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Artykut jest poswiecony problemowi work life balance w kontekscie przedsiebiorczosci
kobiet. Znalezienie wlasciwej rownowagi migdzy pracg a zyciem jest wyzwaniem dla mto-
dych, ambitnych i wyksztatconych oséb.

Umiejetno$¢ wykorzystywania strategii radzenia sobie z konfliktem w celu rownowaze-
nia wymagan ro6l zawodowych 1 pozazawodowych determinuje dziatania przedsigbiorcze
W rownym stopniu, co wrodzone predyspozycje.

Celem artykutu jest przedstawienie wybranych teoretycznych aspektéw work life balan-
ce kobiet obecnych i potencjalnych przedsigbiorcOw oraz zaprezentowanie wynikow badan
empirycznych przeprowadzonych w tym zakresie.

Stowa kluczowe: work life balance, przedsigbiorczosé

1. WPROWADZENIE

Koncepcja postulujaca pogodzenie zycia prywatnego z zawodowym pojawita
sie, kiedy zauwazono gorsza efektywno$¢, mniejsza motywacje, zaangazowanie
i kreatywno$¢ pracownikow obcigzonych nadgodzinami (Sadowska, 2016, s. 15).
Pracownicy doswiadczali ponadto gorszego samopoczucia i czesciej popadali
w konflikty w domu. Rownowaga oznacza zaréwno brak nadmiaru czasu spedzo-
nego w pracy, jak i zbyt duzej ilosci czasu nie wypeklionego praca. Polega ona na
efektywnym zarzadzaniu czasem i rozdzielaniu go pomigdzy ptatng prace oraz inng
wazng zyciowa aktywno$¢ (Bhola. 2015). Zaktocenie tej rOwnowagi nastepuje, gdy
jeden z typow aktywnosci zdominuje zycie pracownika w dtuzszym okresie czasu
(np. ma miejsce przez kilka lat), a nie gdy wystepuje incydentalnie.
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Celem artykulu jest przedstawienie wybranych teoretycznych aspektéw work
life balance kobiet: obecnych i potencjalnych przedsicbiorcow oraz zatrudnionych
w sektorze MSP oraz zaprezentowanie wynikéw badan empirycznych przeprowa-
dzonych w tym zakresie.

2. ZNACZENIE WORK-LIFE BALANCE
WE WSPOLCZESNYM SPOLECZENSTWIE I GOSPODRCE

Termin work-life balance pojawit si¢ w latach 70-tych XX wieku, w Stanach
Zjednoczonych w ramach polityki wspierajacej rodziny i miat tagodzi¢ konse-
kwencje pracy kobiet na masowa skalg. Od lat 90-tych oznacza dziatania ukierun-
kowane na pomoc w réwnowazeniu rél zawodowych i pozazawodowych, ktoéra
zaadresowana jest do wszystkich pracownikow, niezaleznie od ich sytuacji rodzin-
nej (Smoder, 2011).

Pomimo, ze znalezienie wiasciwej rownowagi migdzy praca a zyciem jest wy-
zwaniem dla wszystkich pracownikéw, w sposob szczeg6lny dotyczy pracujacych
rodzicow. Umiejetnos¢ polaczenia z powodzeniem pracy, obowiazkdéw rodzinnych
1 zycie osobistego jest istotna dla dobrego samopoczucia wszystkich cztonkow
gospodarstwa domowego. W przypadku pracujacych kobiet stan réwnowagi po-
miedzy wymaganiami zycia zawodoweg0 i rodzinnego stanowi ogromne wyzwa-
nie. Badacze stwierdzili, ze brak work - life balance skutkuje pogorszeniem stanu
zdrowia kobiet (Bhola, 2015). Kobiety doswiadczajg probleméw zdrowotnych
o charakterze: dolegliwos$ci fizycznych (zmeczenie, czeste bole glowy, bole ple-
cow, zakwaszenie, zaburzenia widzenia, wypadanie wloséw); problemoéw psy-
chicznych (przecigzenie emocjonalne, zaburzenia lgkowe, zaburzenia snu, oci¢za-
10é¢); problemy z uktadem rozrodczym (nieregularne miesigczki, poronienia)
(Bhola, 2015). Specjalisci wymieniaja takze niezalezne od pici skutki zaburzen
réwnowagi pomiedzy pracg a rodzing (www.hrnews.pl): spadek wydajno$ci, zmniej-
szenie zaangazowania i kreatywnosci, niech¢¢ do zmian, brak entuzjazmu, choroby
psychosomatyczne, zaburzenia nerwicowe, problemy rodzinne np. rozwody.

Zaburzenie w priorytetach, wartosciach i celach stanowi zagrozenie zar6wno
dla jednostki, ale takze spoteczenstwa i gospodarki. Rzady poszczegdlnych krajow
mogg przyczyni¢ si¢ do rozwigzania tego problemu poprzez propagowanie metod
wspierajacych i elastyczne formy pracy, ktore utatwia rodzicom lepsza rownowagge
miedzy zyciem zawodowym i osobistym (OECD 2017).

2.1. Praca czy rodzina? — dylemat pokolenia mlodych, ambitnych
i wyksztalconych kobiet

»AZ 43 % pracownikow radzi sobie z konfliktem migdzy pracg a sferg osobista
wigcej pracujac, co jeszcze bardziej poteguje dysonans i moze prowadzi¢ do pra-
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coholizmu” (Sadowska, 2016, s. 14). Jak pokazuja wyniki badan wsrod mtodych
profesjonalistow aktywnych w sferze biznesu, ustugach prawnych lub medycznych
coraz cze$ciej praca zawodowa pociaga za soba rezygnacje z zycia rodzinnego.

Poza popularnym zjawiskiem porzucania pracy przez wyksztalcone kobiety,
badacze zwracaja uwage na zjawisko odwrotne: zaangazowania w prace ogromnej
liczby kobiet i mezczyzn, ktdrzy rezygnuja z zaktadania rodziny. Mtodzi ludzie sa
przekonani, ze nie mozna pogodzi¢ rdl zawodowych z rodzicielstwem i zrzekaja
si¢ rodziny oraz stabilnych, dlugotrwatych zwigzkow. Co ciekawe dobrze wy-
ksztalcone kobiety czesciej niz mg¢zezyzni nie wchodzg w zwigzki, rozwodzg sig,
lub zyja w separacji (Wilson, 2008).

Waznym wyznacznikiem rownowagi mie¢dzy praca a zyciem prywatnym jest
ilo$¢ czasu, ktorg dana osoba spedza w pracy. Badania wskazuja, ze dlugie godziny
pracy moga negatywnie wplywa¢ na zdrowie jednostki, zagraza¢ jej bezpieczen-
stwu 1 zwigkszac stres.

Udziat pracownikow zatrudnionych co najmniej 50 godzin tygodniowo w po-
szczegoblnych krajach OECD wynosi 13 %. W Polsce okoto 7% pracownikow pra-
cuje tak dlugie godziny, czyli mniej niz srednia OECD. Im wigcej ludzie pracuja,
tym mniej czasu przeznaczaja na inne dzialania, takie jak spotkania z innymi, roz-
rywki, jedzenie i spanie. Odpowiednia ilo$¢ i jakos¢ spedzania wolnego czasu jest
bardzo wazna dla dobrego samopoczucia, moze przynosi¢ fizyczne i psychiczne
korzysci zdrowotne. W Polsce pracujacy w pelnym wymiarze czasu poswigcaja
srednio 60% swojego dnia czyli 14,4 godziny, na dbanie o siebie (jedzenie, spanie,
etc.) 1 wypoczynek (spotkania ze znajomymi i rodzing, hobby, gry, korzystanie
z komputera i ogladanie telewizji, etc. .). Jest to mniej niz $rednia OECD, ktora
wynosi 15 godzin, a wiec 62 % .Ogolnie rzecz biorgc, wigcej mgzczyzn niz kobiet
pracuje bardzo dtuzej niz 50 godzin tygodniowo. W krajach OECD odsetek zatrud-
nionych mezczyzn pracujacych bardzo dlugie godziny wynosi 17%, a w przypadku
kobiet 8%. Mnigjsza liczba godzin pracy zarobkowej dla kobiet nie oznacza jed-
nak wigkszej ilosci czasu wolnego, a ilo$¢ godzin przeznaczonych na wypoczynek
jest mniej wiecej taka sama dla kobiet i megzczyzn we wszystkich 20 badanych
krajach OECD (OECD 2017).

2.2. Glowne zalozenia idei wspierania r6wnowagi pomiedzy praca
i rodzing

Uwaza sig¢, ze work-life balance jest zachowany jesli cztowiek (Smoder, 2011):

— ma mozliwos¢ osiagnigcia celow w roznych sferach zycia,

— doswiadcza satysfakcji we wszystkich obszarach zycia,

— zobowigzania zawodowe godzi z obowigzkami rodzinnymi, naukg, zaangazo-
waniem spotecznym, odpoczynkiem,

— dazy do samorealizacji w wielu aspektach zycia,

— sferg osobista i zawodowa postrzega jako obszary komplementarne a nie opozy-
cyjne,
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— potrafi wlasciwie organizowac czas,
— potrafi wykorzystywac dostgpne wsparcie (ze strony rodziny, wspotpracownikow).

Postulat, ze powinni$my by¢ w rownym stopniu zaangazowani w zycie rodzin-
ne i zawodowe jest jednak kontrowersyjny, poniewaz ilo$¢ czasu po$wiecana tym
aktywnoScia zmienia si¢ 1 jest zalezne od wieku, pici, wyksztalcenia, sytuacji rodzin-
nej, etapu zycia jednostki. Nie istnieje zatem uniwersalny model rownowagi, a dopa-
sowanie wymagan pracy i rodziny moze oznacza¢ raczej zmniejszenie niedopasowan.

Najczestsze pomysty na poradzenie sobie z konfliktem praca-rodzina to (Szy-
manska, Wolski, 2013):

— praca w domu,

— elastyczny czas pracy,

— niepelny wymiar godzin pracy,

— udogodnienia dla rodzicow,

— zapewnienie opieki nad dzie¢mi,

— dodatkowe dni wolne dla rodzicow,

— szkolenia z kompetencji organizacyjnych, z zarzadzania czasem.

W swej istocie rOwnowaga oznacza mozliwo$¢ wplywu, autonomii, a wigc po-
lega na decyzyjnosci jednostki w zakresie czasu i miejsca realizacji zadan zawo-
dowych i pozazawodowych. Poczucie wolnosci daje jednostce kontrola nad orga-
nizacjg pracy. Jednym z dziatan wspierajacych rownowage praca-rodzina jest ela-
styczny czas pracy, ktory definiuje si¢ jako: ruchomy czas pracy, skrocony tydzien
pracy, ruchome godziny rozpoczecia i konczenia pracy (Gerlach, 2014).

Wiedza na temat niekorzystnych skutkéw zaklocenia rownowagi pomigdzy zy-
ciem osobistym i zawodowym powinna by¢ stymulatorem do podejmowania przez
pracodawcow dziatan o charakterze wsparcia i prewencji (Smoder, 2011). Wdraza-
nie tego typu programoéw jest latwiejsze w duzych przedsigbiorstwach niz w fir-
mach sektora MSP, co wynika z ograniczonych mozliwosci finansowych tych
ostatnich. Z drugiej strony w matych firmach tatwiej rozpozna¢ potrzeby pracowni-
koéw i uzgodni¢ rozwigzania dostosowane do sytuacji. Szczegolng sytuacje w zakresie
zarzadzania wlasnym czasem maja osoby zyjace z pracy na wiasny rachunek.

3. SPECYFIKA WORK-LIFE BALANCE
W PROWADZNIU WLASNEGO PRZEDSIEBIORSTWA

3.1. Praca na wlasny rachunek — dobry sposob na zwiekszenie réwno-
wage pomie¢dzy praca a zyciem prywatnym?

Z badan empirycznych wynika, ze rownowaga miedzy pracg a zyciem prywat-
nym jest lepsza w przypadku przedsiebiorcow niz nie-przedsigbiorcow Przedsie-
biorcy odczuwajg ponadto wyzszy poziom satysfakcji z pracy i jako$ci zycia.
Uwaza sie, ze czynnikiem warunkujacym dobrej samopoczucie jest poczucie auto-
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nomii i kontroli, wyrazajace si¢ elastycznos$cia w wyznaczaniu zadan, czasu, spo-
soby ich realizacji. Pozwala to na lepsze dopasowanie aktywnos$ci zawodowej i pry-
watnej. Ponadto satysfakcje i rownowage osiagaja ci przedsiebiorcy, ktorzy moty-
wowani byli pojawieniem si¢ szansy (Zbierowski, 2016).

Kobiety majace dzieci w tradycyjnym miejscu pracy borykaja si¢ z wieloma
problemami, takimi jak brak polityki przyjaznej rodzinie, nierowno$¢ ptacowa oraz
praca na druga zmiang, ktora polega na wypekianiu obowigzkéw domowych
(Krause, Fretsch, 2016). Uwaza si¢, ze w zawodach wymagajacych wysokich kwa-
lifikacji likwidowanie zawodowej dyskryminacji ze wzglgdu na pte¢ odbywa sig¢
poprzez: umozliwienie lepszej rownowagi pomiedzy zyciem osobistym i zawodo-
wym, $rodowisko pracy wspierajace kobiety, elastyczny czas pracy (Lucifora, Vi-
gani, 2016). Co wiecej czgséciej szefowie — kobiety zapewniaja wolne od dyskry-
minacji kobiet §rodowisko pracy.

Prowadzenie wtasnego przedsiebiorstwa postrzegane jest jako atrakcyjna opcja
dla matek, bo zapewnia wigksza elastycznos$¢ i umozliwia rownowagg pomig¢dzy
pracg a zyciem prywatnym (Krause, Fretsch, 2016). Jednak takze i matki — przed-
sigbiorcy staja przez pewnymi wyzwaniami, jak na przyklad zwigkszenie konfliktu
pomigdzy praca a rodzing, stronnicze przekonania na temat przedsigbiorczosci
kobiet, czy brak mentoringu i kapitatu spotecznego (Krause, Fretsch, 2016).

Kobiety przedsigbiorcy rozpoczynajac prowadzenie przedsigbiorstwa sg jednak
czgsciej powodowane konieczno$cia znalezienia zrodla dochodu niz realizowaniem
swoich ambicji zawodowych (Siemieniak, Luczka 2016).

3.2. Wybrane spoleczne uwarunkowania przedsiebiorczos$ci kobiet

Zgodnie z wynikami badan co trzecie przedsigbiorstwo na $wiecie jest prowa-
dzone przez kobiety (OECD 2012). Firmy takie wyrdzniaja si¢ zwykle nastepuja-
cymi cechami: sg mikroprzedsigbiorstwami, maja niski poziom kapitalizacji, ich
ekspansja na rynki zagraniczne ma charakter zawe¢zony (Siemieniak, fuczka
2016). Rozwdj przedsiebiorstw prowadzonych przez kobiety jest w pewnym stop-
niu ograniczony, co wynika¢ moze z negatywnego stosunku do podejmowania roli
wladcicieli firm przez kobiety. Uwarunkowania spoteczne sprawiaja, ze kobiety
przyjmuja szczegdlng hierarchie wartosci; spedzajag w firmie mniej czasu, lub wy-
bieraja dziatalno$¢ ustugows, ktorej prowadzenie mozliwe jest w miejscu zamiesz-
kania (Zigba, 2010). Silne przyswajanie ,.kobiecego wizerunku” i przenoszenie
pigtna spotecznych mitéw dotyczacych kobiet- przedsigbiorcow na firmy moze
prowadzi¢ do tego, ze kobiety beda celowo ograniczaty rozwdj swojego przedsie-
biorstwa (Brush i in. 2004, za: Morris i in, 2006, s. 221-244). Socjalizacja tak bar-
dzo przenika zycie kobiet, ze negatywnie wptywa na ich samooceng, skutkujac
przekonaniem, na temat zlego przygotowania do tworzenia firm. Co wigcej, prze-
konanie to pozostaje niezmienione nawet wowczas, gdy niezalezna ocena pokazu-
je, ze pod wzgledem umiejetnosci kobieta nie rozni si¢ od mezczyzn. Taka per-
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spektywa skutkuje nie§wiadomymi uprzedzeniami spoleczenstwa wobec zdolnosci
i potencjatu kobiet i tym samym napg¢dza bledne koto szkodliwych przekonan
(Morris i in, 2006, s. 222).

Wazrost przedsigbiorstwa zalezy od umiejgtnosci rtOwnowazenia wymagan zycia
zawodowego 1 rodzinnego, w tym przede wszystkim roli matki (Siemieniak. f.ucz-
ka, 2016). Co cickawe z badan ekspertow wynika, ze rozpoczgcie dziatalnosci go-
spodarczej jest spotecznie akceptowang $ciezka kariery zawodowej kobiet, a co
trzecia kobieta- przedsigbiorca deklaruje mniej wiecej rowny podziat obowigzkow
domowych pomigdzy nig a partnerem (Zbierowski i in, 2012, s. 63; Balcerzak-
Paradowska i in., 2011, s. 87).

Ponadto z badan PARP wynika, iz decyzje o zatozeniu wtasnego przedsiebior-
stwa latwiej podejmowaé, gdy nie ma si¢ jeszcze obowigzkow rodzinnych ze
wzgledu na trudno$¢ angazowania si¢ w obie te role jednocze$nie Jednak z innych
badan wynika, ze konieczno$¢ podotania obowigzkom rodzinnym moze by¢ row-
niez stymulatorem decyzji o zatozeniu wlasnej firmy.Takie podejscie moze wyni-
ka¢ z kojarzenia pracy na wlasny rachunek z lepszymi zarobkami i elastyczno$cia
dysponowania czasem. Ponad potowa badanych przedsiebiorcow zauwaza jednak,
ze w praktyce prowadzenie wlasnej dzialalnosci skutkuje ograniczeniem czasu
poswiecanego na obowigzki domowe i opiecke nad potomstwem. (Balcerzak-
Paradowska i in., 2011, s. 10).

Czynniki zwigzane z ptcia moga wprowadza¢ utrudnienia w zaktadaniu wlasnej
firmy. Zdaniem badanych sg to: dyspozycyjnos¢, predyspozycje do prowadzenia
firmy, umiejetnosci branzowe (Rollnik-Sadowska, 2010). Co prawda kobiety rzad-
ko uwazaja, ze ,,nie powinny zajmowac¢ si¢ dzialalnoscig na wiasny rachunek”™, ale
czgsto podpisujg sie pod stwierdzeniami, ze ,tatwej jest godzi¢ obowigzki rodzinne
i zawodowe jako pracownik” lub ,nie da si¢ pogodzi¢ obowigzkéw rodzinnych
z prowadzeniem firmy” (Auleytner, 2007). Barierg przedsiebiorczo$ci wymieniang
przez kobiety jest ograniczony dostep do zinstytucjonalizowanej opieki nad dzie¢-
mi (Balcerzak-Paradowska i in., 2011). Czynnikiem pogarszajacym pozycje kobiet
prowadzacych firm¢ wzgledem mezczyzn jest obcigzenie obowiazkami opiekun-
czymi, szczeg6Olnie wzgledem matych dzieci. Istnieje zatem pewna grupa specy-
ficznych dla kobiet barier prowadzenia wiasnej dziatalnos$ci gospodarczej. Sa to
(Siemieniak, Luczka, 2016):

— tradycyjny podziat obowigzkoéw domowych,
— posiadanie matych dzieci (do 7 roku zycia),
— utrudniony dostep do zinstytucjonalizowanych form opieki nad matymi dzie¢mi.

Oproécz nich kobiety do$wiadczajg takze uniwersalnych i niezaleznych od plci
barier prowadzenia przedsigbiorstwa, takich jak:

— ograniczony dostep do kapitatu,
— wysokie koszty pracy,
— skomplikowane procedury administracyjne.

Kobiety, ktore powracajg na rynek pracy po urodzeniu dzieci bardzo rzadko po-
dejmuja wlasna dziatalno$¢ gospodarczg. Przyczyn tego upatruje sie w duzej od-
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powiedzialnosci, jakiej] wymaga taka dzialalno§¢ zawodowa, dodatkowych zobo-
wigzaniach oraz znacznej ilosci czasu, ktorej nie beda mogly poswieci¢ matemu
dziecku (Auleytner, 2007).

A zatem to, co ogranicza mtode matki w prowadzeniu przedsigbiorstw to brak
wsparcia w godzeniu obowiazkow rodzinnych z zawodowymi, utrudniony dostep
do Zlobkow i przedszkoli, oferujgcych elastyczny czas opieki nad dzieckiem oraz
dogodnie zlokalizowanych. Bariere moze stanowi¢ w tym kontekscie brak szkolen
z zakresu radzenia sobie ze skutkami przerwy w pracy spowodowanej podjeciem
roli matki oraz form przedsigbiorczosci, ktore nie koliduja z opiekg nad dzie¢mi.

Szczegdlne znaczenie we wspotczesnym spoleczenstwie maja postawy przed-
sigbiorcze matek samodzielnie wychowujacych dzieci. Wobec faktu, iz ponad 20%
dzieci w Polsce zyje w tzw. rodzinach niepelnych, wazne jest utatwienie samotnym
matkom aktywnego uczestnictwa w rozwoju spoteczno-ekonomicznym kraju row-
niez poprzez zaktadanie i prowadzenie wtasnych firm. Dzigki temu moga one two-
rzy¢ pozytywne wzorce postaw przedsicbiorczych dla swoich dzieci (Rembiasz,
2016).

3.3. Model rodziny a work-life balance kobiet przedsi¢biorcow

Ograniczenie wzrostu przedsigbiorstw, ktorych wilascicielkami sg kobiety moze
by¢ warunkowane glownie przez czynniki rodzinne (Siemieniak, Luczka, 2016).
Na przedsigbiorczos$¢ kobiet przede wszystkim wpltyw maja (Balcerzak-Paradow-
skaiin., 2011, s. 10):

— wiek dzieci,

— forma opieki nad dzie¢mi (dostep do opieki w ztobkach, zakres opieki w przed-
szkolu),

— model rodziny,

— umiejetnos¢ organizowania zaje¢ zawodowych i rodzinnych,

— charakter prowadzonej przez kobiety dziatalno$ci (branzy) (praca w domu vs
wyjazdy stuzbowe),

— brak uprawnien pracownikdéw najemnych: urlop macierzynski, wychowawczy.

Ten ostatni czynnik moze znacznie hamowac¢ decyzje o zatozeniu wtasnej firmy
przez kobiety, a szczegdlnym ograniczeniem bedzie posiadanie matych dzieci.
Jednym z udogodnien jest partnerski model rodziny, oparty na dzieleniu obowigz-
kéw domowych, w tym takze opieki nad dzieckiem z partnerem (Siemieniak,
Luczka, 2016).

Czynnikiem determinujagcym przedsigbiorczos¢ kobiet jest ich umiejetnos¢ za-
rzadzania konfliktem praca — rodzina, czyli godzenie wyzwan roli zawodowej z obo-
wigzkami rodzinnymi. Badacze twierdzg, Ze jest to specyficzny, bo do§wiadczany
wylacznie przez kobiety konflikt, ktory funkcjonuje na wielu poziomach i skutkuje
pogorszeniem dobrostanu kobiet. Strategie tagodzenia sporu pomigdzy rola zony
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i matki a rola zawodowa coraz czgsciej stajg si¢ w ostatnich latach przedmiotem
zainteresowania specjalistow ( Shelton, 2006). Umiej¢tno$¢ sprawnego rozwiazy-
wania tego typu spordéw jest bowiem postrzegana jako jeden z kluczowych czynni-
kéw rozwoju przedsiebiorstw prowadzonych przez kobiety. W efekcie konfliktu
pomiedzy pracg a rodzing kobiety-przedsigbiorcy doswiadczaja wyczerpania wyni-
kajacego z ograniczonej ilosci czasu i energii, ktére musza im wystarczy¢ na zaje-
cie si¢ petnieniem kazdej z rol.

Wymagania, ktore wynikaja z funkcji przedsigbiorcy to: (1) czas po$wigcany na
prowadzenie przedsigbiorstwa, (2) wymogi branzy, (3) aspiracje przedsigbiorcy.
Pelnienie roli rodzinnej wigze si¢ natomiast z konieczno$ci sprostania obowigz-
kom, ktére wynikaja z: liczby 1 wieku posiadanych dzieci, statusu materialnego
oraz subiektywnego znaczenia jakie jednostka przypisuje swojej roli rodzinnej. Na
tej podstawie zidentyfikowa¢ mozna kilka sposobow zmniejszania konfliktu praca-
rodzina (Shelton, 2006):

— rezygnacja z posiadania dzieci,

— odraczanie w czasie posiadania dzieci,

— korzystanie z pomocy innych w opiece nad dzie¢mi i wypetnianiu obowiazkow
domowych (pomoc 0s6b najemnych i/lub cztonkéw rodziny),

— ograniczanie zaangazowania w pracg, na rzecz wypetniania obowigzkow do-
mowych (np. mniejsza ilo$¢ czasu poswigcana na prace, zmniejszenie aspiracji),

— okresowa lub catkowita rezygnacja z pracy, na rzecz wypetniania obowiazkow
domowych.

Kobiety, ktore nie sg zorientowane na wysoki rozwoj swoich przedsiebiorstw
i nie podchodzg do tego zadania bardzo ambitnie, moga w celu zmniejszenia kon-
fliktu praca-rodzina redukowac¢ lub ogranicza¢ wyniki (zyski) swoich firm. Roz-
wigzanie konfliktu wynikajacego z petienia dwoch niezgodnych rol jest niezwy-
kle wazne poniewaz wptywa zardwno na samopoczucie kobiet, jak i wydajnosé¢
przedsigwzigcia. Zdaniem L.M. Sheltona (2006) zarzadzanie konfliktem praca —
rodzina odbywa si¢ poprzez wykorzystanie jednej lub kilku strategii. Sg to: elimi-
nacja roli, redukcja roli lub dzielenie roli. Zatem zeby nie doswiadcza¢ konfliktu
pomigdzy wymaganiami pracy i rodziny kobiety maja do dyspozycji nastepujace
mozliwosci:
nie zaktadajg rodziny (eliminacja roli),

— zakladajg mniejsza rodzing (redukcja roli),

— pozno decydujg si¢ na zatozenie rodziny (redukcja roli),

— przekazuja czgs$¢ obowigzkow domowych (dzielenie roli),
— przekazuja czgs$¢ obowigzkow zawodowych (dzielenie roli).

Sprawne zarzadzanie konfliktem praca-rodzina moze by¢ waznym czynnikiem
determinujagcym duze osiggnigcia wsrod kobiet — przedsigbiorcow (Shelton 2006,
S. 290). Strategie determinujace efektywnos¢ roznig si¢ w zaleznosci od stosowa-
nych przez jednostke wewnetrznych mechanizmoéw radzenia sobie z trudno$ciami,
ktdre polegaja na kierowaniu myslami i emocjami. Oba opisane sposoby (wewngtrzne
1 zewnetrzne) moga by¢ wykorzystywane jednoczesnie, jednak uwaza sie, ze strategie
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zarzadzania konfliktem rol redukuja potrzebe wykorzystywania pozostatych me-

chanizméw, poniewaz wptywaja na istot¢ konfliktu praca-rodzina, zmniejszajac go.

Ztagodzenie istniejacego konfliktu i zwigkszenie work-life balance ma miejsce
przy wykorzystaniu cho¢by jednego z wymienionych typoéw zachowan. Kobiety
realizujace duze ambicje zawodowe zwykle ograniczajg wielko$¢ rodziny i odra-
czaja w czasie jej zaktadanie. Przecigzenie obowigzkami moze by¢ zmniejszane
poprzez czgsciowe delegowanie roli przedsigbiorcy lub roli rodzinnej, przy czym
mozliwe jest takze wykorzystanie obu tych strategii jednoczesnie. Odcigzenie
w roli przedsigbiorcy moze odbywac si¢ przede wszystkim poprzez dzielenie si¢
odpowiedzialno$cia, upowaznianie podwladnych czy tez budowanie zespolow.
Cze$¢ obowigzkéw domowych mozna natomiast przekaza¢ krewnym, przyjacio-
tom lub osobom najemnym, ktérzy zajmg si¢ opiekg nad dzie¢mi lub prowadze-
niem gospodarstwa domowego (Shelton, 2006). Wybor strategii zarzadzania kon-
fliktem praca-rodzina zalezy od dwoch czynnikow:

— dostepu do zewnetrznych zasobow (wsparcie partnera/wspotmatzonka, zasoby
finansowe, dostepnos¢ pomocy ze strony osob trzecich, posiadanie zaufanego
zespotu pracownikow),

— znaczenia, jaka jednostka przypisuje roli rodzinne;j.

Waga przypisywana poszczegolnym rolom bedzie sprawiaé, ze niektore kobiety
czuje si¢ bardziej zobowigzane do pelnienia roli zawodowej, inne — roli rodzinnej.
Mozliwe jest takze zobowigzanie do doskonalego petienia obu tych rol jednocze-
$nie, co skutkowac bedzie cigglym zaktoceniem work-life balance.

4.1. ROWNOWAGA PRACA-RODZINA W SWIETLE BADAN
WLASNYCH

4.1. Opis proby badawczej

Badaniem przeprowadzonym w styczniu, lutym i marcu 2017 roku objgto stu-
dentki trzecpoznanskich uczelni: Politechniki Poznanskiej (kierunkow: Inzynienia
Zarzadzania i Inzynieria Bezpieczenstwa), Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu
(kierunkow: Finanse i Rachunkowos¢ oraz Psychologia w biznesie ) oraz Wyzszej
Szkoty Bezpieczenstwa (Kierunkow: Zarzadznie i Bezpieczenstwo Zdrowotne).
Badana grupa obejmowata zatem zarowno studentki kierunkoéw ekonomicznych jak
i nieekonomicznych.

Badania zostaly przeprowadzone metodg ilo$ciowa z wykorzystaniem ankiety
audytoryjnej. W sumie uzyskano 160 prawidlowo wypemionych kwestionariuszy.
Wigkszos¢ badanych (67%) nalezato do grupy wiekowej w przedziale 18-25 lat,
a 19% 1 14% stanowily odpowiednio studentki w wieku powyzej 35 lat oraz 26-35.
Jesli chodzi o miejsce zamieszkania po 35% w badanej grupie stanowity mieszkan-
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ki wsi oraz mieszkanki duzych miast, a reszta jako miejsce zamieszkania podata mia-
sta mniejsze (ponizej 200 tys. mieszkancow). Wigkszos¢ respondentek (38%) stu-
diowata na pierwszym, kolejne 8% na drugim, 29% na trzecim, a 25% czwartym
roku studiow . 31% badanych posiadata wyksztatcenie wyzsze czyli byt to ich ko-
lejny kierunek lub drugi stopien studiow.

Jesli chodzi o sytuacje rodzinng to 23% badanych posiadata dzieci. Ponadto
30% respondentek stanowity mezatki, 31% okreslito siebie jako singiel ki, a 39%
byto w zwigzku nieformalnym.

3.2. Charakterystyka postaw przedsi¢biorczych badanych studentek

Postawy przedsigbiorcze sg w istotny sposob zwigzane z planami dotyczacymi
prowadzenia wiasnej dziatalno$ci gospodarczej. Wyniki przedstawiono na tabeli 1.

Tabela 1. Deklaracje badanych studentak dotyczace zamiaru zatozenia i prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej

Aktualna sytuacja zawodowa i plany na przysztos$¢ Wosrpoocvgrﬁgé;]
Prowadze¢ wlasng firmg i jestem wiascicielem lub wspotwiascicielem 10,0
Pracuj¢ zawodowo, ale chcg zatozy¢ wilasng firme 33,7
Nie pracuje¢ zawodowo, ale chce zalozy¢ wtasng firme 8,8
Pracuje zawodowo i jeszcze nie wiem, czy chce zatozy¢ firme 47,5

Zrodto: badania wiasne.

Z przedstawionego powyzej zestawiania odpowiedzi wynika, ze 52,5% respon-
dentek wykazywato aktywna postawe przedsiebiorcza: 42,5% badanych miato
w planach zatozenie wiasnej firmy, a 10% juz ja prowadzito. 47,5% stanowity
osoby niezdecydowane, ktore jeszcze nie potrafity okresli¢ swoich zamiaréw doty-
czacych zatozenia firmy w przysztosci.

Jednoczesnie zadna z badanych studentek nie wykluczyta zdecydowanie npro-
wadzenia dziatalnos$ci gospodarczej w przysztosci.

Waznym aspektem dotyczacym badan postaw badanych wobec przedsigbior-
czo$ci jest przeswiadczenie o byciu osobg przedsigbiorcza. Warto tu przytoczy¢
wyniki badan o charakterze cyklicznym przeprowadzanych w wielkopolskich
uczelniach przez T. Luczke z 2016 roku wedtug ktérych prze§wiadczenie o byciu
osobg przedsigbiorcza nie przektadalo si¢ to na zamiary dotyczace zalozenia wia-
snej firmy. Badania dowiodly, Zze studenci czuli si¢ osobami przedsigbiorczymi.
Odpowiedzi pozytywnych udzielito 68,8% studentek i 59% studentow pierwszego
roku oraz 64,9% studentek 1 70% studentdéw trzeciego roku. Jednak mniejsza grupa
respondentéw chciala wykorzysta¢ to poczucie w procesie tworzenia wlasnej fir-
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my. Wedlug badah 50,1% studentek i 38,5% studentow pierwszego roku oraz
37,9% studentek i 47% studentow miato zamiar w blizszej lub dalszej przysztosci
zatozy¢ wiasng firme. (Luczka, Rembiasz 2016).

3.3. Czynniki umozliwiajace pogodzenie wymagan zawodowych
z zyciem osobistym w ocenie respondentow

W przeprowadzonym badaniu poproszono respondentki o ocene¢ w skali od 1-5
czynnikéw umozliwiajacych skuteczne pogodzenie wymagan zawodowych z zy-
ciem osobistym Ocene badanych przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Ocena czynnikéw umozliwiajacych pogodzenie wymagan zawodowych
z zyciem osobistym

Wybrane czynniki umozli\yiaj ace pogodzenie wymagan zawodowych Przecietna ocena
z zyciem osobistym
[IElastyczny czas pracy 4,21
IPraca w domu 3,57
Przejgcie przez kogo$ czesci obowigzkoéw domowych/opiekunczych 3,56
IMozliwo$¢ relaksu o dowolnej porze dnia 3,51
Niepetny wymiar godzin pracy 3,40
OPrzejecie przez kogo$ czgsci obowigzkow zwigzanych z praca 3,20
[Przedszkole blisko miejsca pracy 3,11
[1Szkolenia z organizacji czasu 2,93

Zrodto: badania wiasne.

Najwyzsza srednia ocen uzyskal elastyczny czas pracy, nastepnie praca w domu
i przejecie przez kogos czgsci obowigzkow domowych/opiekunczych. Jednocze-
$nie zgodnie z wyikami przeprowadzonej ankiety wiekszo$¢ respondentek (62,5%)
uznata, ze zalozenie wlasnego przedsigbiorstwa moze umozliwi¢ sprawniejsze
godzenie obowigzkow zawodowych z domowymi i/lub rodzicielskimi.

Za istong kwesti¢ badane studentki uznaly rowniez pomoc plyngcg z réoznych
zroédet w spelianiu obowigzkéw domowych i tych zwigzanych z opieka nad
dzie¢mi. Warto w tym kontekscie przytoczy¢ badania GEM dowodzace, ze jedna
z wazniejszych barier przedsigbiorczosci kobiet w Polsce jest ograniczony dostep
do instytucjonalnej opieki nad dzieckiem (Tarnawa, 2016).

5. PODSUMOWANIE

Umiejetnos¢ wykorzystywania strategii radzenia sobie z konfliktem w celu
roOwnowazenia wymagan rol zawodowych i pozazawodowych determinuje dziata-
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nia przedsiebiorcze w réwnym stopniu, co wrodzone predyspozycje. Wiekszos¢
respondentek (62,5%) uznata, ze zatozenie wlasnego przedsigbiorstwa moze umoz-
liwi¢ sprawniejsze godzenie obowigzkow zawodowych z domowymi i/lub rodzi-
cielskimi. Jednoczes$nie za wazniejsze czynniki umozliwiajace pogodzenie wyma-
gan zawodowych z zyciem osobistym respondentki uznaly elastyczny czas pracy,
nastepnie praca w domu i przejecie przez kogo$ czgSci obowiazkéw domo-
wych/opiekunczych. Ponadto istotny jest fakt, ze wigkszos¢ badanych studentek
wykazywata aktywne postawy przedsigbiorcze w postaci prowadzenia firmy lub
planow jej zatozenia w przysztosci.

Wedhug J. Wasilczuk subiektywizm w zaréwno jakosciowych jak i ilosciowych
badaniach nad przedsigbiorczoscia jest nieunikniony. Subiektywne spojrzenie badacza
prowadzi czesto do zaproponowania nowych metod badawczych lub nowego podej-
$cia. Jednoczesnie skutkuje czgsto duzg dowolnoscig w prowadzonych badaniach, co
moze doprowadzi¢ do braku jednoznacznych odpowiedzi na pytania badawcze.
Szansa na rozwigzanie tego problemu jest konsultowanie metodyki badawczej
w wigkszych zespotach zajmujacych sie dang tematyka oraz od badan masowych,
na niejednolitych grupach podmiotéw, na rzecz badan na jednorodnych podmio-
tach, na mniejsza skalg, ale za to dotykajacych glebiej badanych zjawisk (Wasil-
czuk 2015a, 2015b).

Autorki artykutu zamierzaja w przysztos¢ okresli¢ kolejne aspekty work life ba-
lance prowadzac m.in. szersze badania poréwnawcze ujmujace (zgodnie z najnow-
szymi tendencjami $wiatowymi) kobiety i megzczyzn nie jako grupy jednorodne,
lecz uwzgledniajace réznorodne czynniki charakteryzujace przedsicbiorcow takie
jak wiek, sytuacji rodzinnej i finansowej, doswiadczenie zawodowe itp.
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WORK LIFE BALANCE IN WOMEN’S LIFE - PRESENT AND POTENTIAL
ENTREPRENEURS

Summary

The paper is dedicated to the problem of work life balance in the context of women en-
trepreneurship. Finding the right balance between work and life is a challenge to young,
ambitious and educated people.

The ability to use ideal strategies to balance the demands of professional and non-
professional roles determines entrepreneurial activity as much as the inherent predisposi-
tion.

The aim of the article is to present selected theoretical aspects of the work life balance
of women: present and potential entrepreneurs and to present the results of empirical re-
search conducted in this field.

Keywords: work life balance, entrepreneurship



