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STRESZCZENIE

Wyzwaniem, z jakim na co dzien mierzy si¢ wiekszo$¢ pracujacych, jest koniecznos¢ odpowiedniego dzielenia czasu i energii
miedzy obowiazki zawodowe a zycie prywatne. Wiele oséb aktywnych zawodowo doswiadcza konfliktu miedzy tymi dwiema
sferami zycia. W celu jego minimalizowania pracownikom proponowane sg rozwigzania, ktére maja sprzyjac osigganiu réwno-
wagi praca-zycie (work-life balance - WLB). Artykut jest proba odpowiedzi na pytanie, co sprawia, ze pracownicy korzystaja
z proponowanych rozwiazan lub rezygnuja z dostepnych mozliwosci. Autorki skoncentrowaly sie na wybranych organizacyjnych
i indywidualnych uwarunkowaniach wykorzystywania rozwiazan WLB. Przeglad opracowano na podstawie artykuléw opubli-
kowanych po 2000 r. wyszukanych w Google Scholar oraz Web of Knowledge z wykorzystaniem stow kluczowych: work-life ba-
lance, work-family conflict, work-life balance initiatives, work-life balance initiatives use, korzystanie z rozwigzan WLB. Wsrod
czynnikéw organizacyjnych oméwiono m.in. wplyw kultury organizacyjnej oraz stereotypow i wartosci panujacych w srodowi-
sku pracy, ktorych efektem jest stygmatyzacja osob korzystajacych z WLB, tzw. flexibility stigma. Oméwione zostaty przyczyny jej
stosowania przez kierownictwo i wspolpracownikow, a takze skutki doswiadczania jej przez osoby pracujace. Wéréd uwarunko-
wan indywidualnych oméwiono m.in. preferencje integrowania vs oddzielania od siebie sfer zycia. Z przedstawionego materiatu
wynika, ze normy panujace w danym spoleczenstwie, relacje w miejscu pracy oraz uwarunkowania indywidualne, np. poziom po-
siadanej samokontroli, odgrywaja nie mniejsza role w decyzjach o korzystaniu z rozwiazan rownowazacych sfery zycia niz samo
ich istnienie. Przeglad publikacji pokazuje, ze uwarunkowaniom korzystania z rozwigzan WLB, zwlaszcza tym indywidualnym,
po$wieca sie bardzo mato uwagi. Med. Pr. 2014;65(1):119-129

Slowa kluczowe: réwnowaga praca—dom, korzystanie z rozwigzan WLB, stygmatyzacja pracownikéw, elastyczne formy pracy

ABSTRACT

Appropriate distribution of time and energy between work and personal life poses a challenge to many working people. Unfortu-
nately, many professionally active people experience work—family conflict. In order to minimize it, employees are offered various
solutions aimed at reconciling professional and private spheres (work-life balance (WLB) initiatives). The authors attempt to
answer what makes employees use WLB initiatives and what influences the decision to reject the available options. The review is
based on the articles published after 2000, searched by Google Scholar and Web of Knowledge with use of the key words: work-life
balance, work-family conflict, work-life balance initiatives, work-life balance initiatives use, use of WLB solutions. We focused
on organizational and individual determinants of WLB initiatives use, such as organizational culture, stereotypes and values pre-
vailing in the work environment that may result in stigmatization of workers - flexibility stigma. We discuss the reasons why su-
pervisors and co-workers stigmatize their colleagues, and what are the consequences of experiencing such stigmatization. Among
the individual determinants of WLB initiatives use, we have inter alia focused on the preference for integration vs. separation of
the spheres of life. The presented material shows that social factors — cultural norms prevailing in a society, relationships in the
workplace and individual factors, such as the level of self-control - are of equal importance for decisions of using WLB initiatives
as their existence. Our conclusion is that little attention has been paid to the research on determinants of WLB initiatives use,
especially to individual ones. Med Pr 2014;65(1):119-129
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WSTEP

Wyzwaniem, z jakim mierzy si¢ co dzien wigkszos¢
pracujacych, jest konieczno$¢ odpowiedniego dziele-
nia czasu i wlasnej energii miedzy obowigzki zawodo-
we a zycie prywatne. Wymaga to znacznego wysitku,
wsparcia spotecznego i zdolnosci organizacyjnych. Jak
pokazuja badania, wiele oséb aktywnych zawodowo
nie jest $wiadomych, ze nie potrafi godzi¢ zycia zawo-
dowego i prywatnego (1), w wyniku czego pdzno zdaje
sobie sprawe, ze poswiecanie na prace zbyt duzej ilosci
czasu i energii deharmonizuje ich zycie. Powodowane
jest to m.in. tym, ze skutkéw braku réwnowagi mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym (zdrowotnych
i spotecznych) doswiadcza sie zwykle z duzym opoz-
nieniem, majac przez pewien czas poczucie panowania
nad zyciem i godzenia obu sfer.

Brak wtasciwych proporcji miedzy praca a zyciem
osobistym ma wiele przyczyn. Wsro6d nich wymienia
sie m.in. zmiany o charakterze gospodarczym, eko-
nomicznym, politycznym i spolecznym oraz postep
technologiczny, co stawia przed spoleczenstwem nowe
wyzwania. Granice miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym definiujg zjawiska, takie jak ekspansja sektora
ustug i preferowany w nim model pracy wielozmiano-
wej, promowany m.in. przez Unie Europejska swobod-
ny przeptyw ludnosci i ustug, nacisk pracodawcéw na
kontraktowanie pracy oraz technologie teleinforma-
tyczne, ktére wymagaja niemal nieustannej dostepno-
$ci ,on-line”. Sprawiaja one, ze wyznaczanie i utrzymy-
wanie granicy miedzy Zyciem zawodowym a prywat-
nym dla wielu oséb staje si¢ coraz trudniejsze.

Na skale doswiadczanego powszechnie konfliktu
miedzy zyciem zawodowym a pozazawodowym wply-
waja takze zmiany, jakie w ostatnich dekadach zaszty
w sposobie pelnienia oraz zakresie rol spotecznych ko-
biet i mezczyzn. To zjawisko szczegdlnie wyrazne jest
u kobiet. Poniewaz proporcja aktywnych zawodowo
kobiet i mezczyzn wyréwnuje si¢, rosnie liczba rodzin,
w ktérych pracuja oboje partnerzy. Dla wielu coraz trud-
niejsze jest godzenie obowigzkéw zawodowych i tych
wynikajacych z pelnienia innych rél spolecznych. Sy-
tuacja wzajemnie wykluczajacych si¢ lub trudnych do
pogodzenia wymagan zawodowych i pozazawodowych
okreslana jest mianem konfliktu praca-dom.

Zagadnienie to juz od kilku dziesiecioleci jest przed-
miotem badan - w psychologii ze wzgledu na jego od-
dzialywanie na ogolny dobrostan jednostek, w socjologii
z uwagi na jego zwiazek z pelnieniem rél spofecznych,
a w zarzadzaniu i ekonomii z uwagi na jego wptyw na

produktywnos$¢ pracownikéw. Jest ono takze szeroko
komentowane zaréwno przez naukowcow, praktykow,
jak i politykéw. Zainteresowanie tym zagadnieniem jest
widoczne w rekomendacjach organizacji miedzynaro-
dowych i praktykach poszczegdlnych krajow, ktorych
celem jest tworzenie warunkéw dla optymalnego godze-
nia wymagan pracy i zycia rodzinnego.

METODY PRZEGLADU

W niniejszej pracy autorki poruszyly kwestie uwarun-
kowan, ktdre sprawiajg, ze pracownicy korzystaja, badz
nie, z rozwigzan sprzyjajacych osiagganiu réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-life
balance - WLB) oferowanych przez rzady panstw i or-
ganizacje. Autorki do opublikowanych zrodel dotar-
ty poprzez wyszukiwarki Google Scholar oraz Web
of Knowledge z wykorzystaniem hasel: ,work-life
balance”, ,work-family conflict” ,work-life balance
initiatives”, ,work-life balance initiatives use”, ,ko-
rzystanie z rozwigzan WLB”. Niniejszy temat zostal
opracowany gléwnie w oparciu o prace zagraniczne,
opublikowane po 2000 r. Na podstawie wyniku po-
szukiwan autorki stwierdzily, ze publikacji na temat
uwarunkowan korzystania z rozwigzan WLB jest nie-
zwykle mato.

ROZWIAZANIA WSPIERAJACE ROWNOWAGE
MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM

Do omoéwienia zagadnienia réwnowagi praca-zycie ko-
nieczne jest zdefiniowanie tego pojecia. Nie jest to ta-
twe, poniewaz istnieje wiele definicji oraz nie ma kon-
sensusu w sprawie wyboru jednej obowiazujacej. Zin-
tegrowanie dotychczasowych osiagnie¢ badawczych
w tej dziedzinie i rozwijanie nie tyle teorii dotyczacej
zagadnienia réwnowagi praca-dom, ile teorii dotycza-
cej rownowagi miedzy pracg a pozostaltymi sferami zy-
cia, nadal pozostaje wyzwaniem dla badaczy (2).

Wigkszo$¢ badan odnosi si¢ do dwoch zawezonych
wymiaréw relacji miedzy praca a zyciem. Najczesciej
w literaturze przedmiotu zaréwno na gruncie dociekan
teoretycznych, jak i empirii porusza si¢ kwesti¢ rowno-
wagi praca-zycie rodzinne lub konfliktu praca-zycie
rodzinne. Biorac jednak pod uwage mnogos¢ rél reali-
zowanych wspolczesnie przez ludzi, coraz czesciej do-
konuje si¢ prob definiowania rownowagi miedzy praca
a zyciem pozazawodowym.

Jedna z pierwszych definicji podala Kofodimos (3):
»rownowaga praca-zycie to satysfakcjonujace, zdrowe
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i produktywne zycie, ktére zawiera w sobie aktywnos¢
zawodowa, zabawe i milos¢, ktore integruje wiele roz-
norodnych aktywnosci”. Z kolei Hill i wsp. (4) zdefinio-
wali WLB jako stopien, w jakim jednostka jest w sta-
nie réwnowazy¢ emocjonalne, behawioralne i czasowe
wymagania pracy zarobkowej, rodziny i zobowigzan
osobistych. W krytycznym przegladzie badan z ob-
szaru WLB Chang i wsp. (5) zdefiniowali rownowage
praca-zycie jako codzienne podtrzymywanie réwno-
wagi miedzy praca zawodowa a innymi aktywno$ciami
Zyciowymi.
Poniewaz zycie pozazawodowe to nie tylko rodzina
i obowiazki z nig zwigzane, ale takze hobby, aktywnos¢
wolontaryjna itp., autorki proponuja, zeby w niniej-
szym artykule za réwnowage miedzy zyciem zawodo-
wym a pozazawodowym uznaé poczucie podobnego
zaangazowania i zadowolenia we wszystkich waznych
rolach zyciowych petnionych przez dang osobe.
Rozwigzania, ktére maja na celu utatwienie pracow-
nikom funkcjonowania w sferze zawodowej i pozaza-
wodowej (rozumianej przede wszystkim jako sfera obo-
wiazkow zwigzanych z opieka nad dzie¢mi czy innymi
niesamodzielnymi cztonkami rodziny), mozna podzie-
li¢ na 4 grupy (6,7):
$wiadczenia oraz system opieki nad dzie¢mi (zlob-
ki, kluby dzieciece, przedszkola) oraz nad innymi
cztonkami rodziny wymagajacymi opieki (niepet-
nosprawnymi, seniorami);
urlopy, przerwy w karierze udzielane z powodu
obowiazkéw i zaje¢ pozazawodowych;
niestandardowe formy zatrudnienia oraz organi-
zacji czasu i miejsca pracy (zatrudnianie na czes¢
etatu, dzielenie si¢ praca (job sharing), elastyczne
godziny rozpoczynania/konczenia pracy, telepraca);
dodatki finansowe i ulgi podatkowe przyznawane
pracownikom w zwigzku z posiadaniem dzieci i in-
nych cztonkéw rodziny na utrzymaniu.

UWARUNKOWANIA KORZYSTANIA
Z ROZWIAZAN WORK-LIFE BALANCE

Dlaczego — mimo istnienia wielu praktycznych roz-
wigzan zmniejszajacych konflikt praca-dom i duzej
wiedzy o negatywnych konsekwencjach doswiadcza-
nia tego konfliktu - martwymi zapisami pozostaja
deklaracje o stosowaniu polityki sprzyjajacej pracow-
nikom w pelnieniu przez nich waznych rél zyciowych
niezwiazanych z zyciem zawodowym czy rodzinnym,
a pracownicy wciaz doswiadczaja napie¢ miedzy zawo-
dowa a prywatng sferg swojego zycia? Przyczyn nale-

zy szuka¢ w czynnikach makro, czyli w przyczynach
ekonomicznych, politycznych i spotecznych, a takze
w czynnikach organizacyjnych i indywidualnych. Do
tej drugiej grupy, na ktdrej autorki niniejszej publikacji
chciatyby sie skupi¢, mozna zaliczy¢:
czynniki organizacyjne
— kulture organizacyjna,
— postrzeganie organizacji jako przyjaznej ro-
dzinie,
— wartosci i stereotypy podzielane przez kierow-
nictwo i pracownikow,
czynniki indywidualne
— ple¢iwiek,
— preferowanie integrowania lub oddzielania sfer
zycia,
— prokrastynacja, czyli tendencja do odkladania
okreslonych czynnosci na poznie;.

Czynniki organizacyjne

Czynniki organizacyjne, ktére decyduja o skali wy-
korzystywania programéw WLB, mozna w zasadzie
sprowadzi¢ do jednego pojecia — wsparcie. Jest to jed-
nak pojecie zbyt ogélne. Co wptywa na doswiadczanie
przez pracownikow poczucia organizacyjnego wspar-
cia? Niewatpliwie wptywa na nig dostgpno$¢ rozwia-
zan WLB. W badaniu Smith i Gardner (8) przeprowa-
dzonym wéréd 153 pracownikéw duzej firmy autorki
wykazaly, ze stopien dostepnosci i realnego korzystania
zrozwigzan WLB w znacznym stopniu uzalezniony jest
od zainteresowania i dobrej woli (a wiec przychylno-
$ci) pracodawcow. Decyduja oni bowiem, po pierwsze,
jakie rozwigzania WLB sa dostepne dla pracownikoéw,
a po drugie, w jaki sposdb sa oni informowani o tej do-
stepnosci. To kierownictwo kreuje klimat zachecajacy
do korzystania z inicjatyw, wreszcie to ono — w mniej-
szym badz wigkszym stopniu - zna potrzeby swoich
pracownikéw i wie, jakie rozwigzania proponowac.
Nie bez znaczenia s3 takze spoleczne uwarunkowania
w miejscu pracy, ktére ksztaltuja kulture organizacyj-
n3, a wiec przyjaznos¢ otoczenia spolecznego.

Kultura organizacyjna

Co decyduje, ze nawet jesli rozwigzania s3 dostepne,
pracownicy z nich nie korzystaja? W jaki sposéb kultu-
ra organizacyjna, przelozeni i wspdtpracownicy maja
na to wplyw?

Kultura organizacyjna to inaczej kontekst spotecz-
ny, w jakim funkcjonuja pracownicy danej organiza-
cji. Moze by¢ ona przyjazna badz nieprzyjazna rodzi-
nie (9). Stwarza ramy dopuszczalnosci okreslonych
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zachowan, w tym dotyczacych korzystania z rozwia-
zan WLB. W klimacie organizacyjnym, ktdry sprzyja
kwestiom réwnowazenia zycia zawodowego i rodzin-
nego, pracownicy beda podejmowac z pracodawca roz-
mowy na temat zmiany np. godzinowego wymiaru pra-
cy, zakresu obowigzkdéw, sposobu rozliczania efektow
pracy itd. Z kolei klimat, w ktérym pracownicy beda
wyczuwali brak przychylnosci kierownictwa w tym za-
kresie, bedzie zniechecal ich do korzystania z rozwia-
zan WLB. Przyjazna rodzinie kultura organizacyjna
bedzie wiec sprzyjala korzystaniu z rozwigzan WLB
(por. 10-12).

Kulture organizacyjna tworza nalezacy do danej
organizacji ludzie. Wspomniany juz kontekst spotecz-
ny tworzg m.in. mentalno$¢, wartosci i stereotypy pa-
nujagce w danym spoteczenstwie. Moga one dotyczy¢
np. znaczenia pracy kobiet i mezczyzn, znaczenia pracy
zawodowej i tzw. pracy nieodplatnej (domowej), war-
tosciowania pracy i rodziny. W tym miejscu zasadne
jest poruszenie zagadnienia stosunku kierownictwa
i wspdtpracownikow do korzystania z rozwigzan WLB.
W tworzeniu kultury organizacyjnej przyjaznej réwno-
wazeniu zycia zawodowego i prywatnego kierownictwo
odgrywa znaczacg role, poniewaz wartosci i zachowa-
nia przelozonych nierzadko stanowia dla podwiadnych
norme zachowan.

Badania wskazuja, ze od formalnych rozwigzan
istotniejsze jest to, czy pracownicy majg poczucie, ze
otoczenie ich pracy pozwala im na godzenie pracy z zy-
ciem prywatnym oraz ze moga skorzysta¢ z rozwig-
zan WLB. Postrzeganie organizacji jako przyjaznej
badz nieprzyjaznej rodzinie jest przez niektérych
uznawane za najwazniejsze uwarunkowanie korzysta-
nia z istniejacych rozwigzan WLB (12,13). W nowym
miejscu pracy, juz na etapie socjalizacji, pracownicy
potrafig oceni¢, czy w zatrudniajacej firmie rodzina
jest traktowana jako ciezar czy jako zaséb (10). Wskaz-
nikiem przyjaznosci moga by¢ losy zawodowe pracow-
nikoéw, ktorzy skorzystali badz korzystaja z rozwia-
zan WLB, pozostajace w $wiadomosci pracownikow.

W $rodowisku odbieranym jako nieprzyjazne pra-
cownicy albo odbieraja sprzeczne komunikaty (14),
albo wprost wiedza, ze korzystanie z rozwigzan WLB
spotka si¢ z nieprzychylnym odbiorem przelozonych
i wspdtpracownikow. Ponadto w nieprzyjaznym $rodo-
wisku pracownicy liczg sie z wiekszymi kosztami, jakie
moze nie$¢ korzystanie z rozwigzan WLB - np. z za-
hamowaniem kariery, pominieciem w awansie i pod-
wyzkach - dlatego nastawieni na osiggniecia zawo-
dowe rzadko korzystaja z tych rozwigzan (por. 12,15).

To, ktorzy pracownicy sa cenieni i nagradzani - czy
s3 nimi kobiety nieukrywajace zaangazowania w zy-
cie rodzinne, pracownicy pracujacy w nadgodzinach,
czy pracownicy umiejacy oddziela¢ zycie zawodo-
we od rodzinnego - takze mozna uznac za wskazni-
ki stosunku organizacji do zagadnienia réwnowagi
praca—dom (16).

Flexibility stigma - stygmat korzystania

z elastycznych form pracy

Niedawno wydany, specjalny numer ,,Journal of Social
Issues” poswiecono w calosci zagadnieniu ,flexibility
stigma”, czyli stygmatyzacji osob korzystajacych z ela-
stycznych form pracy. Jak pokazuja badania, zjawisko
to dotyka pracownikéw niezaleznie od tego, ile zara-
biaja i jaka pozycje zajmuja w organizacji (17). Flexibi-
lity stigma jako nowe pojecie nie doczekato sie jeszcze
polskiego, uznanego ttumaczenia. W niniejszym arty-
kule autorki nazywaja to zjawisko stygmatyzacja oséb
korzystajacych z elastycznych form pracy badz w skré-
cie — stygmatyzacja.

Jest to szerokie pojecie. Z jednej strony zjawisko styg-
matyzacji z powodu korzystania z elastycznych form
pracy mozna zaliczy¢ do przejawéw kultury organi-
zacyjnej, z drugiej ksztaltuje ono postrzeganie orga-
nizacji jako przyjaznej badz nieprzyjaznej rodzinie.

Problem stygmatyzacji w pracy oséb korzystajacych
z elastycznych form pracy zostal w roku 2002 zasygna-
lizowany w publikacji Kirby i Krone (18), w ktorej po-
ruszono temat wptywu komunikacji interpersonalnej
w organizacji na korzystanie z rozwigzan WLB. Au-
torki wykazaty, ze sposéb, w jaki pracownicy méwia
o polityce WLB oraz w jaki oceniaja innych pracowni-
kow korzystajacych z rozwiazan WLB, niezwykle silnie
wplywa na rzeczywiste wykorzystywanie ich w firmie.
Wplyw jest tak znaczacy, poniewaz opinie na ten temat
sg silnie nasycone wartosciowaniem pracy przez pra-
cownikow.

Uwarunkowania tego zjawiska mozna rozpatry-
wac z dwoch perspektyw — osobami stygmatyzujacymi
w $rodowisku pracy moga by¢ przetozeni lub/i wspot-
pracownicy. Stygmatyzacje z perspektywy pracowni-
kéw mozna z kolei bada¢ pod katem tego, jakie s3 jej
skutki i jakie zachowania podejmuja osoby, ktére juz
owej stygmatyzacji doswiadczyly lub ktére staraja sie
jej unikna¢ (17).

Sposob kierowania ludzmi w organizacji sprawia, ze
deklaracje o prorodzinnosci firmy moga by¢ wcielane
w zycie badz pozostawaé niezrealizowane. Kierownic-
two $wiadome tego, jakie koszty ponosi organizacja
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wskutek konfliktu praca-dom do$wiadczanego przez
jej pracownikow, wspiera podwladnych w dzialaniach
na rzecz godzenia Zycia zawodowego i prywatnego
oraz stwarza im do tego dogodne warunki. Stosowa-
nie polityki przyjaznej rodzinie jest istotnym elemen-
tem strategii wplywajacej na wazne z punktu widzenia
pracodawcy postawy pracownikéw (zaangazowanie,
lojalnos¢), ktéra pozwala na przycigganie i utrzyma-
nie w swoich szeregach pracownikéw zaangazowanych
i wydajnych (19).

Polityka prorodzinna w organizacjach, ktére za-
checaja mezczyzn do wigkszego udzialu w opiece nad
dzie¢mi, jest wyzwaniem dla tzw. meskiego modelu
pracy, w ktérym mezczyzna jest zywicielem rodziny,
a prace domowe i wychowanie dzieci naleza do kobie-
ty (20). Model ten wyraznie uksztaltowany jest przez
warto$ci i normy uznawane za typowo meskie. Trwa-
to$¢ meskiego modelu pracy podtrzymuja dodatkowo
agresywne warunki rynkowe i walka firm o dominu-
jaca pozycje wsrod konkurencji. Z tego powodu meski
model pracy - zamiast ustgpowac rozwigzaniom réw-
nosciowym - jest podtrzymywany kosztem pracow-
nikéw, od ktérych wymaga sie coraz szybszego tempa
pracy, coraz wigkszej wydajnosci i dyspozycyjnosci.

W meskim modelu pracy przede wszystkim ceni si¢
zaangazowanie zawodowe, a zaangazowanie w zycie
rodzinne bywa traktowane jako nieche¢ do pracy lub
jej niedocenianie. Aprobowana jest praca w nadgodzi-
nach, czesto mylnie utozsamiana z zaangazowaniem
w prace. Pracownikowi, ktory stara si¢ godzic¢ obie sfery
zycia, tatwo przypisac etykiete mniej zaangazowanego
i mniej warto$ciowego. Dobry pracownik to taki, ktory
z jednej strony nie przynosi ,zycia rodzinnego do pra-
cy”, czyli nie pozwala, Zeby zycie prywatne zakldcato
jego prace, a z drugiej strony jest gotowy pracowac po
godzinach i zabiera¢ prace do domu. W $rodowisku,
w ktérym czas po$wiecany na prace jest jednym z waz-
niejszych kryteriéw oceny zaangazowania i pracowito-
$ci, pracownicy niechetnie korzystajg z form pracy wig-
zacych sie z ich fizyczna nieobecnoscig w pracy, a przez
to mniejsza widocznoscia dla przetozonych. Takimi
formami pracy sa np. telepraca oraz praca w niepelnym
wymiarze godzin (21).

Polityka WLB jest nieefektywna, jesli pracowni-
cy odbieraja od przetozonych sygnaly, ze korzystanie
z niej przez zatrudnionych stanowi problem dla kieru-
jacych praca (18). Moze to takze by¢ skutkiem hotdo-
wania przez kierownictwo meskiemu modelowi pracy,
w ktérym pracownik rozliczany jest z wydajnosci, a ko-
rzystanie z rozwigzan WLB jest odbierane jako brak

zaangazowania w prace. Obawa pracownikéw przed
taka oceng skutecznie powstrzymuje ich przed korzy-
staniem z dogodnych dla siebie rozwigzan, poniewaz
zeby przetrwac w organizacji, istotniejsze jest wykaza-
nie swojej wydajnosci i przydatnosci.

Wspomniany meski model pracy stawia kobietom
szczegolne wymagania. Wiele organizacji nagradza
rywalizacje, agresywno$¢, kompulsywne zorientowa-
nie na ukonczenie zadania, podejmowanie decyzji ,,na
zimno”, koncentrowanie si¢ na krétkoterminowym in-
teresie wlasnym, indywidualne osiggnigcia i sukces ma-
terialny (por. 22, s. 325). Sa to zachowania stereotypo-
Wwo przypisywane mezczyznom i stawiane im jako wzor
zachowan w pracy - zwlaszcza tam, gdzie szczegdlnie
wazny jest zysk i konkurencyjnos¢. Od kobiet wyma-
ga sie tego samego, dlatego coraz czesciej zaczynaja
one zachowywac si¢ po mesku, a nawet pod wzgledem
meskich zachowan konkurowa¢ z mezczyznami. Dzie-
je sie tak, poniewaz mysleniem pracodawcéw o pracy
kobiet rzadzi wiele stereotypéw — w pracy zawodowej
maja kategorie gorszych pracownikéw, a wykonywana
przez nie praca w domu nie ma w spolecznej §wiado-
mosdci statusu ,,prawdziwej pracy”. Miedzy innymi dla-
tego podejmujac w $rodowisku pracy zachowania me-
skie, starajg si¢ one udowodnic, ze pasuja do meskiego
$wiata pracy.

Podsumowujgc - kierownictwo odpowiada za to,
czy wdrazane s3 pisemne deklaracje o prorodzinnosci
firmy i czy pracownicy korzystaja z rozwigzan WLB.
Brak wsparcia ze strony kierownictwa lub stwarzany
przez nie klimat zagrozenia pozycji zawodowej spra-
wiaja, Zze pracownicy staja przed wyborem - kariera
albo rodzina.

Wynik wywiadéw przeprowadzonych w grupie
pracownikow nadzoru bankowego (N = 35) pokazal,
ze u wielu pracownikéw korzystanie przez ich wspoét-
pracownikow z rozwigzan WLB budzi niezadowole-
nie, frustracje oraz poczucie niesprawiedliwosci (18).
Jak udowodnily autorki przytaczanego badania, nie-
przychylny, oceniajacy sposéob moéwienia o korzysta-
niu z rozwigzan WLB stanowi w organizacji forme
spoltecznego mechanizmu regulacji zachowan poprzez
wywierang na innych presje. W wypowiedziach bada-
nych os6b pracownicy korzystajacy z rozwigzan WLB
uwazani byli przez wspotpracownikow za osoby wy-
rézniane nagroda w postaci zwolnienia z wykonywa-
nia ,prawdziwej” pracy. Pracownicy bezdzietni czuli
sie wowczas dyskryminowani, poniewaz trudniej bylo
im uzyska¢ zwolnienie niz pracownikom opiekujacym
sie dzie¢mi. Niezadowolenie z korzystania przez innych
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z elastycznych rozwigzan lub urlopéw bylo argumento-
wane tym, ze dla pozostajacych w pracy wiazalo sie to
z dodatkowym obcigzeniem praca.

W badaniu Wayne i Cordeiro (23) przeprowadzo-
nym wérod studentéw zbadano, w jaki sposéb postrze-
gani sa pracownicy (kobiety i mezczyzni), ktorzy biorg
dni wolne w celu opiekowania si¢ nowo narodzonym
dzieckiem lub chorym rodzicem, a w jaki pracownicy,
ktérzy nie korzystaja z tego typu zwolnien od pracy.
Badani oceniali altruizm i obowigzkowo$¢ w pracy
(generalized compliance) pracownikéw na podstawie
fikcyjnych danych kadrowych. Kobiety byly oceniane
tak samo - niezaleznie od tego, czy braly dni wolne,
czy nie, natomiast mezczyzni, ktoérzy brali dni wolne na
opieke nad dzieckiem badz wymagajaca opieki starsza
osobg, byli oceniani jako mniej altruistyczni w pracy
niz mezczyzni niekorzystajacy z dni wolnych. Zaob-
serwowano takze, ze mezczyzni byli surowsi w swoich
ocenach dotyczacych obowigzkowosci w stosunku do
mezczyzn bioracych dni wolne.

W socjologii znane jest zjawisko karania za macie-
rzynstwo (motherhood penalty), czyli strat, jakie pono-
sza w pracy kobiety majace dzieci w poréwnaniu z ko-
bietami bezdzietnymi. Straty te obejmuja m.in. spa-
dek wynagrodzenia, ograniczenie dostepu do awansu
i szkolen oraz gorsza ocene kwalifikacji (24). Kobiety
korzystajace z rozwigzan WLB w niektorych $rodo-
wiskach pracy muszg mierzy¢ si¢ ze stereotypem, ze
macierzynstwo wyklucza zaangazowanie w prace i jej
kompetentne wykonywanie. W wyniku korzystania
z rozwigzan WLB m.in. zmniejszajg si¢ zarobki tych
kobiet i spada wazno$¢ zajmowanej przez nie pozy-
cji zawodowej (25).

Z kolei Benard i Corell (24) wykazaly, ze kobiety
bedace matkami i odnoszace sukcesy zawodowe sg po-
strzegane jako mniej ciepte, mniej sympatyczne i bar-
dziej wrogie w relacjach interpersonalnych niz kobiety
odnoszace takie sukcesy, ale niemajace dzieci. Para-
doksalnie wiec niezaleznie od tego, w jaki sposéb ko-
biety godza prace z macierzynstwem, i tak sa oceniane
negatywnie. Zjawisko karania za macierzynstwo naj-
dotkliwiej dotyka jednak kobiety o niskim statusie za-
wodowym. Nie dos¢, ze majg stosunkowo najmniejszy
dostep do rozwigzan WLB, to korzystanie z nich w nie-
wielkim zakresie wigze si¢ z nieprzychylnoscia, karami
i posadzeniami o nieuczciwo$¢ (naduzywanie udogod-
nien do celéw innych niz np. opieka nad dzie¢mi) (26).

Mezczyzni, ktérzy korzystaja z elastycznych form
pracy, urlopéw wychowawczych, niepelnego wymiaru
godzin (stereotypowo postrzeganego jako rozwigzanie

dla kobiet, a wiec w domysle dla pracownikéw mniej
zaangazowanych) (18) - czyli wylamujg si¢ ze stereo-
typu dotyczacego meskosci — s3 posadzani o mniejsze
zaangazowanie, mniejsza wydajnos¢ i ogdlnie o bycie
»mniej meskimi” niZ mezczyzni pracujacy na caly
etat (27). W tym kontekscie mowi si¢ o ,stygmacie
kobiecosci”, czyli przypisywaniu mezczyznom korzy-
stajacym z elastycznych form pracy cech kobiecych,
kojarzacych sie raczej negatywnie - ze staboscig i nie-
pewnoscia (28,29). Tego typu etykieta moze sprawiac,
ze tacy mezczyzni w opinii wspdtpracownikow mniej
zasluguja na awans lub podwyzke (27).

Jak wykazaty Kirby i Krone (18), mezczyzna, kto-
ry decyduje sie wziac 6 tygodni urlopu rodzicielskiego,
prawdopodobnie przysporzy dodatkowej pracy innym,
naruszy normy panujace w organizacji (np. 12-godzin-
ny dzien pracy lub niebranie tego typu urlopéw przez
mezczyzn), zakwestionuje tez makrospoleczng norme
bycia gléwnym zywicielem rodziny. W skrajnych przy-
padkach zachowanie wspolpracownikéw w stosunku
do mezczyzn, ktérzy famig stereotyp plciowy poprzez
aktywne podejmowanie opieki nad dzie¢mi, moze
przybiera¢ forme¢ nekania (29).

Uzasadnieniem przedstawionych wynikow sg ciagle
obecne w ocenach spotecznych stereotypy dotyczace za-
chowan kobiet i me¢zczyzn. Wyniki pokazujg wyraznie,
ze dazeniom do réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn
nadal towarzysza gleboko zakorzenione stereotypy po-
twierdzajace androcentryzm kultury, w ktoérej zyjemy,
czyli uprzywilejowanie mezczyzn i traktowanie me-
skich cech i zachowan jako normy takze dla kobiet (30).
Efektem stereotypizacji pracy kobiet i mezczyzn jest to,
co trafnie zdefiniowata Bornstein (17) — kobiety ko-
rzystajace z rozwigzan WLB sg w pracy karane za za-
chowywanie si¢ w sposob zgodny ze stereotypem plci,
wedlug ktorego bycie matka wyklucza bycie jednocze-
$nie kompetentnym i zaangazowanym pracownikiem,
natomiast mezczyzni korzystajacy z takich udogodnien
sg karani za niezgodnos¢ ze stereotypem mezczyzny -
zywiciela rodziny.

Za przyczyne niekorzystania z elastycznych form
pracy w amerykanskim $rodowisku pracy Brescoll
i wsp. (31) uznaly obawe przed konsekwencjami oraz
mala szanse¢ na otrzymanie zgody na skorzystanie
z rozwigzan WLB. Autorki wykazaly, Ze mezczyzni
w przeciwienstwie do kobiet — niezaleznie od stano-
wiska zajmowanego w organizacji — widzieli istot-
nie mniejszg szans¢ na pozwolenie na prace w trybie
skroconego tygodnia pracy. Gotowos$¢ przelozonych
do udzielenia takiej zgody byla rézna w odniesieniu
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do mezczyzn i kobiet. W przypadku kobiet na decyzje
przelozonego nie wptywat ani ich status w organizacji,
ani powdd, dla ktérego chcialy skorzysta¢ z rozwig-
zan WLB. Z kolei w przypadku mezczyzn o uzyskaniu
pozwolenia przelozonego decydowata zaréwno ich po-
zycja w organizacji, jak i powod - wieksze prawdopo-
dobienstwo jej uzyskania mieli wtedy, gdy powodem
byta kariera, a nie opieka nad dzieckiem.

Bornstein (17) zwrdcila uwage, ze pracownicy ko-
rzystajacy z elastycznych form pracy, chcac ochroni¢
sie przed stygmatyzacja, podejmuja zachowania uni-
kowe (bias avoidance behaviors). W miejscach pracy,
w ktérych stygmatyzacja jest szczegélnie silna, za-
chowania takie przybieraja rézne formy - pracownicy
moga np. unikac sléw sugerujacych, ze korzystaja z ela-
stycznych form pracy. Przejawia sie to takze zwiekszong
absencja i w skrajnych przypadkach rezygnacja z pracy.
Istnieje jeszcze inny typ zachowan pracownikow ko-
rzystajacych z rozwigzan WLB. Niektorzy z nich, §wia-
domi, ze wspolpracownicy maja do nich zal i pretensje,
chca si¢ w pewien sposdb zrehabilitowac za korzystanie
z ,preferencyjnego traktowania” i pracuja wigcej, niz
sa zobowigzani. W ich przypadku formalnie ustalona
praca w niepelnym wymiarze godzin w praktyce kon-
czy si¢ pracg w pelnym wymiarze (18).

Podsumowujac te czes$¢ artykutu, nalezy podkresli¢
to, co wskazaly Kirby i Krone (18) — dyskurs pracowni-
koéw na temat polityki WLB mozna rozwazac:

na poziomie mikro - jako przejaw postaw poszcze-

golnych pracownikow,

na poziomie makro - jako informacje o wyznawa-

nych w danym spoteczenstwie wartosciach, o ocze-

kiwaniach stawianych kobietom i mezczyznom,

o tym, co w danej spolecznosci nosi miano ,,praw-

dziwej pracy” i jaki jest w niej stosunek do tzw. nie-

odplatnej pracy domowej itd.

Wypadkowsa tych czynnikéw sa postawy kierownic-
twa i wspotpracownikow sprzyjajace korzystaniu z roz-
wigzan WLB badz zniechgcajace do tego. Z analiz Kir-
by i Krone (18) wynika, ze wspotpracownicy, tworzac
pewien system kontroli i presji, maja wickszy wplyw
na korzystanie z rozwigzan WLB niz przetozeni. Moze
wiec w badaniach nad organizacyjnymi uwarunko-
waniami korzystania z rozwigzan WLB w przyszlosci
szczegolny nacisk warto polozy¢ na ten aspekt. Ponad-
to z wywiadow przeprowadzonych przez Kirby i Krone
jasno wynika, ze osoby, ktére wypowiadaja si¢ na te-
mat korzystania przez innych z rozwigzan WLB, rzad-
ko maja $wiadomos¢ tego, Zze omawiane zjawisko jest
wielowymiarowe. Skfadaja si¢ na nie nie tylko (jak to

widzg niektoérzy) przywileje, ale takze negatywne kon-
sekwencje — np. pretensje ze strony wspotpracownikdow,
poczucie winy, a takze zahamowanie rozwoju kariery.

Uwarunkowania indywidualne

Do czynnikéw indywidualnych, ktére maja wplyw
na korzystanie z programéw WLB, nalezg ple¢, wiek
i wybrane réznice indywidualne. Z uwagi na niewielka
liczbe badan na ten temat autorki niniejszej publikacji
jedynie sygnalizuja to zagadnienie, liczac, ze indywi-
dualne uwarunkowania korzystania z rozwigzan WLB
beda badane z wigksza intensywnoscia.

Mezczyzni zdecydowanie rzadziej korzystajg z roz-
wigzan WLB (8), co wynika oczywiscie z roli, jaka
w wychowywaniu dzieci petnig kobiety. Spowodowa-
ne jest to takze stereotypowym podzialem obowigz-
kéw wychowawczych, o ktérych pisano juz wczedniej.
Mezczyzni z rozwigzan WLB korzystaja nie tylko rza-
dziej, ale takze w inny sposéb niz kobiety - s3 mniej
sktonni do dokonywania zmian w zatrudnieniu wyni-
kajacych z opieki nad dzie¢mi, jesli te zmiany moglyby
wplynac na ich zarobki (32). Kobiety decyduja si¢ na
korzystanie z rozwigzan WLB, m.in. biorac pod uwage
profil piciowy swojej grupy wspotpracowniczej i status
w firmie (33). Oznacza to, ze kobiety, ktére maja male
dzieci i pracuja w zespolach zdominowanych przez
mezczyzn, czesciej korzystaja z praktyk WLB niz ko-
biety pracujace w grupach z przewaga kobiet. Takze
czesciej korzystajg z elastycznego czasu pracy, pracy
na czes¢ etatu lub dofinansowania do opieki nad dziec-
kiem te kobiety, ktore osiagnety w swojej organizacji
kierownicze stanowisko, niz te pracujace na stanowi-
skach podleglych badz wykonawczych.

Wiek i staz pracy okazaly si¢ czynnikami nieistot-
nie wplywajacymi na korzystanie z WLB w badaniu
Smith i Gardner (8). Jednocze$nie autorki wykazaty,
ze potrzeba korzystania z tego typu rozwigzan maleje
wraz z wiekiem. W innym badaniu dluzszy staz pra-
cy zwigkszal prawdopodobienstwo skorzystania przez
pracownika z rozwigzan WLB (33).

Darcy i wsp. (34) przeanalizowali etapy kariery i ich
wplyw na wartosciowanie réwnowagi praca—dom.
Z badania wynika, ze jesli jest ona dla pracownika waz-
na, to dba o nig niezaleznie od wieku i etapu kariery,
na ktérym si¢ znajduje. Przyczyny podejmowania
decyzji o korzystaniu badz niekorzystaniu z rozwia-
zan WLB moga wiec leze¢ poza obszarem czynnikow
demograficznych. Jak wykazali w swoim badaniu
Smith i Gardner (8), na te¢ decyzj¢ nie mialy wpltywu
liczba 0s6b na utrzymaniu ani stan cywilny danej oso-
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by. Wydaje sig, ze wigksza role odgrywaly tu rdznice
w wartosciach, potrzebach i percepcji otoczenia.

Rozwigzania WLB nie s3 uniwersalnym remedium
na konflikt praca-dom i nie s3 jednakowo skuteczne
dla wszystkich pracownikow (35). Wazne jest dopaso-
wanie rozwigzan do indywidualnych preferencji i po-
trzeb. Jedna z nich jest sposdb, w jaki ludzie wyznaczaja
granice miedzy swoimi sferami Zycia i rozdzielaja mie-
dzy nie posiadane zasoby (czas, energie, uwage).

W latach 90. zaczeto formulowa¢ teorie granic miedzy
jedna a druga sferg zycia, ktore wyrazaja sie w poznaw-
czym, fizycznym, czasowym i behawioralnym ich faczeniu
badz rozdzielaniu (36). Uwaza sig, ze granice te sg relatyw-
nie trwale i niepodatne na zmiany (37). Z badan wynika,
ze zarzadzanie granicami miedzy sferami zycia jest bar-
dzo indywidualne (38), a wickszo$¢ os6b swoje preferencje
w tym zakresie sytuuje gdzies miedzy krancami kontinu-
um integrowanie—oddzielanie sfer zycia (39).

Dotychczas wiekszo$¢ badan nad tym zagadnie-
niem dotyczyla gléwnie identyfikowania, kto i jakie
strategie integrowania lub oddzielania sfer zycia stosu-
je. Od niedawna bada si¢ takze, w jaki sposob zgod-
no$¢ miedzy rozwigzaniami WLB dostepnymi w pracy
a preferowaniem rozdzielania/integrowania sfer Zycia
przekiada si¢ na konflikt praca-dom, satysfakcje pra-
cownikow i zaangazowanie w prace (35,39-41). Bada-
nia przedstawione w dalszej czesci niniejszego artyku-
tu nie dotyczg bezposrednio tematu w nim podejmo-
wanego, ale skutkow dopasowania rozwigzan WLB do
preferowanej przepuszczalnosci granic miedzy sferami
zycia. Uwazamy jednak, ze czynnik indywidualny, ja-
kim jest preferowanie integracji/oddzielania sfer zycia,
moze mie¢ wplyw na decyzje pracownikow o korzysta-
niu z okreslonego rodzaju rozwigzan WLB.

Rothbard i wsp. (35) dowiedli, Ze osobom preferu-
jacym integracje sfer odpowiada dostgp do placowek
opieki nad dzie¢mi w miejscu pracy - w przeciwien-
stwie do osob, koére wolg oddziela¢ zycie zawodowe
od prywatnego. Z kolei satysfakcji 0sob preferujacych
wiekszg segmentacje stuza rozwigzania takie jak ela-
styczny czas pracy, poniewaz dzigki temu same decydu-
ja, kiedy jest pora na prace, a kiedy na zycie prywatne.
Do podobnych wnioskéw doszed! Kreiner (41).

Nie dla kazdego zatarcie granic miedzy pracg zawo-
dowa a zyciem prywatnym, a wiec integracja sfery pry-
watnej i zawodowej, jest stanem optymalnym (41). Z tego
powodu telepraca lub korzystanie z opieki nad dzie¢mi
zorganizowanej w miejscu pracy nie sa korzystne dla
osob lubigcych stawia¢ wyrazne granice miedzy praca
a domem. Nie ma tez strategii lepszej czy gorszej: efekt

jej stosowania — pozytywny badz negatywny - jest wy-
nikiem interakcji miedzy dzialaniem pracownika a jego
srodowiskiem (41). To, czy rozwigzania WLB odniosa
swoj skutek — zminimalizuja konflikt praca-dom - za-
lezy wigc, po pierwsze, od pracodawcy udostepniajacego
je pracownikom, po drugie, od dopasowania ich do pre-
terencji pracownikéw.

Czynnikiem indywidualnym decydujacym o sku-
tecznosci rozwigzan WLB w jednym z badan okaza-
la sie prokrastynacja, definiowana m.in. jako celowe
opoznianie rozpoczecia badz dokonczenia zadania do
momentu odczuwania dyskomfortu (42). Wykazano,
ze korzystanie z elastycznych form pracy nie jest wska-
zane dla osdb majacych silng tendencje do prokra-
stynacji. W ich przypadku rozwigzania nie tylko nie
przynosza zakladanego skutku, jakim ma by¢ poprawa
réwnowagi praca—dom, ale wrecz przeciwnie - stwa-
rzaja ryzyko utraty tej rownowagi. Wynik ten potwier-
dza teze, ze nie wszystkie rozwigzania z zakresu WLB
s3 jednakowo skuteczne (43), a jednym z moderatorow
skutecznosci rozwiazan elastycznych moze by¢ poziom
samokontroli danej osoby. Wydaje si¢ wiec, ze korzy-
stanie z okreslonych rozwigzan WLB powinno by¢ tak-
ze warunkowane indywidualng umiejetnoscia godze-
nia sfery zycia zawodowego i prywatnego oraz §wiado-
moscia danej osoby tego, jakiego typu rozwigzanie jest
w zwigzku z tym dla niej najkorzystniejsze.

Veiga i wsp. (14) dokonali obszernego przegladu li-
teratury, na podstawie ktorego stworzyli teoretyczny
model uwarunkowan korzystania z rozwigzan WLB.
Opiera si¢ on na teorii planowanego zachowania, po-
szukiwania pomocy oraz sprawiedliwosci spoteczne;j.
Trzy komponenty tego modelu s3 szczegdlnie istotne
w kontekscie indywidualnych determinant korzystania
z rozwigzan WLB:

postrzegana uzyteczno$¢ proponowanego wsparcia,

postrzegana sprawiedliwo$¢ w zakresie zapewnia-

nia danego udogodnienia w organizacji,
spodziewane konsekwencje wizerunkowe (wspo-
mniana juz stygmatyzacja).

Zaproponowany model moze by¢ przydatny w iden-
tyfikowaniu przyczyn, dla ktérych w danej organizacji
korzystanie z rozwigzan WLB ma okreslong skale.

WNIOSKI

Omowione w artykule zagadnienia pokazuja, ze ist-
nienie, dostepnos¢ i korzystanie z rozwigzan WLB sa
uwarunkowane wieloma czynnikami. Zapisy o potrze-
bach wdrazania takich programéw tak dtugo pozosta-
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na szczytng idea, jak dlugo nie beda im sprzyjaly roz-
wigzania na szczeblu panstwowym i organizacyjnym,
w sferze spolecznych postaw wobec pracy i rodziny.

Autorki niniejszej publikacji chciaty, Zeby czytelnik
szczegolnie zwrocit uwage na to, ze rozwigzania WLB
nie beda skuteczne, dopdki pracownicy nie beda po-
strzegali, ze ich organizacja pozwala na godzenie Zycia
zawodowego z prywatnym. Wazng role ma tu wiec do
odegrania spoleczne otoczenie pracy, a zwlaszcza kie-
rownicy - jako osoby oceniajace prace podwiadnych
i majace wplyw na ich kariere. Dopoki kierownictwo
bedzie w rézny sposdb wartos$ciowalo prace mezczyzn
i kobiet, trudne bedzie wdrazanie w organizacjach dzia-
tan ukierunkowanych na réwnowazenie zycia zawodo-
wego z prywatnym. Ponadto, jak potwierdzajg badania,
polityka réwnowazenia obu sfer bedzie nieskuteczna,
jesli beda istnialy rozbiezno$ci migdzy oferta kierowa-
na do pracownikow a ich realnymi potrzebami (44).

We wskazowkach dla praktykéw pojawiaja si¢ su-
gestie, ze w stwarzaniu warunkéw sprzyjajacych ko-
rzystaniu z rozwigzan WLB sami pracownicy maja do
odegrania wazng role:

dajac wyraz swojemu zadowoleniu z tego typu roz-

wigzan, mogg zachecac i wspiera¢ innych do korzy-

stania z naleznych im praw,

bedac beneficjentami rozwigzan WLB, swoim przy-

kladem moga dawa¢ dowod tego, ze korzystanie

z nich nie wyklucza bycia produktywnym i efek-

tywnym w pracy.

Swiadectwo pracownikéw jest wiec najlepszym do-
wodem korzysci, jakie zaréwno oni, jak i organizacja
moga czerpad, korzystajac z rozwigzan pomagajacych
réwnowazy¢ wymagania waznych sfer zycia (15).

Tematyka uwarunkowan korzystania z rozwia-
zan WLB podejmowana jest gldwnie z perspektywy
socjologicznej lub ekonomicznej, natomiast mato jest
badan psychologicznych. Wspomniane zagadnienie
stygmatyzacji osob korzystajacych z rozwigzan WLB
jest nieobecne w polskich badaniach. Otwarte zostaje
wiec pytanie, jakie stereotypy rzadza polskimi pracow-
nikami i jak oceniani sg ci, ktérzy korzystaja z progra-
moéw WLB w naszym kraju. Brakuje takze opraco-
wan na tak ciekawe tematy, jak wplyw pracoholi-
zmu, pozazawodowych i pozarodzinnych zaintereso-
wan czy tez pracy wolontaryjnej na korzystanie z roz-
wigzan WLB.

Braki w badaniach nad relacjg praca-dom wskazuja
kierunek dalszych badan i s3 argumentem przemawia-
jacym za tym, zeby w najblizszych latach wlasnie tymi
zagadnieniami zaja¢ sie szczegolnie. Wysilek ten podje-

to w Zaktadzie Psychologii Pracy Instytutu Medycyny
Pracy im. prof. . Nofera w Lodzi, w ktérym w ramach
Programu Polsko-Norweskiej Wspotpracy Badawczej
rozpoczeto realizacje projektu ,Enhancing the effec-
tiveness of work-life balance initiatives use” (,,Badanie
uwarunkowan korzystania z rozwigzan WLB w celu
podniesienia ich efektywnosci”). Jego efektem ma by¢
uzyskanie odpowiedzi na niektére z postawionych
wyZej pytan.
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