Praca i rodzina
w swietle koncepciji work-life balance

Abstract: Work and family (besides health and honesty) are the most important values in the most
people’s life. Human activity revolves around these two areas — work and family. It is not unusual
that the work is done at the expense of the family, or the family absorbes so much, that there is no
time for professional development. This article aims to show the place of work and family in the
modern people’s life. It also shows if there is possibility to have a balance between this two areas in
the light of concept of work-life balance.
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Wstep

W opinii Polakow praca i rodzina obok zdrowia 1 uczciwos$ci stanowia najwaz-
niejsze wartosci'. Dodatkowo wokot pracy i rodziny koncentruje si¢ codzienne zycie
wigkszosci dorostych ludzi. Pogodzenie dwdch tak waznych sfer zycia bywa bardzo
trudne, zwlaszcza w sytuacji, gdy jedna z nich w sposéb zawtaszczajacy organizuje
czas. Harmonijne petnienie réznorakich r6l w dzisiejszych czasach wydaje si¢
niemozliwe, cho¢ coraz wigcej firm i1 pracodawcow dostrzega konieczno$¢ takiej
organizacji czasu pracy, by w jak najmniejszym stopniu wptywata ona na prywatne
zycie pracownikow. Niniejszy artykut ma na celu ukazanie mozliwo$ci godzenia
rol pracowniczych 1 rodzinnych. Cato$¢ rozwazan oparta jest na koncepcji work-life
balance.

' Por. R. Boguszewski: Wartosci i normy. Komunikat z badan CBOS. Warszawa, sierpien
2013, www.cbos.pl (data dostgpu: 12.03.2015).



Praca i rodzina w zyciu czlowieka

Praca stanowi jedna z najwazniejszych aktywnos$ci cztowieka. Dotyczy
niemal kazdego aspektu jego funkcjonowania, co sprawia, ze jest przedmiotem
zainteresowania wielu dziedzin nauki. Kazda dziedzina postuluje traktowac prace
w kategoriach jej zainteresowan, co sprawia, ze mamy ogromna liczbg propozycji
definicyjnych tego terminu. W ramach socjologii funkcjonuje wiele uje¢ definicyj-
nych 1 przytoczenie ich wszystkich nie jest w tym miejscu mozliwe. W zwiazku
z tym na potrzeby niniejszego artykulu proponuje przyjac, ze: ,,Praca jest czyn-
noscia spoteczna, zawodowa i1 pozazawodowa, ukierunkowana na zaspokajanie
potrzeb ludzkich. W jej trakcie wykonujace ja jednostki koordynuja swe zachowania
1 wspolpracuja ze soba. Poprzez proces pracy wytwarza si¢ struktura grupy oraz
zachodzi w niej proces integracji. W zwiazku z jej wykonywaniem wyksztalcaja
sig warto$ci 1 normy” (Swadzba, 2001, s. 22). Definicja ta w duzej mierze oddaje
charakter pracy czlowieka, zarowno tej zawodowej, jak 1 pozazawodowe;.

Praca jest wazna z wielu powodow: dostarcza srodkdw na zaspokojenie podsta-
wowych potrzeb, pozwala si¢ realizowac 1 rozwija¢, wyznacza miejsce w strukturze
spolecznej, wplywa na ksztalt stosunkow spotecznych etc. Jej znaczenie jest zatem
niepodwazalne 1 bezdyskusyjne. W dzisiejszych czasach dobrze platna i satysfak-
cjonujaca praca wydaje si¢ jeszcze bardziej pozadana wartoscia, gdyz wiele osob
od posiadania wiasnie takiej pracy uzaleznia pozostate sfery zycia: rodzing, czas
wolny, rozwijanie zainteresowan... ,,W procesie pracy cztowiek zaspokaja swoje
réznorodne potrzeby zyciowe, a rOwnoczesnie poddaje si¢ dziataniu ksztattujacemu
jego natur¢ ludzka 1 spoteczna. Praca wplywa na rozwoj czlowieka: ujawnia jego
wrodzone mozliwos$ci oraz doskonali zdolnosci fizyczne 1 umystowe. Praca tworzy
srodowisko spoleczne, ksztaltuje postawy catych pokolen, sprzyja powstawaniu
1 rozwojowi okreslonych idei spolecznych, wiaze przeszio$¢ z terazniejszoscia,
pozwala cztowiekowi projektowac¢ dziatanie na daleka przyszto$¢” (Czajka, 1984,
s. 56—57).

Znaczenie pracy wynika z nastgpujacych funkcji, jakie pelni w zyciu czlo-
wieka:

1. Funkcja egzystencjalna (materialna) — polega na zaspokajaniu réznorakich
potrzeb cztowieka. Cechami charakterystycznymi tej funkcji sa przede wszyst-
kim: poziom dochodow, jakie przynosi, pewnos$¢ zatrudnienia, stabilizacja
zawodowa.

2. Funkcja samorealizacyjno-kreatywna — dotyczy gléwnie aspektu samodosko-
nalenia 1 rozwoju pracownika. W ramach tej funkcji cztowiek moze doskonali¢
swoje umiejetnosci 1 kompetencje, a takze pracowac nad rozwojem poszczegol-
nych cech osobowosci.

3. Funkcja spoteczna — jest zwiazana z zyciem pracownika w $rodowisku spo-
tecznym, zarowno zawodowym, jak 1 pozazawodowym. W ramach tej funkcji
rozpatrywane sa relacje jednostki z otoczeniem, wplyw pracy na zycie osobiste,
a takze rozwoj kompetencji spotecznych.
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Nalezy zauwazy¢, ze pracownicy najbardziej doceniaja materialng funkcjg
pracy, poniewaz stanowi ona wymierny efekt ich aktywnosci oraz pozwala na
zaspokojenie wielu roznych potrzeb®. Nadaje rowniez pozycje w strukturze spotecz-
nej, co dla wielu pracujacych jest wazna wartoscia dodang aktywnosci zawodowe;.
Dla wielu pracownikéw to wtasnie mozliwos$¢ osiagania wysokich zarobkow jest
najwazniejsza cecha pracy 1 stanowi o jej wartosci. Inaczej mozna powiedzie¢, ze:
,Praca zawodowa jest znaczaca forma aktywnosci cztowieka z uwagi na to, ze
spetnia nastepujace funkcje:

— jest forma aktywnosci cztowieka;
— Wwyznacza jego pozycj¢ zawodowa 1 spoteczng;
— jest zrodlem dochodow umozliwiajacych realizacjg 1 rozwdj potrzeb” (Wotk,

2009, s. 17).

Praca daje czlowiekowi, oprocz mozliwosci zarobkowych, szanse rozwoju
osobowosci 1 umiejgtnosci. Jest to tym wazniejsze, ze bez satysfakcji praca staje si¢
tylko narzedziem zaspokajania potrzeb zyciowych, co z czasem moze skutkowac
wypaleniem zawodowym, frustracja etc. ,,Praca zawodowa ma ogromny wptyw
na zycie czlowieka i jego rodziny, warunkuje jego obecnos$¢ w spoleczenstwie, ale
tez stanowi wyznacznik pozycji spotecznej. Egzystencja cztowieka naznaczona jest
praca. Czlowiek wlasciwie stworzony jest do pracy. Nie tylko pracuje dlatego, aby
zdobywac¢ $rodki utrzymania, ale takze dzigki pracy samorealizuje sig, rozwija,
poprzez wlasna aktywnos$¢ podkresla swdj udziat w zyciu spotecznym. I cho¢ ta
praca nie zawsze jest lekka, wiaze si¢ z licznymi wyrzeczeniami i trudem, to jednak
nadaje sens zyciu czlowieka 1 potrzebuja jej wszyscy” (Zbyrad, 2015, s. 87).

Zarobkowanie to tylko jeden — oczywi$cie bardzo istotny — z elementdéw pro-
cesu pracy, istotne sa takze inne czynniki: zadowolenie, ksztaltowanie i ulepszanie
swoich umiejetnos$ci 1 kwalifikacji, nawiazywanie kontaktow i relacji osobowych,
rozwdj osobowosci. Bardzo cz¢sto sa one rownie cenne i znaczace dla pracownika,
jak satysfakcjonujace wynagrodzenie, pozwalaja bowiem na zaspokojenie innego
rodzaju potrzeb — potrzeb, ktore wynikaja z wagi relacji spotecznych w miejscu
pracy. ,,Praca to czynnos$¢ ludzka majaca cechy indywidualne, spoteczne, zawo-
dowe 1 pozazawodowe, skierowana na zaspokojenie wielorakich potrzeb ludzkich,
materialnych 1 duchowych, wymagajacych koordynacji zachowan 1 wspotpracy
oraz $wiadomego 1 odpowiedniego tworzenia dobr 1 produktow, wplywajacych na
strukture oraz integracje grup spotecznych 1 spoteczenstwa” (Jacher, Swadzba,
2002, s. 146).

2 W badaniach European Values Study (EVS) na okreslenie ,,dobra ptaca” nacisk potozyto 93%
badanych, wskazujac je jako czynnik wazny, z kolei ,,bezpieczenstwo” jest wazne dla 80% respon-
dentéw. W wynikach badan EVS przeprowadzonych w Polsce w 1999 roku ,,dobre zarobki” byty
wazne dla 93% badanych, a ,,pewnos¢ pracy” byta wazna dla 79,6% respondentéw. Z kolei wyniki
badan CBOS wskazuja, ze dobra praca to ,,praca przynoszaca dobre zarobki” (59%), ,,praca dajaca
pewnos$¢ zatrudnienia” (57%). Z badan przeprowadzonych w Rybniku pod kierownictwem Urszuli
Swadzby wynika, ze do bardzo waznych cech pracy naleza: ,,pewnos¢ pracy” (83,4%), ,,dobre za-
robki” (80%). Por.: Inglehart et al., eds., 2004, s. CO11, C013; Lewandowska, Wenzel, 2004;
Swadzba, 2007, s. 49.



Mozna zauwazy¢ trend zwiazany z podporzadkowywaniem pracy pozostatych
aspektow zycia. W sytuacji, kiedy dobrze ptatna i pewna praca jest dobrem rzad-
kim, ma ona szczegdlna wartos¢, a pracownicy staraja si¢ robi¢ wszystko, by jej nie
utraci¢. Wiele zalezy od sposobu definiowania pracy i jej miejsca w spoleczenstwie,
co jest szczegblnie widoczne na przestrzeni ostatnich 30 lat. ,,Wptyw na znaczenie
pracy maja po czesci kulturowe przekonania na temat tego, co jest rzeczywiste, jak
funkcjonuje $wiat 1 jaki stopien kontroli nad wtasnym zyciem pozostaje w r¢kach
ludzi. Praca zyskuje wigksze znaczenie w spoteczenstwie, w ktorym ludzie wierza,
ze moga panowac nad §wiatem materialnym 1 ksztattowa¢ wtasne przeznaczenie,
a mniejsze znaczenie tam, gdzie wierza, ze nie potrafig” (Ciulla, 2000, s. 37,
tlum. — M.Z)).

Wspolczesnie praca jest ta czgsécia zycia, ktdra w sposob znaczacy determinuje
pozostale sfery, w szczegdlnosci sfere zycia rodzinnego. Niejednokrotnie cztowiek
skupiajac si¢ na aktywnosci zawodowej zaniedbuje pozostate role spoteczne, praca
bowiem tak go absorbuje, Zze nie ma mozliwosci, czasu i energii, by realizowac si¢
w innych dziedzinach zycia. Jest to o tyle trudne, ze czgsto mamy do czynienia
z tzw. zachtannymi instytucjami (greedy institution), ktore oczekuja od swoich
pracownikow catkowitego poswigcenia, nawet kosztem zycia osobistego, poniewaz
zachtanna instytucja ,,wysuwa ogot roszczen wobec swoich cztonkow 1 [...] stara si¢
zawtadnac¢ ich cala osobowoscia [...], oczekujac wytacznej 1 catkowitej lojalnosci”
(Coser, 1974, s. 4, ttum. — M.Z)). Praca w tego typu instytucjach uniemozliwia
dziatalno$¢ w jakiejkolwiek innej — poza zawodowa — dziedzinie zycia, gdyz
brak na to czasu, a czlowiek jest tak silnie podporzadkowany strukturze i funk-
cjonowaniu firmy, ze nie dostrzega pozostatych mozliwych do realizacji aspektow
zycia.

Traktowanie pracy jako elementu samodoskonalenia i zaspokajania aspiracji
zawodowych sprawia, ze wielu pracownikéw nie potrafi rozgraniczy¢ zycia zawo-
dowego i1 zycia prywatnego. Zaciera si¢ granica mi¢dzy obowiazkami zawodowymi
1 czasem pracy a obowiazkami domowymi i czasem pozazawodowym. Jest to
szczegblnie widocznie w sytuacji, kiedy praca jawi sie jako spetnienie marzen,
mozliwos¢ osiagnigcia sukcesu, zarowno finansowego, jak 1 spotecznego, zwia-
zanego z prestizem 1 szacunkiem. Wiaze si¢ to z okreslong postawa wobec pracy:
autoteliczna, instrumentalng lub punitywna (por. Kozek, 2000, s. 176). Postawa
autoteliczna zaktada, ze praca stanowi warto$¢ sama w sobie 1 jej wykonywanie
przynosi jednostce satysfakcj¢ oraz mozliwo$¢ rozwoju. Z kolei instrumentalne
podejscie do pracy wskazuje na postrzeganie jej w kategoriach materialnych,
umozliwia ona uzyskanie srodkow, ktore zostana przeznaczone na zaspokojenie
roznorakich potrzeb. Punitywna postawa wobec pracy dotyczy sytuacji, gdy jest
ona traktowana jako przykry obowiazek, czasem nawet jako kara. W przypadku
autotelicznego podejscia do pracy ryzyko zatarcia granic jest zdecydowanie wigk-
sze, poniewaz jednostka spelnia si¢ wlasnie w procesie pracy. Bywa réwniez, ze
osoby traktujace prace w sposob instrumentalny — majac na wzgledzie wartosci
materialne — rowniez nie bgda potrafity podzieli¢ swojego zaangazowania migedzy
poszczegblne sfery zycia, starajac si¢ zgromadzi€ jak najwigcej Srodkow.
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Rodzina — oprocz pracy — stanowi drugi wazny aspekt w zyciu czlowieka.
Nalezy zauwazy¢, ze sposob definiowania rodziny zmienit si¢ znaczaco w ostatnim
czasie, co nie przetozylo si¢ jednak na jej warto$¢ w spoteczenstwie. Nadal zajmuje
ona bardzo wysokie miejsce w hierarchii wartosci Polakow i stanowi jeden z celow
zyciowych. ,,[...] zarowno definicja rodziny, jak 1 jej funkcje w ostatnim czasie
ulegly wielu zmianom. Zmiany te zostaty podyktowane rozwojem spoteczno-
-gospodarczym, a takze liberalizacja réznego rodzaju przepisow. Wspolczesna
rodzina to nie tylko malzenstwo z dzie¢mi oraz ewentualnie dziadkowie. Sposob
definiowania rodziny tak naprawde pozostaje w gestii kazdego dorostego czlowieka.
Rozw¢j 1 akceptacja dla alternatywnych form zycia malzefsko-rodzinnego w spo-
sob znaczacy wplynety na to, co dzisiaj rozumie sie przez pojecie rodziny” (Zak,
2015, s. 152—153). Zmiany w definiowaniu rodziny wynikaja przede wszystkim
z globalnych zmian, jakie dotkngty niemal wszystkich aspektow zycia spotecznego.
Pojawienie si¢ i akceptacja alternatywnych form zycia matzensko-rodzinnego spra-
wity, ze redefinicji trzeba byto poddac¢ samo pojecie rodziny. ,,Rodzing potocznie
definiuje si¢ jako par¢ malzenska posiadajaca dzieci. Jednoczes$nie okreslenie,
czym jest rodzina, nastr¢cza wiele trudnosci, zarowno psychologom, socjologom,
jak 1 pedagogom” (Kawula, 2002a, s. 11).

Jak juz zaznaczono — zmienily si¢ rowniez funkcje, jakie rodzina spelnia.
Najogolniej funkcje rodziny mozna ujac jako ,.cele, do ktérych zmierza zycie
1 dzialalno$¢ rodziny, oraz zadania, jakie petni rodzina na rzecz swych cztonkow:
zaspokajajace ich potrzeby, ale takze 1 potrzeby spoteczenstwa oczekujacego od
rodziny dobrze przygotowanych i bezkonfliktowo wtaczajacych si¢ w zycie spo-
teczne obywateli” (Adamski, 2001, s. 14). Realizacja funkcji przez wspotczesne
rodziny zostata zmodyfikowana, a zmiana ta podyktowana jest wpltywem 1 zagar-
nigciem czasu 1 zaangazowania cztowieka w pozostate dziedziny zycia, w szczego6l-
nosci w prace. Tradycyjne funkcje, jakie dotychczas charakteryzowaty rodzing, np.
reprodukcyjna czy seksualna, nie sa juz wyznacznikiem jej istnienia, gdyz moga
by¢ realizowane rowniez poza rodzina. Sposrod catego kanonu réznorakich funkcji
rodziny tradycyjnej: reprodukcyjna, socjalizacyjna, opiekuncza, emocjonalna,
seksualna, ekonomiczna, stratyfikacyjna, identyfikacyjna, integracyjno-kontrolna,
rekreacyjno-towarzyska, pozostato tylko kilka gtéwnych. Pozostate albo nie maja
juz prawa bytu, albo ich realizacj¢ przejely wyspecjalizowane instytucje (przed-
szkola, szkoty, kluby hobbystyczne etc.) 1 nieformalne grupy (grupa kolezenska,
sasiedzka etc.). W zwiazku z tym — za Stanistawem Kawula — mozna zauwazyc¢,
ze wspolczesna rodzina realizuje cztery podstawowe funkcje:

— biologiczno-opiekuncza — funkcja ta w gtownej mierze dotyczy procesu
socjalizacji 1 wychowania mtodego pokolenia; w spoleczenstwach tradycyj-
nych rodzina nadal jest podstawowa komorka, ktora realizuje funkcje pro-
kreacyjne;

— kulturalno-towarzyska — realizacja tej funkcji przez rodzing dotyczy przede
wszystkim przekazywania dorobku kulturowego mtodemu pokoleniu, a takze
organizowania szeroko rozumianego zycia towarzyskiego (organizacja czasu
wolnego, wybor form zabawy 1 rekreacji);



— ekonomiczna — to przede wszystkim dostarczenie niezb¢dnych srodkéw mate-
rialnych, ktoére pozwola na zaspokojenie roznorakich potrzeb cztonkow rodziny
oraz zapewnienie im godnych warunkow zycia; rodzina jest postrzegana jako
samodzielna jednostka ekonomiczna;

— wychowawcza — funkcja ta polega na wychowaniu poszczegolnych cztonkow
rodziny; autor zauwaza, ze rodzina jest pierwsza instytucja rozpoczynajaca
proces wychowawczy, ktory nastepnie jest kontynuowany i uzupetniany przez
inne jednostki, takie jak: przedszkole, szkota (Kawula, 2002b, s. 56).
Zmiany, jakie sa obserwowane w zakresie funkcjonowania rodziny, sa zwiazane

ze zmiang podejscia do rodziny oraz jej ksztattu. Postgpujaca liberalizacja w zakre-
sie definiowania rodziny 1 jej funkcji ma zdecydowany wpltyw na jej istnienie.
Nie bez znaczenia dla zycia rodzinnego pozostaje praca zawodowa, ktéra w wielu
przypadkach determinuje zarowno moment zalozenia rodziny, posiadania dzieci,
jak 1 sposob realizacji poszczegdlnych funkcji rodzinnych. ,,Najczesciej postrze-
gamy pracg jako zrédlo dochoddéw, stanowiacych podstawe egzystencji rodziny,
ale praca, a zwlaszcza szerzej rozumiane zycie zawodowe, ma takze znaczenie
dla realizacji innych funkcji rodziny. Praca stanowi punkt odniesienia w realizacji
funkcji wychowawczej 1 socjalizacyjnej, sprawowanej przez rodzing wobec dzie-
ci. [...]. Zycie zawodowe rodzicoéw, wynikajace z niego obowiazki odbijaja si¢ na
sposobie realizacji funkcji opiekunczej wobec dzieci; rodzina staje wobec wyboru
pelnienia tej funkcji osobiscie przez jednego z rodzicoOw czy powierzenia zadan
opiekunczych instytucji lub innym osobom” (Balcerzak-Paradowska, 2008,
s. 11). Przenikanie si¢ wzajemnie pracy i rodziny moze powodowac¢ konflikty, ktore
wplywaja negatywnie na obie dziedziny zycia. ,,Ré6wnowaga praca—rodzina, zale-
zy od czasu poswigconego kazdej z tych sfer. ROwnowaga czasu jest zachowana,
gdy ludzie uwazaja, ze poswigcaja odpowiednia ilo$¢ czasu na prace i odpowiednia
dla rodziny i na realizacj¢ innych zobowiazan spotecznych. Natomiast konflikt
czasu wystepuje, gdy czas wymagany przez rodzing konkuruje z praca” (Second
European Quality of Life Survey. Family Life and Work, 2010, s. 42, thum. — M.Z)).
Czy zatem mozliwa jest harmonia migdzy tymi dwoma najwazniejszymi dziedzi-
nami ludzkiego zycia? Proby znalezienia kompromisu i1 zachowania rGwnowagi
podejmuja sami pracownicy, pracodawcy, rzady krajow, ktore propaguja réznego
rodzaju programy wspierajace rownowagg, a takze naukowcy badajacy zalezno$ci
migdzy praca 1 rodzing. Efektem tych dzialan jest stworzenie koncepcji work-life
balance.

Zatozenia koncepcji work-life balance

Problem pogodzenia zycia zawodowego z zZyciem rodzinnym stanowi nie lada
wyzwanie dla wspolczesnych wysoko rozwinigtych spoteczenstw. Jest on tak
istotny, gdyz dotyczy dwoch najwazniejszych sfer zycia cztowieka, ktore wptywaja
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na funkcjonowanie catych zbiorowosci. ,,Omawiane sa rosnace napi¢cia pomiedzy
praca izyciem rodzinnym. Twierdzi si¢, Ze zmiany te nie stanowia odzwierciedlenia
podstawowych przemian spoteczenstwa, lecz sa zwiazane ze wzmacnianiem roz-
woju kapitalizmu ” (Crompton, 2002, s. 537, ttum. — M.Z.). Ciagta koniecznoéé
realizowania wtasnych oraz cudzych celow sprawia, ze wielu pracownikow zatraca
si¢ w wykonywaniu zadan zawodowych, caltkowicie pomijajac sfer¢ zycia osobi-
stego. Jest to bardzo widoczne w czasach globalnej gospodarki, gdzie nierzadko
wyniki finansowe determinuja pozycj¢ czlowieka w spoteczenstwie 1 w §wiecie.
,Zmieniajacy si¢ charakter pracy i zatrudnienia nie pozostaje bez wptywu na zycie
osobiste wspotczesnych pracownikow. Konieczno$¢ wzrostu kompetencji zawodo-
wych wraz ze stale rosnaca zmienno$cia 1 intensywnoscia pracy czgsto wywotuje
zaburzenia rownowagi migdzy praca zawodowa i zyciem poza nig” (Robak, 2013,
s. 75). Problem ciaglych wyzwan stawianych pracownikom oraz nieumiej¢tnosc¢
pogodzenia sfery zawodowej ze sfera osobista staly si¢ podstawa stworzenia
koncepcji propagujacej czy tez ktadacej nacisk na zachowanie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym oraz osobistym: work-life balance (WLB). Koncepcja ta jest
odpowiedzia na wyzwania stojace przed wspotczesnymi ludzmi pracy, ktorzy
jednoczes$nie pragna realizowac swoje role pozazawodowe (por. Frone, Russel,
Cooper, 1992, s. 65—78). Rownowaga jest zachowana wtedy, gdy sfera pracy
zawodowej nie zawlaszcza zycia pozazawodowego, oraz wtedy, gdy zycie pozaza-
wodowe nie uniemozliwia realizacji pracy (por. Borkowska, 2004, s. 54).
Punktem wyjscia koncepcji WLB stat si¢ konflikt rdl, jakie na co dzien musi
realizowa¢ pracownik. ,,Konflikt rol wystepuje wtedy, gdy rola, do przyjecia
ktorej zobowiazata si¢ dana osoba, nie pasuje do jej cech osobowosci lub gdy ma
do czynienia z wigcej niz jedng rola, albo kiedy z jednym z zadan identyfikuje
si¢ bardziej niz z pozostalymi” (Benligiray, Sonmez, 2012, s. 3892, thum.
— M.Z.). Koncepcja work-life balance koncentruje sie na analizie mozliwosci
godzenia rdl pracowniczych i rodzinnych na dwoch ptaszczyznach: jednostkowe;j
1 ogolnospotecznej. Indywidualne, jednostkowe ujecie zachowania rGwnowagi to
przede wszystkim nabycie umiejetnosci czy tez takie zorganizowanie zycia, by byto
mozliwe satysfakcjonujace realizowanie swojej aktywnosci zarowno w wymiarze
zawodowym, jak 1 rodzinnym. Ktadzie si¢ tutaj nacisk na umiej¢tne, harmonijne
1 co najwazniejsze: jednoczesne wypelnianie réznorakich rél spotecznych, jakie
sq zwigzane z dwoma glownymi aspektami zycia ludzkiego: praca zawodowa
1 zyciem rodzinnym. W ogolnospotecznym ujeciu koncepcji WLB kladzie sig
nacisk na dziatalno$¢ panstwa oraz pracodawcow, ktorych celem jest umozliwienie
realizacji tych rdl spotecznych. Odbywa si¢ to zazwyczaj przez opracowywanie
i wdrazanie réznego rodzaju programow wspierajacych pracujacych rodzicéw, pro-
pagowanie elastycznych form zatrudnienia czy tez po prostu prowadzenie polityki
sprzyjajacej Swiadomej prokreacji i odpowiedzialnemu rodzicielstwu. Zaréwno
ujecie jednostkowe, jak 1 ogdlnospoleczne wzajemnie si¢ przenikaja 1 warunkuja,
a wynika to z faktu, ze koncepcja work-life balance dotyczy aktywnosci cztowie-
ka w dwdch najwazniejszych — z punktu widzenia jednostki 1 funkcjonowania
catego spoteczenstwa — dziedzinach zycia ludzkiego. ,,Praca i rodzina sa dwiema



najbardziej rozpoznawanymi dziedzinami w zyciu jednostki ze wzgledu na ilo$¢
poswigcanego im czasu, a takze na rézne doswiadczenia, emocje i wyzwania,
jakich cztowiek doswiadcza podczas wykonywania okreslonych rol” (Kalliath,
Hughes, Newcombe, 2012, s. 355, ttum. — M.Z)).

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ kilka r6znych sposoboéw postrzegania
koncepcji work-life balance. W pierwszym ujeciu kladzie si¢ nacisk na analize
1 wyjasnianie relacji, jakie zachodza migdzy sfera zycia rodzinnego 1 zawodo-
wego. Akcentuje si¢ konieczno$¢ postawienia granicy migdzy praca zawodowa
a zyciem osobistym — work-family border theory (por. Clark 2000; Ashforth,
Kreiner, Fugate, 2000). Inne podejscie jest skoncentrowane na konieczno$ci
godzenia roznorakich rol 1 potrzebie nabycia umiej¢tnosci koordynowania réznych
zadan, obowiazkdéw, wymagan i dziatalnos$ci zwiazanej z realizacja rol rodzinnych
1 zawodowych — reconciliation of work and family life (por. Demetriades,
Meixner, Barry, 2006). Trzecie mozliwe ujmowanie koncepcji WLB dotyczy
przede wszystkim konfliktu rol rodzinnych 1 zawodowych oraz/lub zwraca uwage
na opozycj¢ pracy zawodowej w stosunku do rodziny. Dotyczy ono réwniez
zatarcia si¢ granicy mig¢dzy praca i rodzina, wynikajacego z rozwoju technologii
mobilnych, ktore umozliwiaja przenoszenie pracy do domu — przy czym nie cho-
dzi o elastyczne formy zatrudnienia, ale o kontynuacj¢ pracy w domu pracownika
(por. Boswell, Olson-Buchanan, 2007; Kelly i 1in., 2008; Chesley, Moen,
Shore, 2003; Galinsky, Kim, 2000; Shamir, 1992). Jeszcze inne podejscie do
kwestii godzenia zycia rodzinnego z zawodowym reprezentuje m.in. Ackelsberg,
ktory zwraca uwagg na konieczno$¢ ciagtego balansowania migdzy praca a rodzing
(por. Ackelsber et al., 2004).

Koncepcja work-life balance zaktada potrzebg znalezienia rownowagi miedzy
zyciem zawodowym i rodzinnym. Postuluje si¢ takie dostosowanie prawnych regu-
lacji 1 propagowanie takiego stylu zycia, ktore stanowityby utatwienie w realizacji
roznych rol spotecznych. ,,Skutki trendéw w zmianach sposobu realizacji pracy
wystepuja jako kolejny czynnik kluczowy podkreslajacy potrzebe rownowagi
migdzy praca 1 rodzina. Od 1980 roku charakter pracy ulegt zmianie w wyniku
deregulacji rynkoéw pracy, globalizacji 1 zwigkszenia presji konkurencyjnej na
biznes i1 organizacje pracodawcow, obnizenia kosztow 1 zwigkszania zyskow. Nowe
praktyki 1 innowacje w zarzadzaniu zasobami ludzkimi doprowadzity wielu pra-
cownikow do konieczno$ci wydtuzenia dnia pracy oraz zwigkszenia intensyfikacji
prac” (Burchielli, Bartram, Thanacoody, 2008, ttum. — M.Z.). W ramach
koncepcji WLB ktadzie si¢ nacisk na konflikty migdzy zyciem osobistym a zawo-
dowym, ktére sa rozpatrywane w ramach podej$cia work-family conflict. Zaktada
si¢ tutaj, ze do gtéwnych czynnikéw konfliktogennych naleza: role i przeciazenie
rolami, zaktocanie zycia rodziny przez praceg, zakldcanie pracy przez rodzing,
kulturowe uwarunkowania rél ptciowych, normy macierzynstwa, wzor idealnego
pracownika (Forster, Al Ali Ebrahim, Ibrahim, 2013—2014, s. 35).

W literaturze znajduja si¢ przede wszystkim zalecenia dotyczace harmonijnego
realizowania rol pracowniczych i rodzinnych. Podkres$la si¢ znaczenie programéow
1 uregulowan prawnych, ktorych celem jest utatwienie zachowania lub odzyskania
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réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a rodzinnym. ,,Stworzenie warunkow do

godzenia pracy z zyciem pozazawodowym jest zagadnieniem o kluczowym zna-

czeniu, gdyz z jednej strony umozliwia jednostce aktywne uczestnictwo w rynku
pracy, z drugiej za$ stwarza warunki do samorealizacji w sferze zycia rodzinnego”

(Galicki, Machol-Zajda, Sadowska-Snarska, Smoder, 2015, s. 11).

Wielu autorow podkresla (Clark, 2000; Ashforth, Kreiner, Fugate, 2000;
Kreiner, 2002; Nippert-Eng, 1996), ze w uzyskaniu rownowagi migdzy zyciem
osobistym a zawodowym znaczace jest:

— rozdzielenie realizacji pracy 1 zycia rodzinnego, ktore umozliwia stworzenie
jasnych granic migdzy praca a rodzina;

— zintegrowanie pracy 1 rodziny, ktore utatwia przechodzenie migdzy tymi
dziedzinami;

— przyjgcie strategii, ktéra moze poprawi¢ samopoczucie pracownikéw w zalez-
nosci od ich charakterystyki (np. umiejetno$¢ zarzadzania czasem, wykorzy-
stywanie samozatrudnienia czy wptyw spoteczny w domu i pracy), znaczenia,
jakie przywiazuja oni do pracy i rodziny (np. w jakim stopniu postrzegaja
je jako podobne role), preferencji dotyczacych integracji kontra segmentacji,
czynnikoéw kontekstowych (np. ,,przyjazny dla rodzin”, normy w miejscu pracy
1 polityka kadrowa, dtugie lub nieregularne godziny pracy, wsparcie spoteczne
od przetozonych, wspotpracownikow 1 rodziny).

Laczenie pracy zawodowej z Zyciem osobistym, a wigc utrzymanie rownowagi
migdzy tymi dwoma dziedzinami zycia, jest uwarunkowane wieloma czynnikami.
Wsrod tych najwazniejszych nalezy wymieni¢ (Second European Quality of Life
Survey. Family Life and Work, 2010):

— czas (w szczegolnosci konflikt czasu) — ograniczone zasoby czasu wymagaja
znalezienia rozwiazan umozliwiajacych realizacje wszystkich zadan w ramach
zycia zawodowego 1 rodzinnego;

— struktura gospodarstwa domowego (w szczegolnosci fakt posiadania dzieci);

— podzial obowiazkéw domowych — praca zawodowa wspodtmatzonka oraz
podzial obowiazkow domowych pomigdzy poszczegdlnych cztonkoéw rodzi-
ny;

— warunki pracy — czas pracy, stresogenny charakter pracy, poziom dochodow
oraz pewnos¢ 1 stabilnos$¢ zatrudnienia.

Wymienione czynniki w duzej mierze determinuja mozliwo$¢ godzenia pracy
zawodowej z zyciem osobistym. W zwiazku z tym zaré6wno badacze dzialajacy
w obrebie koncepcji work-life balance, jak 1 do§wiadczenia praktyczne wskazuja,
ze pewne instrumenty polityki zatrudnienia moga umozliwi¢ pracownikom zacho-
wanie rownowagi miedzy zyciem zawodowymi i pozazawodowym. Naleza do nich
przede wszystkim (Galicki, Machol-Zajda, Sadowska-Snarska, Smoder,
2015, s. 14—16):

1) organizacja pracy 1 czasu pracy — rozwiazanie stanowia tutaj elastyczne formy
zatrudnienia, ktoére umozliwiaja pracownikom realizacj¢ rél zawodowych
1 rodzinnych przez wykonywanie obowiazkéw stuzbowych w dogodnym dla
nich czasie 1 miejscu (np. indywidualny czas pracy, praca w domu);



2) urlopy — w ramach polityki prorodzinnej niektérzy pracodawcy udzielaja
swoim pracownikom dodatkowych dni wolnych (poza tymi, ktore sa okreslone
w Kodeksie pracy), ktére pracownicy moga wykorzysta¢ na realizacje obowiaz-
kéw rodzinnych (np. dzien urlopu w dniu rozpoczecia roku szkolnego);

3) dodatkowe $wiadczenia finansowe — stanowia one wsparcie dla pracownikow,
ktérzy moga mie¢ przejsciowe ktopoty finansowe; zazwyczaj dotycza wydat-
kéw rodzinnych, takich jak zakup podrecznikéw szkolnych czy finansowanie
wypoczynku letniego;

4) ushugi — w ramach instrumentéw polityki mozliwe jest tworzenie placéwek
1 instytucji, ktére moga odciazy¢ pracownikow w realizacji obowiazkow
domowych; chodzi tutaj przede wszystkim o tworzenie przyzaktadowych
zlobkow 1 przedszkoli, ktore sa w szczegodlnosci przeznaczone dla dzieci
pracownikow;

5) ubezpieczenia — pakiety ubezpieczen, ktére obejmuja wszystkich cztonkow
rodziny pracownika;

6) zdrowie — finansowanie opieki medycznej pracownic w okresie ciazy i potogu,
zakup szczepionek 1 organizacja badan profilaktycznych;

7) wypoczynek 1 czas wolny — pracodawcy maja mozliwos$¢ finansowania lub
wspotfinansowania wypoczynku pracownikow oraz cztonkéw ich rodzin;
organizowane s3 wyjazdy rekreacyjne, z ktorych moga skorzysta¢ wszyscy
pracownicy wraz z rodzinami;

8) edukacja — dotyczy to przede wszystkim organizacji 1 finansowania r6znego
rodzaju szkolen dla pracownikow, przede wszystkim dla kobiet, ktore po urlo-
pach macierzynskich i wychowawczych chca wréci¢ do pracy.

Taka roznorodno$¢ instrumentow wsparcia dla zachowania rownowagi migedzy
zyciem rodzinnym i zawodowym pracownikéw moze znaczaco przyczynic si¢ do
komfortu pracownikéw oraz wydajnosci ich pracy. Koncepcja work-life balance
koncentruje si¢ na analizie czynnikow, ktore moga wplywaé na zachwianie row-
nowagi mi¢dzy praca a zyciem pozazawodowym oraz na poszukiwaniu rozwiazan,
ktore te rownowage moga zachowac lub przywrocic.

Zakonczenie

Ze wzgledu na fakt, ze pracownik musi/chce realizowa¢ wiele rol spotecznych
jednoczesnie, wydaje si¢ oczywiste, ze w ktorym$§ momencie bedzie to trudne
lub niemozliwe. Dwie najwazniejsze dziedziny ludzkiego zycia, jakimi sa praca
1 rodzina, nie powinny si¢ wzajemnie zaktocac¢, ale bardzo czg¢sto tak si¢ dzieje.
Wynika to z dokonujacych si¢ w ostatnich latach zmian na rynku pracy. Zmiany
te wymusity na pracownikach ciaglte dostosowywanie si¢ do wymogoéw praco-
dawcow, podwyzszanie kompetencji, mobilnos$¢ 1 dyspozycyjnos¢, czego efektem
jest odktadanie decyzji o zatozeniu rodziny oraz plandow prokreacyjnych, dostoso-
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wanie modelu rodziny do mozliwo$ci zawodowych. Coraz czg$ciej jednak styszy
si¢ o konieczno$ci zmiany takiego stanu rzeczy. Skutki zawtadnigcia przez prace
catoksztattem zycia pracownika dotycza nie tylko jego samego, ale rowniez osob
z najblizszego otoczenia, a wskutek zmiany modelu rodziny — na cate spoteczen-
stwo. Juz dzi§ mamy do czynienia ze starzejacym si¢ spoteczenstwem, co jest
efektem m.in. sytuacji na rynku pracy.

Réwnowaga migdzy zyciem osobistym 1 zawodowym w ramach koncepcji
work-life balance jest mozliwa. Wymaga to jednak zaangazowania ze strony
zarowno pracownika, jak 1 pracodawcdw. Pracownik musi wykorzystywacé swoj
czas w sposob maksymalnie efektywny, by moc realizowa¢ obowiazki zawodowe
1 rodzinne. Z kolei pracodawca powinien wyj$¢ naprzeciw problemom pracowni-
kéw wykorzystujac liczne dostgpne instrumenty polityki prorodzinnej. Niestety,
instrumenty te wymagaja poniesienia przez pracodawcow pewnych naktadow
finansowych, co czgsto nie jest wpisane w budzet firmy, dlatego tez nie sa rea-
lizowane. Pracownik w obliczu zagrozenia bezrobociem stara si¢ dostosowac¢ do
wymagan pracodawcy niejednokrotnie kosztem zycia rodzinnego.
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