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STAWIANYCH WSPOLCZESNYM PRACOWNIKOM

WPROWADZENIE

Zmiany, ktére zapoagtkowane zostaly w ubieglym stuleciu, takie jak mey¢
globalizacyjne, rozwdéj nowych technologii, w tymfoarmacyjnych, rozwéj go-
spodarki opartej na wiedzy, a co za tym idzie w@deenie nowych rozwian
organizacyjnych, wphgty na nowe podégie do cztowieka i jego roli w organi-
zacji. Pracownik, dzki wiasnym kompetencjom, zagzdecydow& o mazliwo-
sciach uzyskiwania przewagi konkurencyjnej przemfiri ich rozwoju, przez co
wzrosto jego znaczenie w procesie produkciji. Jedsnie pracodawcy zach
wymaga& od pracownikdw nowych umigosci, postaw i zachows takich jak
elastyczné¢, samodzieln&, umiegtnos¢ i sktonnag¢ do szybkiego uczeniaesi
przejawianie ciekawych i nowatorskich pomystow. €ldwania te sktaniajpra-
cownikdéw do wytzonej pracy i duego zaangewania w sprawy firmowe i we
wiasny rozwdj. Potrzebny jest na to czas orazliwosci fizyczne i intelektualne.
W konsekwencji ¢ oséb zaczyna angawat sie nadmiernie, popadgg w pra-
coholizm, inne z kolei nie wytrzymajtempa i § nar&one na wypalenie zawo-
dowe. Niezalgnie od rodzaju dysfunkcjonalnych zachdwaracownikéw, po-
wstatych w wyniku diaych oczekiwa wobec nich, stanowione istotne i realne
zagraenie dla réwnowagi mdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Celem
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artykutu jest zaprezentowanie takich zjawisk, jagoholizm i wypalenie zawo-
dowe, ledacych zagraeniami dla rownowagi wyciu cztiowieka w konteicie
wymaga stawianych pracownikom we wspéiczesnej gospodardake konse-
kwencji spoteczno-demograficznych spowodowanych tygmaganiami.

1. OCZEKIWANIA WOBEC WSPOLCZESNYCH PRACOWNIKOW

W wyniku wyzej wymienionych proceséw organizacje zggZunkcjonowa
w niezwykle dynamicznym i jeszcze bardziejzrdoym otoczeniu, co zmusza je
do stosowania nie tylko niekonwencjonalnych regzah, lecz take rozwpzan
mozliwych do szybkiego wprowadzenia. Organizacje ipcacownicy poddawani
s3 presji czasu. Zdobycie przewagi konkurencyjnejakidh realiach wymaga
posiadania pracownikdw o odpowiednich kompetencj&tbrzy kedg w stanie
tym oczekiwaniom sprostaOrganizacje potrzebaijudzi, ktérzy lgda wykony-
wac swoje dotychczasowe zadania, ajddorowniez zdolni ,do stosowania umie-
jetnasci i wiedzy w nowych sytuacjach w ramach obszarwatiowego i poza
zasadniczymi zafiami™. Od pracownikéw tych wymagacstatem umigjtnosci
I checi ciagltego rozwoju, otwartei na zmiany, elastyczdo dziatania, przedst
biorczaci, samodzielnéri oraz pracowitéci i wytrwatosci w pracy. Powinni oni
dysponowa takze umiegtnosciami komunikowania sii pracy w r@nych zespo-
tach zadaniowych. Mugzby¢ tez zdolni do szybkiego reagowania na potrzeby
rynkowe, co wymusza na nich posiadanie zd@nadaptacyjnych i szybkiego
uczenia i, umiegtnasci selekcjonowania potrzebnych informacji i twérgae
myslenia. Jednoczaie pracownicy ci powinni cechowaiec odwag i umiejetno-
scig podejmowania decyzji, czasami ryzyka i brania & adpowiedzialngci,
a przy tym odporni na stre$ Rozwazuja oni bowiem zl@gone problemy zawo-
dowe z wykorzystaniem szerokich zasobéw wiedzy draatywnego podégia
do tych probleméw. Oznacza ta, miezkedne g im wiedza, umigjtnosci, do-
swiadczenie zawodowe, postawy, zdditioi cechy osobowe, ktére skladagic
na kompetencfepozwalajce na skuteczne petnienie przez nich rél zawodowych

1 E. GozLINskA, F. SL0sEK, Podreczny stownik nauczyciela ksztalcenia zawodowteE, Ra-
dom, s. 52, cyt. z&dukacja zawodowa wobec rynku pracy i integracjopejskiej red. S.M. Kwiat-
kowski, Warszawa 2001, s. 86, Opracowania PC&, z.

2 Zob. te: A. SzYDLIK -LESZCZYNSKA, Wsp6lczesne organizacje i wymagania stawiane ich pra
cownikom w: Kultura a rynekred. S. Partycki, t. I, Wydawnictwo KUL, Lublir0@8, s. 536-544.

3 Szerzej na temat ,kompetencji” zob. AzYBLIK -LESzCzYNSkA, Kompetencje pracownikéw
wiedzy jako czynnik przewagi konkurencyjnej przbisistw, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
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I w rezultacie uzyskanie przewagi konkurencyjneiegrich pracodawcéw w zmie-
nnym otoczeniu.

P. Bochniarz i K. Gugata zwragaywag, iz firmy, chac rozwija swoj ka-
pitat ludzki, powinny przede wszystkim prowadzio wzrostu lojalnéci i za-
angaowania swoich pracownikéw, ich umggjosci i wiedzy oraz motywacji do
pracy. Pracownik o wysokich kompetencjaciiadomy swoich dizych mali-
wosci, ma bowiem rownie wysokie oczekiwania wobec pracodawcy — chee si
w pracy realizow& dobrze w niej cztii by¢ docenionym. Z kolei M. Juchnowicz
wskazuje na koniecz®é ,permanentnego rozwoju, jako najméejszego spo-
sobu ksztattowania kapitatu ludzkiego w organizelaja Autorka ta w profilu
kompetencyjnym pracownikéw zatrudnionych w orgagj@ah opartych na wie-
dzy wymienia rownie konieczné¢ charakteryzowaniagprzez nich sktonnia
do wspoldziatania, dzieleniagsiwiedz, informacp, takee entuzjazmem, dg
swiadomdcia realizowanego celu, identyfikact firma (ktora przejawia gim.in.
w ich innowacyjnéci) i umiejetnoicia krytycznego mglenie’. Przy tym wszyst-
kim, jak pisze J. Fitz-Enz, trzeba rdigobre zdrowie i kondyejpsychofizycza’.

2. PRACOHOLIZM | WYPALENIE ZAWODOWE
JAKO ZAGROZENIA DLA ROWNOWAGI ZYCIE ZAWODOWE A PRYWATNE

Wysokie wymagania wobec pracownikéw, gg#one z warunkami, w ktérych
musz pracowd, mog negatywnie wplywé& na ich poczucie bezpieamtwa,
stabilng¢ zatrudnienia, magrodzic stres i niepewn@. Moze dochodai réwniez
do zbyt duego angaowania s¢ pracownika w sprawy firmowe, do przgaenia
prag, przengczenia, co nie jest bez znaczenia dla jggoa i zdrowia. Sytuacja
taka sprzyja powstawaniu wielu negatywnych zjawigkym miedzy innymi wy-
palenia zawodowego czy pracoholizmu. Oba te zjaaviskj negatywne konse-
kwencje dla jednostki i jej najliizego otoczenia. Stanagwbne zagreenie dla

Szczeaiskiego. Ekonomiczne Problemy Ustug” 2009, nr 44):tNowoczesne przeddiorstwo,
s. 317-325.

4 P. BocHNIARZ, K. GuGALA, Budowanie i pomiar kapitatu ludzkiego w firmieoltext, Warszawa
2005, s. 72.

® Elastyczne zarmzanie kapitatem ludzkim w organizacjach wieded. M. Juchnowicz, Difin,
Warszawa 2007, s. 20.

® Tanve, s. 25-26.

" J. ATz-Enz, The ROI of Human Capitdl..], New York 2000, s. XI, cyt ze&Elastyczne zarz
dzanie kapitatem ludzkins. 19.
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utrzymania rbwnowagi rnadzy zyciem zawodowym i prywatnym. W obu przy-
padkach pojawia sikonflikt dotyczcy czasu péwigcanego na prgd zobowg-
zania pozazawodowe, i z tego watjl, ze czas pracy jest bardzo istotnym czyn-
nikiem godzeniaycia zawodowego i prywatnego, konflikt ten regrzyczynié

sie do zaburz& réwnowagi médzy tymi sferami. W efekcie tego pojawie si
przepracowanie i stres.

2.1. PRACOHOLIZM

K.S. Scaott, K.S. Moore i M.P. Miceli podidlaja, iz jednym z wanych prze-
jawbw zaangzowania organizacyjnego, wskazeym na zachowania pracoho-
liczne, jest péwiecanie pracy znacznej Hoi czasu i energii, przy rownoczesnej
rezygnaciji z celow wiasnyEhW takiej sytuacji zacierajsie granice pomidzy
prag azyciem osobistym, prowade niejednokrotnie do konfliktu redzy tymi
sferami i zaniedbywaniaycia osobistego na rzecz pracy. S. Aziz i M.J. dick
w swoich badaniach potwierdzili zaburzenie réwnowagedzy prag i zyciem
jako konsekwengj pracoholizmu, poza tym wskazali na niskie poczusaeys-
fakcji zyciowej bedacej wynikiem braku tej harmorii

Jak podkréla J. Wachowiak,grozne podejcia do pracoholizmu, €xé z nich
traktuje to zjawisko jako pozytywne, inne z kolak¢ negatywn® W obu po-
dejciach podkréla sk zaabsorbowanie prac fizyczne lub samo n#enie
o pracy. W tym artykule interesuje nas pedig negatywne, postrzegag praco-
holizm jako uzalenienie od pracy, czyli zachowanie o patologicznyrarakterze
(W. Oates). W tym rozumieniu jest ono oceniane jaburzenie (B.E. Robin-
son), ktére przejawia ginarzucaniem sobie bardzo wysokich wyntagaezdol-
noscig do regulowania i kontrolowania swoich zachéveaviazanych z pragoraz
nadmiernym pochtogciem przez prag co prowadzi do wylczenia wszystkich
innych aktywnéci zyciowych'’. Podkréla sk rowniez, ze wicksze zaangmwa-
nie w pra¢ wynika z wewmtrznego przymusu i w zwzku z tym pracoholik nie
uzyskuje z tej pracy oczekiwanej satysfakcjiDsoby takie wal pracowa same,
precyzyjnie planuj zadania i nie potrafiani ich delegowd ani elastycznie pod-

8A. LIPKA, S. Waszczak, A. WINNICKA-WEJS Aktywnd¢ twércza a pracoholizm. Jak utrzy-
ma¢ kapitat kreatywngci pracownikow? Difin, Warszawa 2013, s. 151-152.

9 L. GoLiXska, Pracoholizm inaczeDifin, Warszawa 2014, s. 40-41.

10 3. WacHowiak,, Dysfunkcjonalne zachowania pracownikdifin, Warszawa 2011, s. 20, 26-28.

" Tanve, s. 26, 29.

123, $ENCE A. RoBBINS (1992), s. 162, cyt. za: L.dBINsKA, Pracoholizm inaczep. 14.
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chodzt do ich realizacji, zagbiaja si¢ w szczegOly, co powodujeze
nieefektywné&®,

Wedtug J. Kohna pracoholizm jest strategidzenia sobie ze stresem lub te
(wedtug B. Killingera, B.E. Robinsona i innych) femn formy ucieczki od pro-
bleméwzycia prywatnegt. Z kolei A. Kanai w swoich badaniach udowodnit, i
pracoholizm jest sposobem adaptacji do staesgjosrodowiska pracy i zvek-
szenie stresu me zwikszy ryzyko pracoholizmu. Przejawem stresu zawodo-
wego jest przegienie jakdciowe i ilosciowe, a jego poziom zalg od stopnia
strukturalizowania i kontroli wykonywanych zadaV zwigzku z tym przymus
pracy dotyczy gtéwnie stanowisk, na ktérych pracoymusz w duzym stopniu
wykazywa si¢ kreatywndcia, inicjatywg i maja duzy zakres odpowiedzialdoi.
Poza tym przymus pracy zaleod wieku i najbardziej jest odczuwany w grupie
0s6b w wieku 35-49 lat. ,Przexienie prag ponizej 34 rokuzycia podwysza za-
absorbowanie prad doswiadczane zadowolenie, natomiastréd os6b powsej
35 rokuzycia przecizenie prag daje odwrotny rezultat, tzn. zmniejsza zadowo-
lenie i podwysza stres zawodowy. [...] Wraz z nasileniera giacoholizmu
narasta tenieréwnowaga redzy pra@ azyciem poza prag ™. L. Golinska pod-
kresla, iz istnieje zalenos¢ miedzy przymusem pracy a zaangaaniem w spra-
wy rodzinne, tzn. osoby zaabsorbowane raglzirup sie bardziej przymuszone
do pracy, co pierwotnie wynika z troski o dobrolydziny.

Pracoholizm skutkuje przepracowaniem i wyczerpanienze prowadz do
choréb somatycznych i kardiologicznych. Pracohahkiedbuje swojeycie po-
zazawodowe, ucieka od spraw rodzinnych, spotivarzyskich i nie potrafi wy-
poczywa. Osoba taka wyznacza sobie corazzsmg cele i wytrwale do nich
dazy, mimo dostrzegalnych oznak uzaiéenia i jego konsekwenciji w postaci
zaburzé zdrowotnych i braku umigjnosci znalezienia rownowagi gilzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym. Pracownik uzaieny zaniedbuje bliskich, na
tym tle dochodzi do konfliktow, €sto rozsta. Zjawisku temu sprzyjdrodo-
wisko pracy, w ktdrym promujegbardzo die zaangzowanie w prag, wymaga
sie catkowitego péwiecenia pracy i jednoczeie nie okazuje giszacunku i zro-
zumienia dlazycia prywatnego pracownika. Statystyczny Polak p@cocznie
wiecej godzin ni przedstawiciele innych narodoyed (prawie 2 tys. godzin),
natomiast w Europie przodujemy w pracy podczas aeeééw, na kilku etatach,

BA. Fraszczak, Pracoholizmw: Wspéiczesne organizacje — wyzwania i zzemia. Perspektywa
psychologicznared. M. Strykowska, Wydawnictwa Fundacji HumaajdPozna 2002, s. 229, cyt. za:
A. LIPKA, S. WAszczAK, A. WINNICKA-WEJS Aktywna¢é twércza a pracoholizps. 173.

14 Za: L. GoLINSKA, Pracoholizm inaczefs. 15.

5 Tanve, s. 48-49.
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a talkee w zabieraniu pracy do domu. T. Molga zaznaczpracownicy wktadaj
w prae ponadprzeeiny wysitek, poniewa organizacje wymuszajna nich ci-
gte udowadnianie ich kompetencji i przydatciodla organizacif. Jeszcze bar-
dziej niepokajce dane podaje L. Gakka,  w aktualnych realiach w ogromnym
tempie r@nie liczba os6b pavi¢cajacych pracy ponad 60 godzin tygodniowo
(daje to ponad 3120 godzin rocznie), wskazuja dwie najistotniejsze przyczyny
tej sytuacji. Po pierwsze, brak giisvosci zabezpieczenia peadanego poziomu
dochodow z jednegarddita — sid podejmowanie dodatkowej pracy w postaci
kolejnych etatéw, umow i prac zleconych — i, pogiey wzrost mealiwosci szyb-
kiego rozwoju kariery, co jednak wymaga sprost&uakurencji poprzez wk-
sze tempo pracy, kreatywstoi wickszy dyspozycyjnéc¢ (autorka wskazujezi
jednym z niepokajcych objawow, jak mowi, ,zatopienia” w pracy jesfcie dys-
pozycyjnym i dosfpnym w kontakcie telefonicznym przez 24 godzinydoke)*’.
Pracownicy z tych powodow niejednokrotnie podepmai dodatkowego zatrud-
nienia (wielopracy), stag sk ,pracownikami portfolio”, co oznaczaz i3 to
,0soby zaangawane w wiele rodzajéw prac ptatnych jedngoze’'®. Z danych
Eurostatu za rok 2011 wynikae Polska zajmuje trzecie miejscérad krajow
Unii Europejskiej z najwgkszym odsetkiem pracownikéw podejrpeych dodat-
kowe zatrudnienie (7,4% pracownikow), za Daif9,3%) i Szwegj (8,2%).
W tym uktadzie, jak zaznacza A. Lifgka-Grobelny, towarem deficytowym staje
sSig czas. , To whanie czas i maiwos¢ jego kontrolowania stanowi jedz gtow-
nych przyczyn wysipowania lub braku réwnowagi guzy prag i rodzirg”*.
Pracoholizm wize st z wysokim poziomem stresu zawodowego oraz brakiem
rownowagi m¢dzy prag azyciem prywatnym i dlatego nie on, w wyniku nad-
miernego wyczerpania, prowadzido wypalenia zawodowego (T.W. Taris
i wspotautorzy)®. Nalezy rowniez zaznaczy, iz wyczerpanie p@guje pracoho-
lizm, poniewa poczucie wyczerpania zaburza odbior wynfagawodowych,
ktére zaczynaj sic wydawa& wyzsze i trudniejsze do zrealizowania. To z kolei
powoduje zw¢kszanie czasu Bwigcanego na prac co jeszcze bardziej zgh-
Sza wyczerpanie.

18 T. MoLca, Karoshi po polsku,Wprost”, 2011, nr 10, cyt. za: E.dWALczyk, Cziowiek,
organizacja, kariera. Sita psychologii stosowarigfin, Warszawa 2014, s. 183.

7. GoLiNska, Pracoholizm inaczeDifin, Warszawa 2014, s. 12, 47.

18 A, LIPINSKA-GROBELNY, Zjawisko wielopracy. Psychologiczne uwarunkowaniariskdwen-
cje, Wydawnictwo Uniwersytetu £6dzkiego, t5@014, s. 22.

9 Tamee, s. 30.

20 Cyt. za: L. ®LINSKA, Pracoholizm inaczefs. 116-118.
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2.2. WYPALENIE ZAWODOWE

Wypalenie zawodowe jest definiowane przez H. Frabdegga jako: ,stan
zmeczenia czy frustracji wynikagy z pgwiecenia s jakiejs sprawie, sposobowi
zycia lub zwizkowi, co nie przyniosto oczekiwanej nagrotly’Zwraca sj uwa-
g¢ na odczuwanie wyczerpania emocjonalnego, brakwaldnia, rozwijanie si
negatywnych postaw wobec oséb, z ktérymi mgakeintakt na polu zawodowym,
przy jednoczesnym zas@niu wiasnych oggnig¢ i posiadanych kompetencji za-
wodowych. Pocgtkowo uwaano, ze problem wypalenia zawodowego dotyczy
0s6b zajmujcych stanowiska wymaggje zaanggowania emocjonalnego w pro-
blemy innych i jest z reguly wynikiem praavania ich jak wlasnycdi W pra-
cach tych chodzi o dzielenieest innymi ludmi (uczniem, klientem, pacjentem,
bezrobotnym) wtaspwiedz, wsparciem emocjonalnym w celu poprawy ich sy-
tuacji. P&niej symptomy wypalenia zawodowego dostoreo roOwnig w grupie
0s06b spoza tego ¢gu zawodowego.

Powstaniu tego zjawiska sprzyja funkcjonowanie wglgim stresie, ktérego
zrédtem jest gtownie niedopasowanie pracownika d&omywanych przez niego
obowiazkdw i warunkéw, w jakich je wykonujg Nieadekwatn@ maze doty-
czy¢ potrzebnej na stanowisku i posiadanej przez prag@vwiedzy, umie-
jetnasci, ale rownie takich kompetenciji, jak np. umighos¢ radzenia sobie ze
stresem, tzw. trudnym klientem, ograniczeniami ougsni, prag zmianovs,
nadmiern biurokracy czy tez duwzymi oczekiwaniami spotecznymi. Do wypale-
nia zawodowego €sato prowadzi sytuacja, w ktorej pracownik ma pbkawo
wysokie oczekiwania wobec pracy, silmotywacg, natomiast z czasem rodzg si
w nim przekonanie (mimo braku obiektywnej pdad, ze nie ma wjkszego
wptywu na wyniki pracy. Rodzi siw nim poczucie bezsensowdeg braku zna-
czenia wykonywanej pracy, frustracja, zniggdnie i w rezultacie wypalenie za-
wodowe. Czynnikami, ktére temu sprzyjaga m.in. nadmierne obowzki, ciezar
odpowiedzialnéci za podejmowane decyzje, administracyjne ogramiez brak
informacji zwrotnej na temat wykonywanej pracy, gtesunki mgdzyludzkie, ale
najcz:sciej wskazywanynzrodtem wypalenia jest state przegnie prag, kiedy
to pracownik nie ma miwosci regeneracji sit i nie jest w stanie sprdsta
stawianym mu wymaganicth Pracownicy przegieni pra@, chac ja utrzyma,

21 H. FREUDENBERGER Staff Burn-Out 1974, s. 159-165, cyt za: J.AdHowiak, Dysfunk-
cjonalne zachowania pracownikda. 89.

22 3. WacHowiAK, Dysfunkcjonalne zachowania pracownikgs: 90.

% Tanve, s. 93-94.

4 Tanve, s. 99-100.
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pracup w nadgodzinach lub pracgujv domu. Pozwala na to wspotczesna tech-
nika, a pracodawcy emie to wykorzystuj.

Jak podkrélaja Ch. Maslach i M.P. Leiter, mamy wspo6iéage do czynienia
z ,kryzysem wzyciu organizacji”, gdzie pracownikom narzucarensidmierne
wymagania, obrany jest poziom wynagrodaea jednoczénie nasgpuje utrata
bezpieczéastwa pracy polegaga na wzrécie ryzyka redukcji zatrudnienia oraz
zmianie form zatrudnienia na takie, ktore sprzyfajraniczaniu przywilejow pra-
cowniczych. Sptaszczane struktury organizacyjne, likwidowane stanowiska
kierowniczesredniego szczebla, a ich obawki s3 przydzielane pozostatym pra-
cownikom, ktérzy musgdodatkowo péwi¢cat czas na spotkania, telefony i pra-
ce administracyjne bez dodatkowych kaidynp. w postaci prestil zwigzanego
ze stanowiskiefi. Autorzy podkrélaja, iz zwicksza s§ tempo pracy, co jest
zZwigzane z procesami globalizacyjnymi, wzrostem konkgjid postpem tech-
nicznym. Z kolei wraz ze zwkszajcym sk tempem pracy i ograniczaniem
zatrudnienia rénie przecizenie prag, co zagraa jej jakaci, zaburza relacje
kolezenskie, zabija innowacji w konsekwencji prowadzi do wypaleffiawypa-
lenie nie jest tylko zwizane z obecrgia nhegatywnych emocji, ale rowrie
z brakiem emocji pozytywnych. Pracownicy przeeni prag czup Sie hie-
skuteczni i trag zaangaowanie w swoje obowrki zawodowe. Zmuszeng oni
do pracy ,w warunkach przewlektego braku rownowagipracazada od nich
wiecej, niz 3 w stanie d&, i zapewnia mniej, gipotrzebuj”?’.

Wspotczénie praca jest bardziej intensywna, wymagaceij czasu i jest bar-
dziej zlazona. Przy takim obgkeniu trudno znal€ czas na odpoczynek,
a zwickszony wysitek maliwy jest w krotkim czasi®. W zwiazku z tym wypale-
nie prowadzi do licznych problemow natury fizyczrjak béle gtowy, zaburzenia
gastroenterologiczne (w tym wrzody trawienne), inaadlenie, napicie misniowe
i przewlekte zmczenie oraz zwkszona podatr$é na przezibienie i gryg, poza
tym do probleméw natury psychicznej, np. zabfirzigkowych, depresji czy
bezsenntzi®®. Problemy zdrowotne podtrzymauvyczerpanie, ktére uniemiwia
Zaangaowanie w obowgzki i utrzymanie zrownowaonej relacji z praa; zabiera-
jaca im jakaé¢ zycia, zadowolenie i potencjat do efektywnego rozwéjracownicy
czuj sie ,wyssani, zayci i niezdolni do odpszenia i odzyskania sit°.

25 Ch. MasLACH, M.P. LEITER, Prawda o wypaleniu zawodowym. Co roke stresem w orga-
nizacji, Wydawnictwo Naukow®WN, Warszawa 2011, s. 63, 70.

%6 Tame, s. 28.

% Tamze, s. 34, 47.

2 Tamee, s. 60, 61.

% Tamze s. 36, 64.

* Tanve, s. 34.
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Wypalenie zawodowe jest gd wynikiem chronicznego stresu wggtijacego
W miejscu pracy. Pracodawca mozapobiec temu zjawisku poprzez budowanie
zaangaowania pracownikow, dbanie o wtwe obcizenie pracownika prac
(unikanie nadmiernych wymagjazwtaszcza w sposéb dtugotrwaly), podnoszenie
kompetencji pracownika, w tym umégnosci radzenia sobie ze stresem, dbanie
0 jak najlepsze dopasowanie zad jego kompetencji. W wyniku tego dopaso-
wania pracownik powinien méc wykorzyétawoje maliwosci w realizacji ra-
norodnych zada dla uzyskania poczucia znaczenia i spetnienia dawego.
Poza tym wiczanie pracownika w sprawy firmy, w tym branie poslag; jego
zdania, wskazywanie na samodzigihe adekwaty do maliwosci stanowiska
pracy i umiegtnosci pracownika, zwiksza jego motywagji identyfikacg z fir-
ma. Ogromne znaczenie ma rowhieyrazanie uznania pracownikowi dla jego
wkiadu, w tym udzielanie informacji zwrotnej o jegoacy i przydzielanie mu
adekwatnych do tego wktadu wynagrodzenia i nagB&in pracownik powinien
dba o réwnowag miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, przede wszystkim
powinien znalé¢ czas na wypoczynek, kontakty z bliskimi i rozrywHraco-
dawca powinien to zrozumie uszanowa.

3. KONSEKWENCJE SPOLECZNO-DEMOGRAFICZNE
WZROSTU WYMAGAN WOBEC PRACOWNIKOW

Wzrost wymaga wobec wspoiczesnych pracownikow ma révznieonse-
kwencje pozazawodowe, mag charakter spoteczno-demograficzny. Coragkwi
sza liczba os6b chcegsiozwija¢ i realizow& wtasne ambicje, potrzebuje na to
wigcej czasu i energii, co powodujge zmniejsza siliczba zawieranych mat-
zenstw i decyzje te odkladane :1a pdniejszy czas. Osoby miode, wchadz
w dorost@¢, cha najpierw s¢ realizow& i dobrze ulokowé na rynku pracy.
Rodzina, dziecigpewnego rodzaju obgieniem, ktore utrudnigjim rozwdgj i re-
alizacg kariery zawodowej. Rmie take liczba rozwodow i mimo wzrostu urodze
pozamatenskich, przektada sito na ogélny spadek dzietiwd Polakdw.

Analizujgc dane z ostatnich 25 lat widayraznie, z w Polsce zdecydowanie
zwickszyt sk wiek nowaencow®. W rezultacie przedziat wieku odnasego s
do najczstszego zawierania nighstwa przesust sic z 20-24 na 25-29 lat. Na
pocatku okresu transformacji, w 1990 r., prawie polomiezczyzn zawiera-
cych matenstwo nie przekroczyta 25 lat, a w roku 2013 byigus tylko nie-

31 Matzenstwa i dzietné¢ w Polsce GUS, Warszawa 2016.
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spetnha 17%. \&fdd kobiet odsetek ten zmniejszy gi 73% do 34%. Spowodowato
to, ze udziat oséb zawierglych matenstwa w przedziale wieku 25-29 lat w tym
okresie rést —w 1990 r. stanowit on okoto 20%, 0@ r. byto to 28%, natomiast
w 2013 — ju 40%. Poza tym spada liczba zawieranychzetatw. W latach 2006-
2010 wspotczynnik maenstw (na 1000 ludniwi) ksztattowat si na poziomie
6-7%o, w 2013 r. wynosit jutylko 4,7%.. Dla porbwnania, w Unii Europejskiej
w 2000 r. wspoitczynnik ten byt na poziomie 5,2%0,2011 r. — 4,2%.. Wzrasta
natomiast liczba rozwoddéw. Jeszcze na pibeestulecia rozpadatogsR0% mat-
zenstw, obecnie jest to juokoto 30%. Podobna sytuacja wystje w krajach
Unii Europejskiej. W 2011 r. odnotowano prawie lnnmozwodow (ponad
100 tys. wiécej niz w 2000 r.). W odniesieniu do liczby zawartych meastw
oznacza toze w 2000 r. na jeden rozwdd przypadaly prawie traywe mat-
zenstwa, a w 2011 r. — putylko dwa.

Powyzsze tendencje przekladagic na spadek liczby urodaeW Polsce na
pocatku lat 90. ubiegtego stulecia wspotczynnik uradzgwych (na 1000 lud-
nosci) wynosit 10,2-10,6%5. Od 1992 r. notowano spadek tej liczby i w 2013 r.
wspotczynnik urodze wyniost juz zaledwie 9,6%.. Od potowy lat 90. ubiegtego
stulecia obserwowano giiokg depresj urodzeniowy, ktéra trwata a do 2003 r.

— urodzito s wtedy tylko 351 tys. dzieci, a wspoéiczynnik dziegfti oshgnat
wartas¢ 1,222. Wielkdci te byly najnksze w calym okresie powojennym. De-
presja urodzeniowa utrzymujes siadal, a wspotczynnik dzietém w 2013 r. wy-
niost 1,294. Sytuacja ta powoduje, od ponad 20 lat brak prostej zgsi-
walnasci pokoler i wsrdd krajéw Unii Europejskiej wspoétczynnik ten kldigyje
Polske jako jeden z krajéw o najgzym nagzeniu urodzé. Zmiany postaw Pola-
kow zwigzane z nastawieniem na wiasny rozwdj i odktadardenyzji o zaktada-
niu rodziny spowodowaly tak przesuricie najwyzszej ptodnéci kobiet z grupy
wiekowej 20-24 lata do grupy 25-29 lat. W konsekejemnaczco wzrosta liczba
porodéw w grupie dojrzatych kobiet w wieku 30-3tala

PODSUMOWANIE

W dzisiejszych czasach pracownikom stawiaveysokie wymagania. Wyma-
gania te mog przyczynia sie do pozytywnych zmian viryciu cztowieka, takich
jak rozwo¢j zawodowy czy poczucie spetnienia, aleggodwniez powodowa
pracoholizm czy wypalenie zawodowe, ktére zabgrza@jwnowag miedzy

32 Tanze.
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zyciem zawodowym a prywatnym. Brak tej rOwnowagi yvg niekorzystnie na
zycie pracownika, jego najlikzych, a take na funkcjonowanie organizacji i ca-
lego spolecziestwa. Prowadzi to do spadku wydajoiopracy, zwgksza wydatki
Zwigzane z pogorszeniem stanu zdrowiei wplywa na atmosferpracy. Organi-
zacje, tworzc przyjaznesrodowisko pracy, w ktérym redzy innymi unika si
nadmiernego obgienia pracownika praow sposob diugotrwaly, okazuje; S8za-
cunek dla jegozycia prywatnego (rozwkzania organizacyjne i zrozumienie),
wprowadza rozwizania ograniczafe stres i uczy siradzenia sobie ze stresem,
mog nie dopuszczado powstania tych negatywnych zjawisk lub je novelk,

a take przyczynid sie do zadowolenia pracownikéw, odnasjednoczeénie ko-
rzysci z ich wikszego zaangawania i wydajnéci.
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ZAGROZENIA DLA ROWNOWAGI
7ZYCIE ZAWODOWE A PRYWATNE W KONTEKCIE WYMAGAN
STAWIANYCH WSPOLCZESNYM PRACOWNIKOM

Streszczenie

Wzrost wymaga wobec pracownikéw, spowodowany szybkim rozwojemvych
technologii, procesami globalizacyjnymi czy rozwajegospodarki opartej na wiedzy
i rownoczénie funkcjonowanie pracownikow w warunkach brakezpwia bezpieczs-
twa pracy, przyczynit gsido powstania takich negatywnych zjawisk, jak prediam czy
wypalenie zawodowe. Zjawiska te przyczynisjc do zaburzé réwnowagi me¢dzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym przejavgieych s¢ zaniedbywaniemycia osobistego na
rzecz pracy. Prowagzone do utraty zdrowia, konfliktéw domowych i brakadowolenia
Z zycia, a ce$¢ 0sob, by méc paviecat sie pracy, odkltada na pgaiej decyzje dotycre
zaktadania i povekszania rodziny.

Stowa kluczowe: rozwéj technologii; rozwéj gospodarki; procesy ligtizacyjne; bez-
pieczéistwo pracy; pracoholizm; wypalenie zawodowgicie zawodowe; praca;
réwnowaga midzy zyciem zawodowym a prywatnym.

THREATS FOR THE BALANCE
BETWEEN WORKING AND PRIVATE LIFE IN THE CONTEXT
OF DEMANDS MADE FOR CONTEMPORARY EMPLOYEES

Summary

The increase of demands towards employees causttk bgst development of tech-
nology, globalization processes, development oheoty based on knowledge and, at the
same time, functioning of employees in the condgiof job security absence, contributed
to such phenomena such as workaholism or profeasiomrn-out. These phenomena
contribute to a dysfunction of balance between wayland private life, which can be
seen in the context of neglecting private life awdur of work. They lead to health loss,
domestic conflicts and lack of life satisfactionoidover, in order to devote themselves to
work, some people postpone the decision of settingnd expanding their families.

Key words: development of technology; development of econogigbalization pro-
cesses; job security; workaholism; professionahkut; working life; work; balance
between working and private life.



