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Вступ. У сучасному світі баланс між роботою 
і особистим життям працівників стає все більш 
актуальною темою для досліджень та обговорень. 
Зміни в умовах праці, зростання кількості жінок 
у робочій силі, розвиток гнучких форм зайнято-
сті та технологічний прогрес значно впливають 
на цей баланс. Усе більше організацій визнають 
важливість забезпечення гармонійного поєд-
нання професійних і приватних обов’язків своїх 
працівників, адже це не лише підвищує задово-
леність роботою, але й сприяє зростанню продук-
тивності та зниженню рівня стресу.

Особливої уваги заслуговує гендерний аспект 
у питанні балансу між роботою і особистим жит-
тям. Історично склалося так, що жінки часто несли 
основний тягар домашніх обов’язків, що обмежу-
вало їхні можливості для кар’єрного зростання та 
професійного розвитку. Водночас чоловіки були 
орієнтовані на роботу, що часто призводило до 
нехтування сімейними обов’язками та особи-
стим життям. Сучасні дослідження показують, що 
забезпечення гендерної рівності в умовах праці 
є ключовим чинником для досягнення балансу 
між роботою і особистим життям.

У різних країнах світу приймаються законода-
вчі та політичні заходи, спрямовані на забезпе-
чення цього балансу.

Метою статті є виявлення основних викликів 
та можливостей для досягнення гендерної рівно-
сті у цій сфері, а також визначення ефективних 
практик, що можуть бути застосовані для покра-
щення умов праці в контексті балансу між робо-
тою та особистим життям працівників.

Стан дослідження. В Україні серед вчених, 
які досліджують питання балансу між роботою 
та особистим життям працівників, зокрема і ген-
дерному аспекту у цьому питанні можна виділити 
таких як Гуменна О., Гуменна А., Воропай О., Тка-
лич М., Заюков І., Пижова М., Ярошенко О. Серед 
зарубіжних вчених слід назвати таких як Kossek, 

Lewis, Hammer, Rantanen, Kinnunen, Mauno, 
Tillemann, Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, та 
Brinley.

Виклад основного матеріалу. Останніми 
роками значно зросла кількість умов праці, які 
надають працівникам можливість вибору місця, 
часу та способу виконання роботи. Частка пра-
цівників з різними типами гнучких трудових 
договорів (ГТД), таких як фіксований час і нерег-
ламентований робочий час, є високою у Швеції 
порівняно з багатьма європейськими країнами. 
До 84% працездатного населення Швеції мають 
трудові відносини з певною мірою гнучкості [1]. 
Треба також зазначити, що у Швеції існує сильна 
політика підтримки балансу між роботою та осо-
бистим життям, яка враховує гендерні аспекти. 
Одним з ключових елементів є система батьків-
ської відпустки, яка передбачає рівний розподіл 
обов’язків між чоловіками та жінками. Обидва 
батьки мають право на оплачувану відпустку по 
догляду за дитиною, причому деяка частина цієї 
відпустки резервується спеціально для батька, 
щоб заохотити його до активнішої участі у догляді 
за дитиною. Такий підхід допомагає зменшити 
гендерні стереотипи щодо ролей у сім’ї та на 
роботі.

Цікаво, що у Японії, де традиційно існує ген-
дерна нерівність у сфері праці, уряд запрова-
див політику для стимулювання участі чоловіків 
у догляді за дітьми. Це включає фінансові стимули 
для чоловіків, які беруть відпустку по догляду за 
дитиною. Такі заходи спрямовані на зміну куль-
турних стереотипів та підтримку рівного розподілу 
сімейних обов’язків.

Канада теж пропонує приклад гнучкого підходу 
до забезпечення балансу між роботою і особистим 
життям, що враховує гендерний аспект. Закон 
про зайнятість Канади передбачає оплачувані 
батьківські відпустки, які можуть бути поділені між 
обома батьками. Крім того, існують програми, які 
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підтримують гнучкі робочі графіки та дистанційну 
роботу, що дозволяє працівникам краще поєдну-
вати робочі та сімейні обов’язки [2].

Рушійною силою для запровадження ГТД 
є можливість збалансувати суперечливі вимоги 
щодо роботи та сім’ї для працюючих чоловіків 
і жінок. Конфлікт між роботою та особистим жит-
тям виникає тоді, коли вимоги однієї ролі пере-
шкоджають здатності людини виконувати вимоги 
іншої ролі. Часто вивчають два різні аспекти кон-
флікту вимог: коли робота заважає особистому 
життю, або навпаки. ГТД може дати працівникам 
більшу гнучкість у прийнятті рішень щодо того, 
коли, де і як працювати, що, в свою чергу, може 
полегшити суперечливі вимоги [3].

Важливо в контексті порушеної теми дослід-
жувати гендерний аспект гнучких трудових дого-
ворів. Деякі працівники борються з необхідністю 
бути доступними на роботі, що може призвести до 
зростання вимог, збільшення тривалості робочого 
часу та відчуття постійної доступності, сприяючи 
безмежній робочій ситуації та погіршенню здо-
ров’я [4]. Однак взаємозв’язок між різними ГТД, 
гнучкістю та інтерференцією не встановлений, 
а гендерні особливості рідко вивчалися. Чоловіки 
та жінки мають різні передумови на ринку праці 
та в домашній сфері. Потреби та можливості чоло-
віків і жінок здійснювати контроль над робочими 
та домашніми обов’язками можуть відрізнятися 
і впливати на їхні вимоги до планування своєї 
роботи. Це, ймовірно, сприяє різному сприй-
няттю гнучкості серед чоловіків і жінок, що може 
вплинути на можливість поєднання роботи та при-
ватного життя. Гендер відіграватиме центральну 
роль у дослідженні взаємозв’язку між ГТД, гнучкі-
стю та втручанням.

Ми переконані, що гнучкі трудові договори 
мають позитивно впливати на баланс між робо-
тою та особистим життям працівників. Гнучкість 
праці добре вивчена, але це поняття рідко визна-
чається, і факт, що гнучкість праці може мати 
різні значення, іноді ігнорується. Наприклад, тер-
міни «вільнонаймана праця» та «гнучкість» часто 
використовуються як взаємозамінні [5]. У цьому 
дослідженні ми розглядаємо сприйняту гнучкість 
і ГТД як два різні поняття. Сприйнята гнучкість 
стосується сприйняття працівниками контр-
олю над тим, де, коли і як працювати. Гнучкість 
пов’язана з традиційною концепцією контролю 
над роботою, що походить від моделі «попит-кон-
троль» [10], але підкреслює час і місце, які є цен-
тральними аспектами для працівників сфери 
знань.

ГТД стосуються трудових договорів, які дозволя-
ють працівникам певний контроль над тим, коли 
і де вони працюють поза межами стандартного 
робочого дня [9]. У цьому дослідженні розгляда-
ються два типи ГТД: гнучкий час і нерегламенто-
ваний робочий час. Гнучкий час передбачає, що 
працівники можуть організовувати свій щоден-
ний робочий час у певних часових рамках з низ-
кою прийнятних варіантів. Нерегламентований 
робочий час дозволяє працівникам самостійно 
організовувати свій робочий час на основі своїх 
робочих обов’язків.

Вважаємо за потрібне зробити акцент на ген-
дерних відмінностях у використанні гнучких тру-
дових договорів. Чоловіки та жінки по-різному 
використовують ГТД. Жінки частіше використо-
вують ГТД для поєднання роботи та особистого 
життя, тоді як чоловіки зазвичай використовують 
їх для підвищення своєї залученості у роботу. Крім 
того, жінки можуть потребувати вищого рівня 
контролю, щоб зменшити рівень втручання. Для 
працюючого населення, яке має більше сімейних 
обов’язків, гнучкий графік роботи є радше необ-
хідністю, ніж додатковою перевагою.

Результати зарубіжних дослідників [6] під-
креслюють важливість врахування гендерного 
аспекту при вивченні гнучких трудових договорів 
(ГТД), гнучкості та втручання, особливо у випадку 
з жінками. Відповідно до гендерної теорії, чоло-
вічі та жіночі ролі на роботі та вдома визнача-
ються гендерними нормами та відносинами, які 
по-різному впливають на гнучкі трудові договори 
(ГТД), гнучкість та втручання для чоловіків і жінок.

При розгляді взаємозв’язку між ГТД, гнучкістю 
та втручанням між роботою і життям, не виявлено 
значного стримуючого впливу гендеру. Однак 
у гендерно-стратифікованих моделях, треба кон-
статувати, що нерегламентована праця безпо-
середньо пов’язана лише з досвідом втручання 
у робочі години чоловіків, але не жінок. Хоча існу-
ють деякі відмінності в оцінках, вони є невели-
кими і невизначеними [7].

Причини цього можуть бути різноманітними, 
наприклад, різний розподіл чоловіків і жінок 
у різних типах нерегламентованої праці. Нерег-
ламентована праця частіше зустрічається серед 
працівників на керівних посадах, де чоловіки 
представлені більше, ніж жінки. Коли гендер 
використовується лише як модератор, аналі-
тична модель не повністю враховує гендерні 
норми, тривалість робочого часу, керівні посади 
та домашні обов’язки, що впливають на роботу 
і життя чоловіків та жінок.
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Нерегламентована робота збільшує сприй-
няття загрози насильства над жінками серед 
чоловіків, але не серед жінок. Це узгоджується 
з висновками Лотта [8], який показав, що чоло-
віки з нерегламентованою роботою повідомляли 
про вищий рівень втручання у робочі години.

Виявлено, що гендерно-стратифікованих 
моделях ми виявили, що ефект посередництва 
був більш вираженим для жінок. Ненормова-
ний робочий день сприяє підвищенню гнучкості 
та зменшенню втручання у жінок. Для жінок, 
які поєднують роботу на повний робочий день 
з основними обов’язками по дому та сім’ї, гнуч-
кість є більш важливою для зниження рівня втру-
чання, ніж для чоловіків [6].

Важливо наголосити, що наявність дітей вдома 
та партнера підвищує рівень втручання у жінок, 
але не у чоловіків. Це підкреслює важливість 
розмежування понять «наявність» і «можливість 
використання» гнучкості для жінок. Політика, 
спрямована на скорочення втручання, має бути 
зосереджена на сприйнятій гнучкості жінок.

Для чоловіків, які працюють більше і довше, 
ніж жінки, ненормована робота може збільшити 
сприйняття вимог і нормативний тиск щодо три-
валості робочого дня, що сприяє збільшенню три-
валості втручання.

Загалом, наше дослідження показує, що не всі 
працівники отримують однакову користь від гнуч-
кості на роботі. Роботодавці та політики повинні 
прагнути до індивідуалізації гнучких умов праці, 
щоб покращити сприйняття гнучкості та мінімізу-
вати можливий негативний вплив на баланс між 
роботою і життям. Майбутні дослідження повинні 
враховувати індивідуальні відмінності та чітко 
визначати і розмежовувати гнучкі трудові угоди та 
сприйняту гнучкість, щоб полегшити інтерпрета-
цію та мета-аналіз.

Висновки. Дослідження гендерного аспекту 
у питанні балансу між роботою і особистим жит-

тям працівників виявило кілька важливих зако-
номірностей та чинників, що впливають на цей 
баланс. Гендерні ролі, які визначаються суспіль-
ними нормами та очікуваннями, відіграють клю-
чову роль у формуванні досвіду балансу між робо-
тою та життям як чоловіків, так і жінок.

Гендерні норми та відносини впливають на 
те, як чоловіки та жінки балансують між профе-
сійними обов’язками та особистим життям. Чоло-
віки частіше зазнають нормативного тиску щодо 
тривалості робочого дня, тоді як жінки, як пра-
вило, відповідають за більшу частину домашніх 
обов’язків.

Нерегламентована праця безпосередньо 
пов’язана із втручанням у робочий час чоловіків, 
але не жінок. Це може бути пов’язано з тим, що 
чоловіки частіше обіймають керівні посади, де 
така праця є поширеною, та з більшим тиском 
на робочий час. При цьому гнучкість у роботі має 
важливе значення для жінок, оскільки дозволяє 
краще поєднувати професійні обов’язки та особи-
сте життя. Водночас, для чоловіків гнучкість може 
зменшувати вимоги до тривалості робочого дня 
і допомагати краще розподіляти обов’язки вдома.

Треба враховувати, що для жінок гнучкість 
є більш важливою для зниження втручання, ніж 
для чоловіків. Політика, спрямована на скоро-
чення втручання, має бути зосереджена на підви-
щенні сприйнятої гнучкості.

Загалом, треба підкреслити що не всі праців-
ники отримують однакову користь від гнучкості на 
роботі. Роботодавці та політики повинні прагнути 
до індивідуалізації гнучких умов праці, щоб покра-
щити сприйняття гнучкості та мінімізувати мож-
ливий негативний вплив на баланс між роботою 
і життям. Майбутні дослідження повинні врахову-
вати індивідуальні відмінності та чітко визначати 
і розмежовувати гнучкі трудові угоди та сприй-
няту гнучкість, щоб полегшити інтерпретацію та 
мета-аналіз.
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Гринь Дмитро Володимирович
Гендерний аспект у питанні балансу між роботою і особистим життям працівників
Гендерний аспект у питанні балансу між роботою і особистим життям працівників набуває все більшої ваги в 

умовах сучасного соціально-економічного розвитку. Зростаючі вимоги до професійної діяльності, а також необхід-
ність виконання домашніх обов’язків створюють суттєві виклики для підтримання гармонійного співвідношення 
між цими двома сферами життя. Ця проблема особливо актуальна в контексті гендерної рівності, оскільки чоловіки 
та жінки стикаються з різними бар’єрами і можливостями у досягненні балансу між роботою і особистим життям.

Стаття досліджує гендерні аспекти у забезпеченні балансу між роботою і особистим життям працівників. У 
статті розглядаються сучасні підходи до розуміння цього балансу, а також аналізуються вплив гендерних стерео-
типів на розподіл ролей у сім’ї та на робочому місці.

У статті наведено приклади успішних практик з різних країн, що сприяють досягненню гендерної рівності у 
контексті балансу між роботою і особистим життям. Зокрема, розглянуто законодавчі та політичні заходи, впрова-
джені у країнах Європейського Союзу, таких як Швеція, Японія, Канада, де діють ефективні програми підтримки 
працівників. Важливе місце у дослідженні займають аналіз систем батьківської відпустки, гнучких форм зайнято-
сті та дистанційної роботи, які сприяють гендерній рівності та покращенню умов праці.

Виявлено, що впровадження гендерно орієнтованих політик не лише сприяє гендерній рівності, але й покра-
щує загальну якість життя працівників, знижує рівень стресу та вигорання, підвищує мотивацію та ефективність 
роботи.

У висновках статті підкреслюється необхідність системного підходу до вирішення проблеми балансу між робо-
тою і особистим життям, що включає не лише законодавчі зміни, але й зміну культурних стереотипів та практик 
на рівні організацій. Наголошено на важливості впровадження індивідуальних підходів до управління робочим 
часом, що враховують потреби та можливості кожного працівника.

Ключові слова: гендер, трудові відносини, працівник, роботодавець, баланс між роботою та життям, час від-
починку, гнучкі трудові договори, ненормований робочий час, гнучкий графік роботи.

Hryn Dmytro 
Gender aspect in the issue of work-life balance for employees
The gender aspect of work-life balance is becoming increasingly important in the context of modern social 

and economic development. Growing demands on professional activities, as well as the need to fulfill household 
responsibilities, create significant challenges for maintaining a harmonious balance between these two spheres of 
life. This problem is particularly relevant in the context of gender equality, as men and women face different barriers 
and opportunities in achieving work-life balance.

The article explores gender aspects in ensuring work-life balance for employees. The article examines modern 
approaches to understanding this balance and analyzes the impact of gender stereotypes on the distribution of roles 
in the family and in the workplace.

The article provides examples of successful practices from different countries that promote gender equality in 
the context of work-life balance. In particular, the author examines legislative and policy measures implemented in 
the European Union countries, such as Sweden, Japan, and Canada, where effective employee support programs 
are in place. An important place in the study is occupied by the analysis of parental leave systems, flexible forms of 
employment and remote work, which promote gender equality and improve working conditions.

It is found that the implementation of gender-oriented policies not only promotes gender equality, but also improves 
the overall quality of life of employees, reduces stress and burnout, and increases motivation and work efficiency.

The article concludes by emphasizing the need for a systematic approach to addressing the issue of work-life 
balance, which includes not only legislative changes but also changes in cultural stereotypes and practices at the 
organizational level. The author emphasizes the importance of introducing individual approaches to working time 
management that take into account the needs and capabilities of each employee.

Key words: gender, labor relations, employee, employer, work-life balance, rest time, flexible employment 
contracts, irregular working hours, flexible work schedule.


