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ДОСВІД І ПЕРСПЕКТИВИ ВПРОВАДЖЕННЯ ПРОГРАМ БАЛАНСУ  
«РОБОТА – ОСОБИСТЕ ЖИТТЯ» В ОРГАНІЗАЦІЯХ

EXPERIENCE AND PERSPECTIVES FOR IMPLEMENTATION  
OF THE WORK – LIFE BALANCE PROGRAMS IN COMPANIES

АНОТАЦІЯ
У статті досліджено підходи до визначення та історію ста-

новлення поняття балансу «життя – робота», а також проаналі-
зовано сучасні тенденції забезпечення балансу «життя – робо-
та» в європейських країнах. Розглянуто чинники, які впливають 
на встановлення балансу «життя – робота», і переваги його 
встановлення для працівників та роботодавців, а також можли-
ві негативні наслідки в разі його порушення. Досліджено осно-
вні заходи та програми реалізації балансу «життя – робота» 
на прикладі низки компаній. Визначено роль HR-менеджера в 
процесі формування і реалізації програм та заходів із питань 
балансу «життя – робота» та визначено, як вони можуть бути 
оформлені та поширені серед працівників. Наведено та проана-
лізовано результати опитування українських працівників щодо 
програм балансу «життя – робота» у вітчизняних компаніях.

Ключові слова: баланс «життя – робота», конфлікт «жит-
тя – робота», конфлікт «робота – життя», збагачення «сім’я – 
робота» та «робота – сім’я», заходи збалансування життя і ро-
боти, програми балансу «життя – робота».

АННОТАЦИЯ
В статье исследованы подходы к определению и история 

становления понятия баланса «жизнь – работа», а также проа-
нализированы современные тенденции обеспечения баланса 
«жизнь – работа» в европейских странах. Рассмотрены фак-
торы, влияющие на установление баланса «жизнь – работа», 
и преимущества его внедрения для персонала компаний и 
работодателей, а также возможные негативные последствия в 
случае его нарушения. Исследованы мероприятия и програм-
мы реализации баланса «жизнь – работа» на примере ряда 
компаний. Определена роль HR-менеджера в процессе фор-
мирования и внедрения программ баланса «жизнь – работа» 

и определено, каким образом они могут быть оформлены и 
распространены среди работников. Проанализированы ре-
зультаты опроса украинских работников о программах балан-
са «жизнь – работа» в отечественных компаниях.

Ключевые слова: баланс «жизнь – работа», конфликт 
«жизнь – работа», конфликт «работа – жизнь», обогащение 
«семья – работа» и «работа – семья», меры сбалансирования 
жизни и работы, программы баланса «жизнь – работа».

АNNOTATION
The approaches to the definition and the history of the “life and 

work” balance concept were studied. It is proved that the reorienta-
tion of the domestic labor market from the employer’s market to the 
employee’s market model makes it necessary to continue research 
the “life and work” balance in order to attract the best employees, 
motivate and retain them. In our opinion, the “life-work” balance is 
a concept based on the correct allocation of time for fulfilling work 
and family responsibilities, personal affairs, as well as maximizing 
the level of satisfaction and attachment to the work and person-
al environment, due to the lack of emotional tension and conflicts 
between life and work, and determined by a person subjectively. 
The modern tendencies of ensuring the balance of “life and work” 
in European countries were analyzed. The factors influencing the 
establishment of the balance of “life-work” and the advantages of 
its establishment for employees and employers are considered, as 
well as the possible negative consequences in case of violation. 
The results of the survey indicate that the absolute majority of our 
respondents feel the negative effects of problems in work on their 
personal life, and conversely, which suggests a lack of balance be-
tween life and work, and the possible conflict between them. Most 
Ukrainian employers do not carry out “life-work” balance activities 
at all or have problems in communicating with their employees, 
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since the latter often do not even know about the availability or 
absence of opportunities for balancing work and private life. Con-
sequently, Ukrainian employers need not only to work on imple-
mentation of the “life-work” balance programs, but also to improve 
internal communication with their employees. The main activities 
and programs of realization of the balance of “life-work” are in-
vestigated, in particular on some company’s examples. The role 
of the HR-manager in the process of establishing programs and 
measures on the balance of “life-work” is defined and how they can 
be designed and widespread among employees. The results of the 
survey of Ukrainian workers concerning the practice of implemen-
tation of “life-work” balance programs in domestic companies are 
presented and analyzed.

Key words: life-work balance, life-work conflict, work-life con-
flict, family-work enrichment, work-family enrichment, balancing 
activities of life and work, programs of life-work balance.

Постановка проблеми у загальному вигляді 
та її зв’язок із важливими науковими чи прак-
тичними завданнями. У сучасних українських 
реаліях, щоб забезпечити себе та свою сім’ю, 
українці часто працюють понаднормово, на де-
кількох роботах, ставлять роботу сенсом свого 
життя. Крім того, з боку роботодавців не про-
стежується високої зацікавленості в забезпе-
ченні працівникам балансу «життя – робота». 
Це призводить до цілої низки негативних на-
слідків, зокрема до професійного або емоційно-
го вигорання, внутрішніх та міжособистісних 
конфліктів, стресів, депресії, загальної перевто-
ми. І саме встановлення балансу між життям та 
роботою може вирішити ці проблеми, зокрема 
шляхом зміцнення психологічного та фізичного 
здоров’я персоналу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, в 
яких започатковано розв’язання даної пробле-
ми і на які спираються автори. Питання ба-
лансу «життя – робота» широко розглядається 
західними вченими. Так, Е. Волкер, К. Вонг, 
Дж. Редмонд [11] наполягали на тому, що воно 
є одним із найскладніших питань, що постають 
перед сучасною родиною. І. Бансал і Р. Шар-
ма [12] бачили у встановленні балансу «жит-
тя – робота» необхідну передумову ефективної 
мотивації найманих працівників. Ф. Мерфі і 
Л. Доерті [15] наголосили на неможливості ви-
мірювання співвідношення «особистого» й «ро-
бочого», адже поняття гармонії у кожного на-
йманого працівника сильно індивідуалізоване. 
Крім того, М.П. Адья [13] та З. Хасан [14] до-
сліджували питання балансу «життя – робота» 
з погляду крос-культурних особливостей.

Серед українських учених питання балансу 
«життя – робота» не набуло такої популярності. 
Так, О.П. Крупський на прикладі туристичних 
підприємств України розглядав роль організа-
ційної культури в досягненні балансу «жит-
тя – робота». Він установив, що «існує суттєва 
залежність високого рівня плинності кадрів на 
туристичних та готельних підприємствах і по-
рушенням балансу між «суспільним» та «осо-
бистим» [16, с. 148]. М.Г. Ткалич розробила 
опитувальник із визначення балансу «життя – 
робота» персоналу організації, за допомогою 
якого встановила «статистично значущий 

зв’язок між балансом навантаження персоналу 
та сімейним станом співробітників» [17, с. 507]. 

Виділення невирішених раніше частин за-
гальної проблеми, котрим присвячується озна-
чена стаття. Разом із тим переорієнтація ві-
тчизняного ринку праці з ринку роботодавця 
на ринок найманого працівника змушує продо-
вжувати дослідження у даному напрямі, здій-
снювати аналіз практики реалізації програм 
балансу «життя – робота» для залучення ком-
паніями кращих співробітників, мотивування 
й втримання їх.

Формулювання цілей статті (постановка за-
вдання). Метою роботи є дослідження практики 
та узагальнення заходів з упровадження про-
грам балансу «життя – робота».

Виклад основного матеріалу дослідження 
з повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. Серед науковців немає єдиного під-
ходу до визначення балансу «життя – робота». 
Зокрема, у Кембриджському словнику нада-
ється таке визначення: «Баланс «життя – ро-
бота» – це кількість часу, який ви проводите, 
виконуючи свою роботу, порівняно з часом, про-
веденим із родиною або витраченим на справи, 
якими вам подобається займатися» [1]. Це ви-
значення є узагальненим і не повністю розкри-
ває сутність поняття, тут зовсім не надається 
увага емоційно-психологічним аспектам (рівень 
задоволеності, відсутність конфлікту «життя – 
робота» тощо).

Інше поняття розкриває суб’єктивний бік 
балансу «життя – робота»: «Баланс «життя – 
робота» – це суб’єктивна загальна оцінка інди-
відом своєї власної ситуації між роботою та ін-
шими сферами життя співробітника, сім’єю, а 
також як наявність певної кількості компонен-
тів, які визначають цей баланс» [2]. Цей під-
хід є глибшим, проте має свої недоліки: 1) не 
пояснюється, як та за якими критеріями має 
оцінюватися баланс «власної ситуації між ро-
ботою та іншими сферами життя співробітни-
ка»; 2) баланс «життя – робота» визначається 
«наявністю певної кількості компонентів, які 
визначають цей баланс», але що саме є компо-
нентами балансу «життя – робота», не вказано.

Деякі закордонні вчені розглядають баланс 
«життя – робота» «як відсутність конфлікту 
між професійним навантаженням і сім’єю або 
особистими ролями її членів» [3, с. 26]. Тобто 
знову ж таки розкривається лише один аспект 
цього поняття; крім того, не визначається, як 
саме може забезпечуватися відсутність кон-
флікту і сама його сутність. Ці ж автори ствер-
джують, що «під збалансованістю трудового 
життя можна також розуміти здатність людини 
оптимально сполучати поведінкові й емоцій-
ні особливості з вимогами часу, обов’язками, 
оплачуваними працедавцем, зумовленими про-
живанням у родині й власними інтересами» 
[3, с. 26]. Тут робиться наголос на поведінкових 
та емоційних особливостях, проте немає їх кон-
кретизації, а сам баланс, по суті, залежить від 
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«вимог часу та обов’язків, оплачуваних праце-
давцем та зумовлених проживанням у родині й 
власними інтересами».

Ще один підхід визначає баланс «життя – 
робота» як «задоволення від праці й родинних 
стосунків за мінімуму рольових конфліктів; 
низький рівень міжрольових суперечок за ви-
сокого рівня комунікацій; розподіл часу, при-
хильності й задоволення між робочим місцем і 
домом» [4, с. 120–121]. Автор зачіпає як якісні 
аспекти балансу між життям та роботою (задо-
воленість та мінімізація рольових конфліктів), 
так і розподіл часу між роботою та життям. 
Окрім того, баланс визначається ще й через 
«розподіл прихильності та задоволення між 
робочим місцем і домом». На нашу думку, це 
є недоречним, оскільки «розподіл» означає ви-
значення співвідношення їхніх показників між 
робочим місцем і домом, але прихильність і за-
доволення можуть бути однаково високими як 
для робочого місця, так і для дому (за умови 
налагодженого балансу «життя – робота»), мо-
жуть бути однаково низькими (за відсутності 
балансу «життя – робота»). Тому краще визна-
чати баланс «життя – робота» не через «роз-
поділ», а через максимізацію показників задо-
волення та прихильності в обох середовищах: 
робочому та особистому.

На нашу думку, баланс «життя – робота» – 
це концепція, в основі якої лежить правильний 
розподіл часу на виконання робочих і сімейних 
обов’язків, особисті справи, а також максимі-
зація рівня задоволеності та прихильності до 
робочого та особистого середовища через відсут-
ність емоційної напруженості і конфліктів між 
життям та роботою і визначається людиною 
суб’єктивно.

За результатами проведеного нами опитуван-
ня, в якому брали участь 103 учасники (з яких 
72,8% – жінки, 27,2% – чоловіки; 9,7% опи-
туваних – віком до 18 років, 44,7% – віком 
18–25 років, тобто переважно студенти, 19,4% – 
віком 26–35 років, 15,5% – віком 36–45 років 
і 10,7% – 46 і більше років), 65% опитува-
них відповіли, що знайомі з поняттям балансу 
«життя – робота» і 35% – що не знайомі; крім 
того, думки опитуваних із приводу сутності ба-
лансу «життя – робота» розділилися (рис. 1).

Таким чином, можна виокремити як ліди-
руюче визначення поняття балансу «життя – 
робота» згідно з Кембриджським словником, 
друге місце розділили визначення з позицій 
співвідношення часу, витраченого на роботу і 
на родину, та відсутності конфлікту між робо-
чим та особистим життям. 15,5% опитуваних 
уважають, що баланс «життя – робота» – це 
рівна кількість часу, поділеного між роботою та 
особистим життям. Але такий підхід не можна 
вважати правильним, оскільки, по-перше, ба-
ланс «життя – робота» є дуже суб’єктивним та 
індивідуальним, а по-друге, працювати 12 го-
дин на добу фізично та психологічно важко. 
Крім того, на запитання: «Що для Вас є важ-

ливішим?» 37,9% опитуваних відповіли, що 
для них важливішим є особисте життя, тіль-
ки 13,6% відповіли, що важливіші робота та 
кар’єра, й аж 48,5% відповіли, що однаково 
важливими для них є обидва складники.

Відсутність 
конфлікту між 

робочим та 
особистим життям; 

23,30% 

Кількість часу, 
який ви проводите, 
виконуючи свою 

роботу, порівняно з 
часом, проведеним 

із родиною або 
витраченим на 

особисті справи; 
23,30% 

Рівна кількість 
часу, поділеного 
між роботою та 

особистим життям; 
15,50% 

Суб’єктивна оцінка 
своєї власної 
ситуації між 

роботою та іншими 
сферами життя, 
сім’єю, а також 

наявність 
компонентів, які 
визначають цей 
баланс; 25,20%

Загальне почуття 
гармонії в житті ; 

12,60% 

Рис. 1. Співвідношення відповідей опитуваних  
щодо сутності балансу «життя – робота»

Сьогодні «Європейський Союз розділяє кра-
їни-члени на декілька кластерів відповідно 
до прийнятих законів і створених умов щодо 
впровадження і дотримання балансу між робо-
тою та сім’єю» [5, с. 9]. Рейтинг виглядає так: 
1) північні країни – Данія, Швеція і Фінляндія; 
2) країни Бенілюксу та Франція; 3) англосак-
сонські країни – Ірландія та Великобританія; 
4) німецькомовні країни – Австрія, Німеччина; 
5) південні європейські країни – Греція, Італія, 
Португалія; 6) колишні соціалістичні країни. 
Цікавим є те, що, країни, які займають перше 
місце в рейтингу, є лідируючими й у рейтин-
гу найщасливіших країн світу. Можливо, саме 
створення сприятливих умов для балансу «жит-
тя – робота» є одним із ключових чинників ви-
сокого рівня щастя. Найгіршу ж ситуацію щодо 
балансу «життя – робота» мають колишні со-
ціалістичні країни, які характеризуються най-
більш жорсткими робочими умовами серед усіх 
наведених вище країн. Причому невідповіднос-
ті між сімейним життям та роботою в постсоці-
алістичних країнах можуть посилюватися під 
впливом відносно низького рівня доходу. Тому 
для громадян цих країн є потреба розвивати за-
конодавчу базу та формувати сприятливі умови 
для поліпшення збалансованості між життям та 
роботою, враховуючи досвід країн ЄС.

На основі робіт Т. Ядава, С. Рані [10] та 
М.А. Саприкіної, Д.В. Каби [5, с.13] можна ви-
окремити переваги впровадження заходів із пи-
тань балансу «життя – робота» як для праців-
ників, так і для організації (табл. 1).

З іншого боку, недотримання балансу між 
роботою та особистим життям може призвес-
ти до виникнення конфлікту. Шахина Т. Нан-
джані, доктор Ніклас Далстром виділяють такі 
види конфлікту балансу «життя – робота»:

1) «Work→life conflict: де участь у роботі 
перешкоджає участі в сімейній діяльності або 
коли робочий стрес негативно впливає на пове-
дінку всередині сімейного середовища».
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2) «Life→work conflict: де участь у сімей-
ній діяльності перешкоджає участі в роботі або 
коли стрес через стосунки в сім’ї негативно 
впливає на ефективність у роботі» [7, с. 7].

Тож, як бачимо, конфлікт виникає, якщо одна 
роль є більш важливою для людини, тим самим 
заважаючи участі в іншій ролі. Також якщо 
у людини виникають проблеми в одній ролі, 
то вони можуть переноситися і на іншу роль.

Наші респонденти відповіли на питання, що 
стосуються впливу особистого життя на робо-
ту (рис. 2) та роботи на особисте життя (рис. 
3). Так, ми бачимо, що більшість опитуваних 
здебільшого згодна або повністю згодна з тим, 
що вирішення сімейних питань, проблем та 
обов’язків впливає на виконання роботи, змен-
шуючи час, відведений на виконання робочих 
обов’язків, відволікаючи від робочих завдань та 
накопичуючи втому за відсутності можливостей 
побути наодинці та відпочити.

Ще більша кількість опитуваних погодилися 
або здебільшого погодилися з тим, що пробле-
ми на роботі роблять їх дратівливими вдома, – 
42 опитуваних (рис. 3), також 42 опитуваних 
зазначили, що витрачають багато енергії на ро-
боту й її потім не вистачає на сім’ю, і 37 опиту-
ваних відповіли, що часто беруть роботу додо-
му. Отже, результати опитування свідчать, що 
абсолютна більшість наших респондентів відчу-
ває негативні впливи проблем у роботі на осо-
бисте життя, і навпаки, що говорить про відсут-

ність збалансованості між життям та роботою 
та можливу наявність конфлікту між ними.

Окрім того, «недотримання балансу між ро-
ботою і сімейним життям може спричинити 
втрату компанією частини прибутку. Міжнарод-
ні експерти оцінюють вартість недотримання 
балансу між роботою і сім’єю у 12 млрд  дола-
рів» [5, с. 12]. Також негативними наслідка-
ми недотримання балансу «життя – робота» 
можуть бути: «відсутність на робочому місці; 
недостатньо професійне виконання обов’язків; 
збільшення кількості помилок; зменшення мо-
тивації» [5, с. 12]. Усе це негативно впливає на 
продуктивність роботи і фінансові успіхи ком-
паній. Однак цікавим є те, що за результатами 
нашого опитування тільки 53,4% респондентів 
відповіли, що відсутність балансу між роботою 
та життям може впливати на результати праці, 
ще 33% респондентів указали, що їм важко від-
повісти, і 13,6% узагалі не бачать зв’язку між 
результативністю праці та балансом «життя – 
робота».

Якщо ж баланс «життя – робота» дотриму-
ється, то може відбуватися зворотний процес, 
так зване збагачення:

1) Work→family enrichment: коли участь 
у робочій ролі дає позитивні ефекти в сімейній 
сфері.

2) Family→work enrichment: коли участь 
у родинній ролі дає позитивні ефекти в роботі 
[7, с. 10].

Таблиця 1
Переваги балансу «життя – робота»

Переваги балансу «життя – робота»
для організації для працівників

• гарна репутація, бренд-роботодавця; утримання пра-
цівників (упровадження балансу «життя-робота» часто є 
важливішим для співробітників, аніж фінансова винаго-
рода);
• зниження плинності;
• економія (наприклад, можуть знижуватися витрати на 
медичні послуги через відсутність стресів, професійних 
захворювань тощо);
• поліпшення мотивації;
• зменшення прогулів та запізнень (за збалансування осо-
бистого життя й роботи працівникам не потрібно буде ви-
рішувати особисті справи за рахунок робочого часу);
• збільшення лояльності та прихильності

• підвищення задоволеності роботою (впрова-
дження програм балансу «життя – робота» де-
монструє працівникам турботу та повагу з боку 
роботодавця);
• зниження рівня стресу, краще фізичне та пси-
хологічне здоров’я (відсутність стресів, профе-
сійних захворювань);
•розширення контролю над робочим та особис-
тим середовищем (працівник має можливість ре-
гулювати свій робочий час);
•підвищення продуктивності роботи (робочий 
час витрачається тільки на робочі справи)
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Рис. 2. Розподіл відповідей респондентів  
щодо впливу особистого життя на роботу

Рис. 3. Розподіл відповідей респондентів  
щодо впливу роботи на особисте життя
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По-перше, гроші, зароблені на робочому 
місці, можуть забезпечити поліпшення якості 
сімейного життя, зокрема через придбання то-
варів та послуг, які роблять сімейне життя лег-
шим і приємнішим. По-друге, навички, отри-
мані на роботі, можуть допомогти в особистому 
житті, наприклад знання психології може зна-
добитися для вирішення сімейних конфліктів. 
По-третє, за підтримки сім’ї зростає й мотива-
ція для досягнення робочих цілей.

Існує велика кількість чинників, що можуть 
впливати на баланс «життя – робота». «Ці чин-
ники можуть бути пов’язані з професійним або 
особистим життям особистості або можуть бути 
й іншими факторами, такими як демографічні 
чинники» [8, с. 205–206].

Так. до професійних чинників відносять: ро-
боче середовище (відсутність гарних умов праці 
призводить до незадоволеності роботою та не-
гативного впливу на здоров’я), робочі наванта-
ження (великі навантаження призводять до пе-
ревтоми та «крадуть» особистий час), робочий 
час (чим більше часу витрачається на роботу, 
тим менше його залишається на особисте жит-
тя), відносини з керівництвом або роботодавцем 

(погані відносини впливають на незадоволе-
ність роботою й є причиною звільнень), моти-
вація (вмотивований працівник показує гар-
ні результати та задоволений своєю роботою), 
автономність у роботі (можливість регулювати 
свій робочий час).

До особистих чинників належать: підтримка 
партнера (з підтримкою та розумінням партне-
ра легше справлятися з робочими та сімейни-
ми обов’язками), кількість утриманців (чим 
більше утриманців (діти, партнер, батьки), 
тим більше потрібно часу на виконання сімей-
них обов’язків; окрім того, працівник повинен 
більше та краще працювати, щоб заробляти ко-
шти для задоволення їхніх потреб та бажань), 
фінансові проблеми (вони можуть вести до по-
наднормової роботи, що залишає мало часу на 
особисті потреби).

До основних заходів, які роботодавці ви-
користовують для підтримання балансу «жит-
тя – робота», можна віднести: гнучкі графіки 
роботи (наприклад, неповний робочий день, 
скорочені робочі години, гнучкий робочий час, 
різні години початку роботи, розподіл роботи 
тощо), можливості працювати вдома (дає біль-

Гнучкі графіки 
роботи; 18,40%

Можливості 
працювати вдома; 

18,40% 

Підтримка 
працівників у 

догляді за дітьми; 
28,20% 

Надання перерв у 
кар'єрі; 13,60%

Додаткові 
оплачувані 
відпустки; 

17,50% 
Створення 

дитячих кімнат; 
13,60% 

Не використовує 
такі заходи; 

44,60% 

Гнучкі графіки 
роботи; 47,60%

Можливості 
працювати 

вдома; 52,40%

Підтримка 
працівників у 

догляді за дітьми; 
36,9% 

Надання перерв у 
кар'єрі; 33,00%

Додаткові 
оплачувані 
відпустки; 

47,60% 

Створення 
дитячих кімнат; 

22,30% 

Жодне з 
переліченого; 

2,90% 

Рис. 4. Розподіл відповідей респондентів щодо заходів, які використовують  
їхні роботодавці для реалізації балансу «життя – робота»

Рис. 5. Розподіл відповідей респондентів щодо заходів, які вони вважають 
необхідними для запровадження їхніми роботодавцями з метою реалізації  

балансу «життя – робота»
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ше можливостей працівнику для виконання 
сімейних обов’язків; окрім того, зниження ви-
трат на утримання робочого місця працівни-
ка), підтримку працівників у догляді за дітьми 
(наприклад, консультації, послуги сімейного 
психолога тощо), надання перерв у кар’єрі (на-
дає можливість працівнику уладнати особисті 
проблеми, запобігти стресу та професійному 
вигоранню), додаткові оплачувані відпустки 
(наприклад, на день народження, інші свята), 
створення дитячих кімнат (центрів денного пе-
ребування для дітей працівників).

Варто зауважити, що за результатами на-
шого опитування лише 26,2% респондентів ма-
ють гнучкий графік роботи, 12,6% – вільний 
графік, тоді як 29,1% мають ненормований, а 
19,4% фіксований графіки роботи. Крім того, 
7,8% респондентів мають позмінний графік ро-

боти, ще 4,9% вказали «інше». Тобто попри те, 
що все більше роботодавців в Україні пропону-
ють гнучкі графіки роботи, ще й досі велика 
кількість українців працюють за жорстко вста-
новленими графіками роботи.

На запитання: «Чи проводить Ваш роботода-
вець заходи з метою реалізації балансу «жит-
тя–робота»?» лише 34% респондентів відпові-
ли «так», ще 30,1% відповіли, що їм про це 
не відомо, і 35,9% відповіли «ні». Тобто можна 
сказати, що більшість українських роботодав-
ців або взагалі не проводить такі заходи, або 
має проблеми в комунікації зі своїми працівни-
ками, адже останні часто навіть не знають про 
наявність або відсутність можливостей збалан-
сування робочого та особистого життя. Отже, 
українським роботодавцям потрібно не лише 
працювати над упровадженням програм балан-

 
Рис. 6. Розподіл відповідей респондентів щодо завантаженості роботою

 
Рис. 7. Розподіл відповідей респондентів щодо психоемоційного стану 
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су «життя – робота», а й поліпшувати внутріш-
ні комунікації зі своїми працівниками.

Серед заходів, які найчастіше використову-
ють українські роботодавці для реалізації ба-
лансу «життя – робота» (рис. 4), на першому 
місці є підтримка працівників у догляді за ді-
тьми (наприклад, консультації, послуги сімей-
ного психолога тощо) – 28,20%. Гнучкі графіки 
роботи та можливості працювати вдома вказали 
18,40% респондентів. Найменше респонденти 
вибирали надання перерв у кар’єрі та створен-
ня дитячих кімнат – по 13,60%.

59,2% опитуваних уважають, що робото-
давці повинні сприяти налагодженню балансу 
«життя – робота» в працівників і лише 7,8% 
вважають, що не повинні, ще 33% респонден-
там було важко відповісти. Отримані дані свід-
чать про те, що все-таки працівники потребують 
підтримки з боку роботодавця в налагодженні 
балансу «життя – робота».

Доволі цікавим є порівняння відповідей рес-
пондентів щодо заходів, які проводить їхній 
роботодавець для реалізації балансу «життя – 
робота» (рис. 4), та заходів, які вони вважають 
за доцільне запровадити (рис. 5). 

Так, 52,40% опитуваних потребують мож-
ливості працювати вдома, тоді як лише 
18,40% опитуваних відповіли, що їхній робо-
тодавець надає такі можливості. 47,60% рес-
пондентів уважають за доцільне запровадження 
гнучких графіків роботи та додаткових оплачу-
ваних відпусток, тоді як гнучкі графіки роботи 
мають 18,40% опитаних, а додаткові оплачу-
вані відпустки – 17,50%. Загалом порівнян-
ня реального стану речей та очікувань із боку 
працівників свідчить про те, що сьогодні укра-
їнські роботодавці пропонують дуже обмежені 
заходи в питаннях балансу «життя – робота» 
своїм працівникам, тоді як останні мають висо-
ку потребу в таких заходах.

За результатами нашого опитування 
(рис. 6–7) можна сказати, що критичний дис-

баланс між життям та роботою серед наших 
опитуваних мають лише 10 осіб, які негативно 
(відповіді «завжди») оцінили свою завантаже-
ність, емоційну та психологічну виснаженість 
від роботи, тоді як позитивно рівень заванта-
женості, емоційний та психологічний стан оці-
нили 16 респондентів. Решта мають середній 
показник дисбалансу між життям та роботою.

Практика компаній та їхніх програм збалан-
сування роботи та життя працівників (табл. 2) 
може стати в нагоді вітчизняним компаніям, 
які прагнуть втримувати найкращих співро-
бітників, сприяти їхній вищій продуктивності 
праці, високій працездатності та задоволеності 
роботою.

У процесах розроблення, впровадження та 
підтримання програм балансу «життя – робо-
та» дуже важливою, на нашу думку, є роль 
HR-менеджера. По-перше, він є ініціатором 
запровадження даних програм в організації, 
оскільки визначає потреби працівників, зо-
крема й у збалансованості особистого життя і 
роботи. Шляхом опитування, анкетування, бе-
сід із працівниками він виявляє об’єктивні по-
треби працівників у конкретних заходах забез-
печення балансу «життя – робота». По-друге, 
HR-менеджер є розробником даних заходів, на 
основі консультацій із лінійними керівника-
ми, керівниками підрозділів, юридичним від-
ділом, директором організації він виявляє ре-
альні можливості їх запровадження. По-третє, 
HR-менеджер є посередником між роботодав-
цем і працівниками в питаннях балансу «жит-
тя – робота», оскільки саме він представляє їх 
для обговорення працівниками та керівниками 
та сприяє досягненню компромісного рішення 
щодо заходів. По-четверте, HR-менеджер – ре-
алізатор уже затверджених заходів у рамках 
балансу «життя – робота», він відслідковує за-
доволеність працівників та інші показники (про-
дуктивність праці, плинність, лояльність) щодо 
їх поліпшення після впровадження заходів.

Таблиця 2
Практика компаній щодо поліпшення балансу «життя – робота»

Компанія Заходи

Lifecell, Україна,  
мобільний оператор

Гнучкий графік роботи: зручний час початку/завершення роботи за умови 40 го-
динного робочого тижня, гнучкий обід (45 хв. обіду щодня дасть змогу раніше піти 
у п’ятницю); 1–2 години на тиждень для особистого розвитку; 4 додаткові дні до 
основної відпустки

Slack Technologies, 
Inc., США, програмне 

забезпечення

Уникає занадто затишних офісних просторів, щоб спонукати співробітників йти 
додому раніше. Слоган Work hard and go home  закріпився не тільки у філософії 
компанії, а й в оформленні офісу – на стінах штаб-квартири.

Ryan, США,  
консалтинг, податкові 

послуги

Компанія перестала фіксувати робочий час, поки всі завдання виконуються якісно 
і в строк. Також усім бажаючим надали можливість працювати з дому. Плинність 
скоротилася, а задоволеність клієнтів і фінансові показники поліпшилися.

Perpetual Guardian, 
Нова Зеландія,  

управління трастовими 
фондами

Перейшли на 4-денний робочий тиждень. Оплата праці співробітників залишилася 
на тому ж рівні, при цьому вони стали відчувати себе енергійнішими і щасливі-
шими. Працівники почали шукати більш креативний підхід до роботи, перестали 
запізнюватися, затримуватися на обідніх перервах і йти з роботи раніше часу. До-
слідження показало, що баланс життя і роботи поліпшився на 24%.

Vynamic, США,  
Велика Британія,  
охорона здоров’я

Компанія впровадила свою політику zzzMail, згідно з якою всі співробітники по-
винні утримуватися від відправки листів колегам із 22:00 до 6:00 з понеділка по 
п’ятницю й у вихідні.

Джерело: побудовано авторами за [6, с. 33–42; 9]
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Висновки з цього дослідження і перспективи 
подальших розвідок у даному напрямку. Щоб 
програми балансу «життя – робота» приносили 
максимальний ефект, вони мають бути офіцій-
но оформленими в документах організації та 
поширеними через внутрішні канали зв’язку. 
Заходи з реалізації балансу «життя – робота» 
можуть бути офіційно прописані в колектив-
них, трудових договорах, контрактах, а також 
в корпоративному кодексі, де визначаються 
зобов’язання організації перед працівниками, 
зокрема й у питаннях сприянню балансу «жит-
тя – робота». Поширення інформації про ці за-
ходи можливе через: корпоративні блоги, плат-
форми (наприклад, компанія  Slack публікує у 
своєму блозі низку статей, які можуть допомог-
ти працівникам досягнути балансу «життя – ро-
бота» [9]); корпоративні чати; газети, журнали, 
брошури; елементи декору (наприклад, написи 
на стінах, як у компанії  Slack «Work hard and 
go home», у компанії Vynamic – «Life is Short. 
Work healthy»); канцтовари з написами.
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