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ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE POZAZAWODOWE
CZYNNIKIEM WSPOMAGAJACYM ROZWOJ ZAWODOWY

WPROWADZENIE

Artykut ma charakter problemowo-teoretyczny, a jego celem jest
wskazanie na potrzebe zachowania réwnowagi w relacji zachodzacej
pomiedzy pracga zyciem pozazawodowym. Zaprezentowane rozwaza-
nia oparte zostaty na hipotezie, iz optymalne relacje zachodzace pomie-
dzy tymi sferami stanowig czynnik wspomagajacy rozwoj zawodowy.

ROZWOJ ZAWODOWY
JAKO INTEGRALNA CZESC BIOGRAFII ZYCIA

Analizy poSwiecone rozwojowi zawodowemu rozpoczaé mozna od
stwierdzenia, iz jest on jedng z wielu obiektywnie istniejacych katego-
rii rozwoju i Zycia ludzi. Wszystkie inne kategorie Stanowia jego ,baze
wyjsciowq” i Sg z nig scisle powigzane. Rozwdj zawodowy jest ,,0Sig
2ycia” cztowieka, na ktdrej koncentruja sie jego mysli, przeZycia i dzia-
fanie (Czarnecki 2008: 193).

Prekursorkg poszukiwan spojnej teorii rozwoju zawodowego jest
Ch. Biihler", ktdra od lat 30. XX w. gtosita teze ze biografia cztowieka jest
niepodzielng catoscig, rozciagajac sie od wezesnego dziecifstwa po
koniec zycia. Najbardziej za$ znang teorig rozwoju zawodowego jest
teoria D. Supera?. ktory rozwoj ten postrzega jako proces catozyciowy
przebiegajacy w pieciu stadiach: rosniecia, eksploracji, stabilizacji, za-
chowania statusu quo i schytkowego. Zwracajac szczegding uwage na
aktywnos¢ witasng D. Super przyjmuje, ze cziowiek moze w znaczacy
sposob samodzielnie stymulowac¢ tempo i sposob realizowania swojej
aktywnosci zawodowej. Jest bowiem jej kreatorem. Nie ma jednak wat-
pliwosci, Ze poziom aktywnosci wtasnej wptywa nie tylko na sposéb
realizaciji biografii zawodowej, ale i na funkcjonowanie cztowieka w in-
nych sferach zycia.

Rozw6j zawodowy warunkujg czynniki spoteczne, takie jak: Srodo-
wisko rodzinne, w ktorym nastepuje ksztattowanie cech niezbednych
do wiasciwego funkcjonowania w pracy; system szkolny; Srodowisko
zaktadow pracy itd. Wskazane uwarunkowania sgze sobgscisle powig-
zane. Im bardziej bedg one skorelowane i spojne, tym lepsze bedg wa-
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runki realizacji rozwoju zawodowego danej jednostki (cyt. za: Wotk
2009: 24, 26-29).

Odnoszac sie w tym miejscu do Srodowiska pracy, nalezy podkre-
sli¢ jego szczegdlng role w rozwoju zawodowym. Nie zawsze jednak
wptyw pracy na jednostkejest pozytywny.

Rozw6j zawodowy stanowi integralng czeS¢ rozwoju osobistego
i wazng sktadowg biografii zyciowej cztowieka ujmowanej z perspekty-
wy holistycznej. NiemoZiwa jest zatem jego analiza w oderwaniu od
rozwoju osobistego, poniewaz sgto procesy, ktore w pewnym okresie
2ycia biegngrownolegle, przenikajg siei wzajemnie na siebie wptywaja
(Wach-Kakolewicz 2008). Rozw6j zawodowy nie moze by¢ tym samym
rozpatrywany bez pominiecia sfery pozazawodowej, stanowiacej obok
pracy wazny wyznacznik egzystencji cztowieka.

Jak wskazuje Z. Wotk, biografia zawodowa nie jest niezalezng, au-
tonomiczng czescig zycia, lecz sktadnikiem biografii zyciowej. Sytuacja
i wybory zawodowe i pozazawodowe S ze sobg Scisle splecione
i wzajemnie uwarunkowane, a ich oglad i interpretacja wymagajg odwo-
tywania siedo tej ztoZzonosci: praca jest dla cztowieka czyms niezbywal-
nie koniecznym i niezbednym dla istnienia i przetrwania. Z pracgtaza
sie moZiwosci samorealizacji jednostki i jej nie tylko zawodowa, lecz
Zyciowa satysfakcja (Wotk 2009: 30). Nalezy zwroci¢ uwage iz jedno-
czesnie dziatania pozazawodowe przenikajg do sfery zawodowej i tym
samym wzbogacajg kompetencje jednostki 0 nowg wiedze, umiejetno-
Sci oraz doswiadczenia, niekoniecznie bezposrednio zwigzane z wyko-
nywana pracg (Wach-Kakolewicz 2008).

Mozna zatem stwierdzic, izkategoria ,rozwoj zawodowy” zwiagzana
jest w znacznym zakresie z funkcjonowaniem jednostki w procesie
pracy zawodowej; pozostajac takze w dynamicznej interakcji z jej sfera
pozazawodowa.

Teorie rozwoju zawodowego dopetniajg koncepcje kariery zawodo-
wej. Juzw latach 70. XX w. D. Super® przedstawit definicjekariery, ktdra
obejmowata Zzycie zawodowe cztowieka jako sekwencje zawodow, se-
kwencjerol zyciowych wyznaczajacych stosunek danej osoby do pracy
w aspekcie jej rozwoju osobowosci oraz liste stanowisk zajmowanych
od okresu dojrzewania po emeryture Tak okreslona kariera zawiera-

17



fa role zwigzane z praca, ale takze role niezawodowe, w tym rodzinne
i obywatelskie (cyt. za: Wojtasik 2011: 20-21). W swoim wspotcze-
snym ujeciu kariera rozumiana jest wiasnie jako ewoluujaca w czasie
sekwencja do$wiadczen jednostki zwigzanych z pracg i rozpatrywana
w ramach catego cyklu zycia, z uwzglednieniem rdznych jego wymiarow.

Rozwoj kariery obejmuje nie tylko okres zatrudnienia ptatnego, ale
i dziatania zwigzane ze spedzaniem czasu wolnego, pracg wykonywang
nieodptatnie, czasem poswigconym na edukacje, a takze spedzonym
w domu dla sprawowania opieki nad rodzing, a wigc w zakresie roz-
norodnych rél zyciowych. Rozwoj ten w catym cyklu zycia pozostaje
w Scistej interakciji z innymi ptaszczyznami egzystencii jednostki; z rola-
mi spotecznymi, jakie pefni ona w swojej biografii zyciowej (cyt. za:
Rostowski 2002: 159-161).

Jak wskazuje B. Wojtasik, w tak szybko zmieniajacym sie Swiecie
coraz czesciej mowi sie raczej o refleksyjnym konstruowaniu i rekon-
struowaniu wcigz na nowo kariery zawodowej, ktéra rozumiana jest
jako mozaika epizodow zycia. Takie rozumienie jest w jezyku polskim
blizsze terminowi droga zawodowa lub szerzej droga zyciowa. Jak
wyjasnia te kwestie autorka: Kazdy czfowiek tworzy swoje zycie, swojq
indywidualng opowiesc, jednoczesnie podkresia sig, ze kazda indywi-
dualna biografia nie moze byc rozpatrywana bez szerszych kontek-
stow, zwigzkow jednostki ze spofeczenstwem, kulturg, historig (Wojta-
sik 2011: 21-22).

Konkludujagc, mozna zatem sformutowac wniosek o koniecznos$ci
,catosciowego” spojrzenia na rozwdj zawodowy jednostki, bedacy
czescig jej biografii zycia.

ROWNOWAGA PRACA - ZYCIE POZAZAWODOWE
A JAKOSC ZYCIA

Kontynuujgc rozwazania na temat rozwoju zawodowego, nalezy wska-
zac na zacieranie si¢ granic miedzy pracg a zyciem pozazawodowym.

Praca i sfera pozazawodowa, w tym szczegdlnie rodzina, to gtowne
obszary funkcjonowania ludzi dorostych, ktorzy dzielg migdzy nie swoj
czas i energie. Liczba 0sdb zaangazowanych w codzienne negocjacje
zwigzane z petnieniem obowigzkow w wielu sferach zycia narasta. Do-
tyczy to zaréwno kobiet, jak i mezczyzn. Zjawisko kumulaciji rol we
wspotczesnym Swiecie wspotwystepuije z takimi przemianami demogra-
ficznymi, spofecznymi i kulturowymi, jak: wzrost wskaznika aktywnosci
zawodowej kobiet; wzrost liczby rodzin, w ktorych oboje matzonkowie s
aktywni zawodowo; wzrost liczby rodzicow samotnie wychowujgcych
dzieci; starzenie si¢ ludnosSci i nasilenie opieki nad osobami starszymi;
przemiany w rolach spotecznych kobiet i mezczyzn; wzrost standar-
dow petnienia rol zawodowych i rodzinnych. Wskazane przeobrazenia
wigza sie z wiekszym zaangazowaniem mezczyzn w zycie rodzinne
i opieke nad dziecmi, z wigkszym zaangazowaniem kobiet w prace
zawodowg oraz z wigkszym zainteresowaniem pracodawcow jakoscig
zycia pracownikow (Lachowska 2010: 283-284).

Dysharmonia pomiedzy sferg zawodowg i pozazawodowg rozumia-
na jest jako zaburzenie optymalnych proporcji we wzajemnych relacjach
obu tych obszaréw i zachodzaca wowczas, gdy praca zawtaszcza zycie
prywatne i odwrotnie, gdy zycie prywatne dzieje sie kosztem pracy za-
wodowej. Na poziomie jednostki rownowaga miedzy tymi sferami
oznacza¢ bedzie zdoIno$¢ taczenia pracy z innymi wymiarami zycia
ludzkiego — domem, rodzing, zdrowiem, aktywnoscig spoteczng, zainte-
resowaniami itd. (Borkowska 2011: 18). Zagadnienie to postulowane
jest przede wszystkim w postaci takich terminow, jak: dopasowanie
pracy i rodziny (work-family fit); rownowaga praca-rodzina (work-family
balance); czy tez szerzej i najogolniej: rownowaga praca-zycie pozaza-
wodowe (work-life balance). Przytoczone okreslenia uzywane sg naj-
czesciej jako rzeczowniki w tym znaczeniu, iz np. kto$ uzyskat integra-
cje, synergie, harmonie miedzy rolami zawodowymi i pozazawodowymi,
w tym wiadnie rodzinnymi; badz jako czasowniki, gdy mowi sie, ze kto$
rownowazy wymagania pracy i zycia prywatnego. Uzywa sig ich ponad-
to w znaczeniu przymiotnikow, jesli np. kto§ ma zréwnowazone zycie
(Lachowska 2012: 50). Nie wydaje sie natomiast stuszne utozsamianie
relacji miedzy tymi sferami wyfacznie z proporcjonalnym podziatem
czasu im poswieconym. Nalezy bowiem wzig¢ pod uwage zardwno:
rzeczywisty czas pracy, czas dojazdow do pracy i z pracy, czas wypet-
niania obowigzkow rodzinnych i zwigzanych z rozwojem wtasnym, czas
wolny, jakos¢ i intensywno$¢ pracy oraz orientacje na kariere (Borkow-
ska 2011: 19-20).

18

Okreslenie ,rownowaga” oznacza w tym przypadku takze stabil-
nos¢ i rozsadek (zob. Clutterbuck 2005: 26), a wiec subiektywne, zde-
terminowane kulturowo wyobrazenia o tym, co jest rozsadne lub jaki
jest indywidualny punkt rownowagi danej jednostki. Kategoria ta moze
by¢ rowniez rozpatrywana z organizacyjnego (mikroekonomicznego)
punktu widzenia i wowczas oceniana na podstawie kryteriow efektyw-
nosciowych, takich jak: zaangazowanie, produktywnos$c, koszty, zysk
(Pocztowski 2008: 403). Kryteria te wigzg sie z wdrazanymi do zakta-
dow pracy koncepcjami zarzadzania zasobami ludzkimi oraz zarzadza-
nia kapitatem ludzkim?, gdyz w praktyce ich funkcjonowania sprowadzo-
ne zostaty do ,rachunkowosci zasobow ludzkich”, czyli skrupulatnego
pomiaru warto$ci kapitatu ludzkiego i stopy zwrotu z inwestycji w kapitat
ludzki (Buchner-Jeziorska 2011: 58).

Jak wskazuije D. Clutterbuck, osiggniecie rownowagi migdzy zyciem
zawodowym a osobistym sprowadza sie do: uSwiadamiania sobie roz-
nych wymagari co do inweStowania czasu i energii danej osoby, zdoino-
sci dokonywania wyboréw dotyczacych inwestowania czasu i energii,
selekcji wartosci, na ktérych powinny sie opierac te wybory, dokonywa-
nia Swiadomych wyboréw (Clutterbuck 2005: 26-27).

Relacje miedzy pracq zawodowg a zyciem 0sobistym mogg przy-
biera¢ rdzne stany, m.in.:

1) egzystencji, w ktorej jednostka jest zmuszona do pracy i pozo-
staje jej niewiele zasobdw, ktdre mogtaby zainwestowaé w inne sfery
Zycia;

2) konfliktu, w ktorym jednostka rozpoznaje sprzeczne wymagania
stawiane jej czasowi i energii oraz poszukuje sposobow rozwigzania;

3) integracji, w ktorej w mnigjszym lub wigkszym stopniu osigga
ona zadowalajgcy stan spetnienia w roznych aspektach swojego zycia;

4) bezczynnosci, w ktorym nie jest aktywna zawodowo, np. z po-
wodu choroby, inwalidztwa, bezrobocia lub braku motywacii;

5) hedonizmu, w ktorym jednostka nie odczuwa potrzeby aktyw-
no$ci zawodowej i poswigca swojg energie na czynnosci niezwigzane
Z pracg oraz zabawe (tamze: 5).

Stan integracji, w ktorym osigga sie zadowolenie z wypefniania
wielorakich rol spotecznych jest najbardziej pozadany, a takze postulo-
wany dla optymalnego przebiegu biografii zyciowej. Jak wskazuije litera-
tura przedmiotu oraz coraz liczniejsze badania empiryczne poswigcone
temu zagadnieniu, rownowaga pomigdzy zyciem zawodowym i pozaza-
wodowym stanowi wspotczesnie wazny predyktor osiggania wysokiej
jakosci zycia.

Okreslenie ,jako$¢ zycia” w ujeciu subiektywnym oznacza poczucie
szczesliwego, wartoSciowego i satysfakcjonujgcego jednostke istnie-
nia, oparte na kryteriach o charakterze psychologicznym, zwigzanych
z emocjonalnym stosunkiem do rzeczywistoSci. Natomiast w sensie
obiektywnym utozsamia sig je z pojeciem standardu lub poziomu zycia,
ktore wyrazajg stopien realizacji potrzeb, pragnien oraz przyjemnosci
zyciowych za pomocg dobr materialnych i ustug. Nieuzasadnione wyda-
je sie wiec izolowanie jako$ci materialnej zycia od jako$ci zycia w sensie
psychicznym, spotecznym i duchowym tym bardziej, iz zazwyczaj pro-
wadzi ona w duzym stopniu do poczucia satysfakcji (zob. Leznicki
2011: 197-223).

Oznacza to, iz dla jednostki rownie istotna powinna by¢ zaréwno
sfera zawodowa, umozliwiajaca przede wszystkim osigganie materialnej
jakosci zycia, jak i sfera pozazawodowa, pozwalajgca zaspokajac gtow-
nie jej potrzeby emocjonalne. Synergia migdzy tymi sferami sprzyja¢
za$ bedzie zawodowemu rozwojowi cztowieka.

W kontekscie zasygnalizowanej refleksji nalezy zwroci¢ uwage, iz
ujmowanie aktywnosci w sferze zawodowej jedynie w kategoriach
wzrostu ekonomicznego jako gtownego jej celu jest od dawna kwestio-
nowane®. Takie podejScie nie oddaje w pei istoty ludzkiej egzystencii,
w ktorej mozna dostrzec takze inne cele, a nie tylko wzrost indywidual-
nej zamozno$ci. W klasycznym nurcie ekonomii cztowiek rozumiany
jest jako egoista, ktory postepuje racjonalnie i kieruje sie motywami
gospodarczymi®, co w teorii naukowej przyjeto postaé petnej ekonomi-
zacji zycia ludzkiego.

W ostatnich latach wiele publikacji poswigconych zostato badaniom
w dziedzinie tzw. ekonomii szcze$cia, w ktorej w opozycji do tego stano-
wiska poszukuje sie innych niz produkt (dochod na osobe) miar za-
dowolenia z zycia. Z powodu swojej niejednoznacznosci zadowolenie
Z Zycia moze by¢ mierzone w roznorodny sposob. Pierwszg grupe two-
rzg wskazniki rozwoju spotecznego oraz wskaznik zadowolenia z zycia
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(tzw. satisfaction-with-life index — SLI). Druga grupa to miary uwzgled-
niajace najczesciej tylko jeden czynnik jako miare zadowolenia m.in.:
wskaznik oczekiwanej dtugosci szczesliwego zycia, wskaznik potencijal-
nej migracji netto, szczescie krajowe brutto (tzn. miara efektywnosci
gospodarowania).

W poszukiwaniach predyktorow szczescia pomocne okazujg sie:
antropologia, psychologia’ i socjologia. Gelem tych wspofpracujacych
ze sobg nauk jest stworzenie wielokryteriowej miary zadowolenia z zy-
cia®, rozumianego jako dobrostan, jako$¢, standard, dobrobyt czy wta-
Snie szczescie. Za dwie zasadnicze sktadowe tego zadowolenia przyj-
muje sig: dobrobyt materialny, czyli zamoznosc¢ oraz dobrobyt pozama-
terialny, ktorego lista czynnikow jest diuga, a tworzg jg: bezpieczenstwo
socjalne, praca i czas wolny, zdrowe zycie, wolne od stresu, rodzina
i dzieci (Bartkowiak 2013: 71-73, 175-188).

W Swietle powyzszego mozna sformutowac wniosek, iz rownowaga
praca — zycie pozazawodowe jest elementem dochodzenia do wysokiej
jakosci zycia, co sprzyja¢ powinno prawidtowemu rozwojowi zawodo-
wemu.

KONFLIKT PRACA-ZYCIE 0SOBISTE
ZAGROZENIEM DLA ROZWOJU ZAWODOWEGO

Jak wynika z rozwazan, istotg rownowagi pomiedzy pracg a zyciem
pozazawodowym jest: stan, w ktorym jednostka radzi sobie z poten-
cjalnym konfliktem migdzy wymogami dotyczacymi angazowania Sig
w prace a petnieniem innych rol dajgcych jej poczucie dobrobytu i spet-
nienia (Clutterbuck 2005: 26). Jak wskazuje T. Rostowska, podstawo-
wym motywem pojawiania sie tego konfliktu jest problem odpowiedzial-
nosci za kazda z dziedzin aktywnosci, a takze konkurencyjnos¢ wymo-
gow i oczekiwan z nimi zwigzanych (zob. Rostowska 2009: 185).

Zjawisko konfliktu® miedzy sferg pracy i sferg osobista, a zwtaszcza
rodzinng, konceptualizowane jest na gruncie teorii rol, teorii zachowania
zasobOw oraz teorii rodzinnej preznosci. Na gruncie teorii rol przyjmuje
sie, Ze praca i rodzina to systemy rol, z ktérymi wigzg sie oczekiwania
i wymagania, a rozne oczekiwania dotyczace rdznych rol mogg rodzi¢
napiecia migdzy nimi. Opisywany konflikt jest forma konfliktu rol, gdzie
niemozliwe do pogodzenia wymagania pochodzg z petnienia roli pozaza-
wodowej i zawodowe;j.

W Swietle teorii zachowania zasobow przyjmuje sie, ze ludzie posia-
dajg ograniczong wielko$¢ zasobdw, np. czasu czy energii, i d3za do ich
zachowania, ochraniania i pomnazania. Utraty zasobdw rodzg poczucie
zagrozenia, prowadzg do niepokoju i dyssatysfakcji. Jednostka, nie
majac wystarczajgco duzo zasobow, aby pefnié¢ swoje rozne role, musi
funkcjonowaé w jednej kosztem drugiej. Z kolei na gruncie teorii prezno-
§ci rodzinnej konflikt migdzy tymi dwoma obszarami odpowiada pojeciu
wymagan epizodycznych i statych. Konflikt ten stanowi ryzyko dla rodzi-
ny, poniewaz udane zintegrowanie rol rodzinnych i zawodowych to takze
jej wazne zadanie rozwojowe (cyt. za: Lachowska 2010: 285).

Pojawienie sig tego konfliktu stanowi czynnik, ktéry moze utrudnia¢
rozwoj zawodowy jednostki, jak i jej rozwoj w innych sferach zycia
w zakresie fizycznego (somatycznego), psychicznego i spotecznego
funkcjonowania. Ponadto wptywac¢ on moze na postawy i zachowania,
ktore analizuje sie w trzech aspektach: indywidualnym, organizacyjnym
i makroekonomicznym. Dwa ostatnie aspekty zostang jedynie zasygna-
lizowane, wydaje sig bowiem, iz dla prowadzonych rozwazan najwaz-
niejsze znaczenie posiada wymiar indywidualny.

Relacje miedzy praca cztowieka i jego zyciem po powrocie do domu
lub po jej zakonczeniu sg bardzo ztozone. Granica migdzy pracg a cza-
sem wolnym ma wazne znaczenie regulacyjne, pozwala kreowac dy-
stans psychologiczny miedzy pracq a podmiotem pracy. Rownowaga
miedzy pracg a zyciem pozazawodowym budowana jest w wymiarze
czasu (proporcji ilosci czasu spedzanego na wypetnianiu zobowigzan
pracowniczych i czasu wolnego przeznaczonego na Zzycie prywatne,
w tym odpoczynek); energii (sif) i gratyfikacji materialnej. Wydatek ener-
getyczny w czasie wykonywania pracy powoduje poczucie zmeczenia
i wyczerpania emocjonalnego, ktére z kolei zmusza jednostke do wypo-
czynku. Tylko po odpoczynku bedzie ona mogta odzyska¢ utracong
energie i kontynuowac prace. Odnowa sit jest wazna, poniewaz pozwala
ludziom podejmowac nowe zadania i zapobiega zmeczeniu, ktore jest
jedng z przyczyn problemow zdrowotnych. Cykl pracy i wypoczynku jest
dyktowany przez czas pracy i powtarzany codziennie rytm (Ratajczak
2007: 165-168).
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Z perspektywy jednostki dfugotrwata dysharmonia w relacjach
miedzy pracg a zyciem pozazawodowym moze przyczyniac sie do po-
gorszenia funkcjonowania fizycznego i psychicznego organizmu. Od
ponad 30 lat gromadzone s3 w psychologii pracy liczne dowody na to,
ze okreslone, psychospoteczne warunki pracy, m.in.: nadmierne obcig-
Zenie i tempo pracy, brak rownowagi praca-dom, ale takze brak mozli-
wosci rozwoju kariery zawodowej, stanowig gtéwng przyczyne stresu
w pracy'®. Zgromadzono bardzo wiele danych potwierdzajgcych zwigzek
miedzy skutkami stresu a chorobami fizycznymi i psychicznymi pra-
cownikow. Wynika z nich, ze stres zwigzany np. z nadmiernymi czaso-
wymi wymaganiami pracy, niska kontrolg w pracy, czy niepewnos$cig
zatrudnienia generuje problemy natury psychofizycznej, jak: depresja
i niepokoj, choroby ukfadu krazenia, dolegliwosci migsniowo-szkieleto-
we, zwiegkszong sktonno$¢ do przezigbien, pogorszenie wskaznikow
immunologicznych (CIOP 2009: 1-2).

Szczegolnie tzw. psychologiczne koszty pracy s istotne, stano-
wig je bowiem negatywne odczucia zwigzane z aktywnoscig zawodo-
wa, poprzedzajace ja, towarzyszace jej lub odnoszace sig do jej skut-
kow. Koszty te zwigzane sg z utratg takich dobr, jak: spokoj, komfort
psychiczny, poczucie bezpieczenstwa, ogolny dobrostan (Ratajczak
2007: 172). Koszty psychologiczne dotyczg zarowno sfery somatycznej
(np. zaburzenia w funkcjonowaniu narzadow, zaburzenia zachowania),
psychicznej (np. zaburzenia koncentracji uwagi, napiecie psychiczne,
konflikty wartosci, jednostronny rozwoj osobowosci), jak i spotecznej
(np. zaburzone relacje interpersonalne). Ich negatywne konsekwencie
moga sie ponadto przejawia¢ we wszelkich uzaleznieniach chemicz-
nych i niechemicznych (np. pracoholizm), a takze w postaci wypale-
nia zawodowego. Jak podkre$lajg J. Mesjasz i Z. Zaleski, do kategorii
tej mozna rowniez zaliczy¢ ,koszt sukcesu”, jak i ,koszt porazki”. Koszt
sukcesu definiowany jest jako inwestycja, odwracalna lub nieodwracal-
na dysfunkcja, utracona korzy$¢ w sferze somatycznej, psychicznej,
spotecznej, a takze ograniczenie w realizowaniu pojawiajgcych sig¢ moz-
liwosci, ktore dla jednostki majg osobistg warto$c.

Kosztem takiej samej miary jest nierealizowanie swoich celow,
marzen, talentow czy ideatow. W tym kontek$cie wprowadzone zostato
zaadoptowane z ekonomii pojecie ,kosztow utraconych korzysci”, ktore
dotyczg wszystkich sfer funkcjonowania cztowieka. Koszty te stanowig
miarg korzysci, ktore zostaly utracone lub ktorych trzeba byto sie wy-
rzec, kiedy np. wybor kariery wymagat rezygnacji z innych dziatan, np.
pozazawodowych.

Oczywiscie koszty uzasadnione nie muszg by¢ zawsze zwigzane ze
stanami przykrymi, sg bowiem niezbedne do wszelkiej aktywnosci czto-
wieka, tak jak koszty rozwoju. Ponadto moment poniesienia kosztow
moze wyprzedzaé ich uSwiadomienie, co oznacza, ze moga by¢ pono-
szone nieintencjonalnie. Koszty te moga sie rowniez kumulowacé, a ich
ocena jest zmienna w czasie (Mesjasz, Zaleski 2005: 189-190).

Intensyfikacja zawtaszczania czgsci czasu ,,po pracy” na rzecz obo-
wigzkow zawodowych moze powodowac rowniez obnizenie poziomu
zadowolenia z relacji migdzyludzkich, w jakich jednostka funkcjonuje.
Negatywne emocje i zwigzany z nimi stres doSwiadczany na skutek
konfliktu przenoszony moze by¢ zardwno na sfere pracy, jak i sfere
0sobistg, rodzinng, a tym samym przyczynia¢ si¢ do powstawania na-
piec i zaktocen w przebiegu relacji migdzy jednostka a np. pracodaw-
cg, wspotpracownikami, klientami, wspotmatzonkiem, dzie¢mi itd. (zob.
Rostowska 2009: 146). Wymienione zjawiska mogg w znacznym stop-
niu ograniczac dazenie jednostki do angazowania si¢ we witasny rozwoj
zawodowy. Jest to niekorzystne zaréwno z punktu widzenia samej jed-
nostki, jak i organizacji.

Ujemne skutki braku rownowagi miedzy pracq a zyciem osobistym
w aspekcie indywidualnym prowadza nierzadko do niekorzystnych zja-
wisk w funkcjonowaniu przedsigbiorstw, do ktorych naleza np.: koszty
Zwigzane ze zwigkszong absencjg i ptynnoscig pracownikow; spadek
produktywnosci i jakosci pracy; spadek motywacji i zaangazowania
W prace; pogorszenie relacji miedzyludzkich w zaktadzie pracy; nizsza
kreatywnosc i spadek innowacyjnosci; a ponadto wieksza sktonnos¢ do
nieetycznych zachowan, co przekfada sie na obnizenie warto$ci kapitatu
ludzkiego i pogorszenie zdolnosci danej organizacji do konkurowania na
rynku (Borkowska 2011: 20; Pocztowski 2008: 402). Mogtoby sig za-
tem wydawac, ze czfowiek poswiecajacy sie (bez reszty) pracy jest
idealnym pracownikiem, poszukiwanym przez wszystkich pracodaw-
cow. Jesli tak bywa, to jedynie w poczatkowych fazach jego wysokiego
zaangazowania w aktywnos$¢ zawodowa. Okazuje sie bowiem, iz obec-
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nos¢ np. pracoholika w zespole oddziatuje negatywnie na $rodowisko
pracy i jego wyniki, powodujac m.in.: konfliktowe i zaburzone stosunki
miedzypracownicze, brak zaufania, a nawet utrate mozliwosci wspot-
pracy (Miescicka 2006: 24).

W Swietle powyzszego warto podkresli¢, iz problematyka wspierania
rozwoju pracownika staje sie przedmiotem bardzo duzego zainteresowa-
nia specjalistow od zarzadzania zasobami ludzkimi. Mozna nawet sfor-
mutowac teze, iz w wigkszym stopniu tematyka rozwoju zawodowego
jest aktualnie przedmiotem zainteresowan dziedziny nauk ekonomicz-
nych, zwfaszcza nauk o organizaciji, niz dziedziny nauk spotecznych.

Brak réwnowagi miedzy pracg a zyciem osobistym szczegoinie
wtedy, kiedy przyjmuje forme trwatego zjawiska, wptywa negatywnie
réwniez na rozwoj spoteczno-gospodarczy krajow i poszczegdlnych re-
gionow. W tym aspekcie zwraca sie uwage na takie problemy, jak: bez-
robocie, pogtebienie nierdbwnosci spotecznych, wzrost zachorowalno-
Sci, rosnaca liczbe rozwodow, spadek liczby urodzen, niedostateczng
opieke nad dzie¢mi i osobami starszymi i in. (Borkowska 2011: 20;
Pocztowski 2008: 402-403). Analizowana problematyka wpisuje sig
w europejska strategie zatrudnienia oraz strategie Europa 2020, dla re-
alizacji zatozen ktérych kluczowe znaczenie wydaja sie mie¢ rozwigza-
nia takich problemow panstw cztonkowskich, jak: zwigkszenie podazy
pracy kobiet poprzez odpowiednig polityke rodzinng, sprzyjajaca lepszej
rownowadze migdzy zyciem zawodowym a prywatnym w perspektywie
cafego zycia; dyrektywy w sprawie czasu pracy (w szczegdlnosci diu-
giego czasu pracy, niestandardowych godzin pracy i organizaciji okre-
sow odpoczynku); analiza warunkow pracy obywateli europejskich;
a takze dyskryminacja ze wzgledu na pte¢' i polityka rownosci w tym
wzgledzie (zob. Eurofound 2013).

Pogodzenie dwaoch najwazniejszych sfer biografii zycia jednostki,
czyli osiggniecie wysokiego poziomu work-life balance, stanowi niewat-
pliwie jedno z najwigkszych globalnych wyzwan dla wspdtczesnych
spofeczenstw. Badania w skali $wiatowej'? pokazuja, ze ,mistrzami”
opisywanej rownowagi sg Meksykanie (Sredni wynik w badaniu to
149 pkt.), Hindusi (138 pkt.) i Brazylijczycy (137 pkt.). Wskaznik rowno-
wagi dla Polski w 2013 r. wynosit 115 pkt. i byt nizszy od Swiatowej
Sredniej (120 pkt.), a takze od wyniku, ktory nasz kraj uzyskat w 2012 .
(136 pkt.). Oznacza to, ze polscy pracownicy w coraz wigkszym stopniu
dos$wiadczajg dysharmonii w tym zakresie. Konsekwencjg tej dysharmo-
nii moze by¢ natomiast zaktdcenie procesu rozwoju zawodowego pra-
cownika. Z badan tych wynika ponadto, ze wskaznik zadowolenia z pracy
wsrod pokolenia powojennego wynosi tylko 53%, a jedynie 57% respon-
dentow z tej grupy wiekowej uwaza sie za wydajnych pracownikow.
Z kolei wsrod mtodszych pracownikow (urodzonych po 1965 r.) zadowo-
lenie z pracy deklaruje az 75%, a 80% badanych podkresla swojg efek-
tywno$¢ w organizaciji (cyt. za: A. Baranowska-Skimina 2013).

Rozpatrywanie obszarow pracy zawodowej i Zycia poza pracg przez
pryzmat konfliktu to nie jedyna perspektywa naukowa. Od pewnego
czasu badacze zwracajg uwage na pozytywne wzajemne wptywy, dzigki
ktorym nastepuje ubogacanie i wzmacnianie petnionych w ich ramach
rél spotecznych. W tym ujeciu uzywa sie okreslenia ,facylitacja”, ozna-
czajacego sytuacje, gdy petnienie jednej roli staje sie lepsze lub tatwiej-
sze w zwigzku z petnieniem innej roli. Zjawisko pozytywnych oddziatywan
miedzy pracg i sferg osobista, w tym zwfaszcza rodzinng, nie doczekato
sie tak obszernych opracowan, jak zjawisko oddziatywar negatywnych,
czyli konfliktu, jest jednak obecne w naukach spotecznych, m.in. w po-
staci badan B. Lachowskiej. Analizowanie zwigzkow migdzy tymi obiema
sferami wymaga uwzgledniania ich dwukierunkowego charakteru. Kazda
z nich moze byé zrddtem zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych
wplywow w odniesieniu do roznych aspektow funkcjonowania w nich
jednostki (zob. Lachowska 2010: 285-287; 2012).

W prezentowany nurt my$lenia wpisuje sie rdownowaga miedzy
analizowanymi obszarami biografii zycia, ktdra rozpatrywana by¢ moze
jako czynnik wspomagajgcy rozwoj zawodowy.

W perspektywie facylitacji pogodzenie rol zwigzanych z pracq i zy-
ciem pozazawodowym wydaje sie mozliwe. Istotne sg tu jednak wysoka
jako$c¢ zycia rodzinnego oraz dojrzato$¢ osobowa aktywnych zawodowo
czlonkow rodziny, wyrazajgca sie w dobrze rozwinigtym systemie kon-
troli wewnetrznej, samodyscyplinie, zdolno$ci do planowania i jasnego
formutowania celdw, prawidtowo uksztattowanym systemie wartosci,
racjonalnym wykorzystaniu czasu. Zaangazowanie w prace zawodo-
w3 nie wyklucza mozliwosci zaangazowania sie w inne sfery zycia.
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Tego typu zaangazowanie lezy u podstaw odczuwania sukcesu, wynika-
jacego z rownowazenia sie rol zwigzanych z pracg i przede wszystkim
zZ zyciem rodzinnym. Poczucie rownowagi miedzy nimi warunkuje suk-
ces, natomiast jego brak jest gtowng przyczyng doswiadczania konfliktu.
Z prowadzonych przez psychologdw badan wynika, iz to pozytywne
i negatywne reakcje emocjonalne (nastroj) na jedna z rol stanowig wazny
mechanizm warunkujacy zaangazowanie si¢ w nie. Nalezy oczywiscie
podkreslic, iz oprocz moderujacego wptywu zmiennych osobowoscio-
wych istotne wydajg sie takze takie czynniki, jak: statos¢ zatrudnienia,
liczba i rozktad godzin pracy, staz matzenstwa i rodziny, liczba dzieci, ich
pteC i wiek, sifa wiezi interpersonalnych w rodzinie i w miejscu pracy (cyt.
za: Rostowska 2009: 146-147).

Wymienione czynniki oraz poczucie sukcesu wynikajace z odczu-
wania rownowagi pomiedzy pracg i zyciem pozazawodowym uznac
mozna za elementy wptywajgce czy tez wspomagajace rozwoj zawodo-
wy jednostki.

W aspekcie indywidualnym niezbednym dziataniem w dazeniu do za-
chowania synergii migdzy pracg a sferg osobista, a tym samym do
stworzenia optymalnych warunkdw rozwoju zawodowego, wydaje sie
by¢ tzw. bilansowanie — rozumiane jako $wiadomy proces oceny po-
znawczej i emocjonalnej dokonanych inwestycji, utraconych korzy$ci
i poniesionych strat z uzyskanymi korzy$ciami, z uwzglednieniem ocze-
kiwan, zasobow wtasnych i zewnetrznych.

Jak wskazujg J. Mesjasz i Z. Zaleski, bilansowanie ma charakter
oceny wtornej, podczas ktorej moze nastapic¢ redefinicja kosztow.
W bilansowaniu kosztow z korzy$ciami, jakich jednostka oczekuje od
wybranej przez siebie drogi zyciowej, istotng role odgrywajg: porow-
nawczy poziom odniesienia — porownujemy sie z innymi, ktorzy osia-
gneli sukces, a takze wfasny poziom odniesienia, ktory jest wynikiem
ewaluacji i poréwnania wtasnych standardoéw oraz wartosci z rezultata-
mi dziatan. W nastepstwie bilansowania moze pojawic sig¢ zadowolenie
z pracy jako ocena rdznych sfer wtasnego zycia, stosunek doswiadczen
pozytywnych do do$wiadczen negatywnych oraz mozliwosci wykorzy-
stania zasobow tkwigcych w Srodowisku lub mozliwosci funkcjonalno-
-adaptacyjnych cztowieka. Jak piszg przytoczeni autorzy: Proces uswia-
damiania sobie kosztow i wigczania ich w naturalny nurt doSwiadczania
zycia jest waznym elementem wplywajgcym na ocene zadowolenia
Z Zycia. Poczucie spetnienia jako istotny skfadnik wskaznika jakosci zy-
cia istnieje tylko wtedy, gdy cziowiek rozwija w petni swoje moZliwosci
(Mesjasz, Zaleski 2005: 190-191, 200).

Poszukiwanie indywidualnego punktu réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a pozazawodowym oraz zachowanie czujnosci w dbaniu
0 synergie miedzy tymi obszarami wymaga przede wszystkim podejmo-
wania dziatan przez samg jednostke. Nie ma jednak watpliwosci, iz to
sprzyjajace rownowadze rozwigzania organizacyjno-prawne wprowa-
dzane na poziomie polityki spotecznej i tzw. pogramy work-life balance
wdrazane do zakfadow pracy przyczynia¢ sie beda do ksztattowania
warunkow umozliwiajgcych efektywne taczenie celow zawodowych
Z 0sobistymi.

Wtaczenie pracodawcow do budowania i realizowania zasygnalizo-
wanych programow pozwoli na dostosowanie strategii taczacych zycie
zawodowe z pozazawodowym tak, aby przyniosty one jak najlepsze
skutki wykorzystania posiadanych zasobow na rzecz pracy i na rzecz
rozwoju kapitatu ludzkiego w wymiarze osobistym. Z perspektywy pra-
cownika osiggniecie takiej harmonii nastgpi¢ moze m.in. dzieki wdraza-
niu w firmach rozwigzan na rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzin-
nym (tzw. zatrudnienie przyjazne rodzinie). Dla pracownika korzystne
jest tagodzenie konfliktu praca-rodzina i powstajacych na tym tle napig¢
i stresow, ograniczenie obaw o utrate pracy, 0 pominigcie w procesie
awansu, utrate szansy rozwoju zawodowego. Dla organizacji programy
takie moga za$ skutkowac: lepszym motywowaniem do pracy, popra-
wg punktualnosci pracownika i zapewnieniem terminowosci realizacji
zadan, ograniczeniem absencji spowodowanej obowigzkami opiekun-
czymi, czy tez tagodzeniem potencjalnych trudnosci powstajacych
w zwigzku z przerwg spowodowang macierzynstwem i obowigzkami
z tego wynikajacymi (Balcerzak-Paradowska 2008: 23).

Wydaje sie, iz dziatania w zakresie wprowadzania programow ,,row-
nowagi praca-zycie pozazawodowe” przez zakfady pracy przyjmujg
obecnie jedynie forme dobrych praktyk i pojedynczych inicjatyw cze$ci
organizacii. Biorac jednak pod uwage przewidywania w zakresie ksztat-
towania sie tendencji work-life balance, nalezy przypuszczac, ze juz
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w niedalekiej przysztosci ten obszar zarzadzania przyjmie charakter
kompleksowych i celowo podejmowanych dziatan, bowiem brak row-
nowagi miedzy pracq a zyciem pozazawodowym bedzie sig niewatpliwie
pogtebiat.

ZAKONCZENIE

Najwazniejsze wnioski i uzytecznos¢ zaprezentowanej refleksji wigza
sie z teza, iz rozwoj zawodowy nie moze by¢ rozpatrywany z pominig-
ciem sfery pozazawodowej, stanowigcej wazny wyznacznik biografii zy-
cia. Funkcjonowanie w dynamicznej i zmiennej rzeczywistosci powoduje,
iz coraz wigcej ludzi doswiadcza konfliktu miedzy pracg zawodowg
a zyciem osobistym, skutkujacego zaktdceniami w tym rozwoju. Jedynie
w warunkach synergii miedzy wskazanymi obszarami mozliwe bedzie
doskonalenie sig jednostki tak w wymiarze ogolnym, jak i zawodowym.

Ch. Biihler jest pionierkg badan nad biegiem zycia ludzkiego opartych na
analizie materiatow biograficznych. Jest autorka ksiazki Der menschliche
Lebenslauf als psychologisches Problem, Hirzel, Leipzig 1933 (ttum.
polskie Bieg zycia ludzkiego, PWN, Warszawa 1999).

Swoja teorig rozwoju zawodowego D.E. Super opublikowat w 1953 r.,

a nastepnie rozszerzyt ja w postaci 12 twierdzen i w zmodyfikowanej

postaci wydat w 1957 r. (Super 1953; 1957; Super i in. 1957).

D. Super porownat kariere zyciowg do obrazu tgczy (Super 1990: 197-

—-261).

Jedng z wazniejszych strategii catosciowych, ktora opisuije intencje firmy

dotyczace sposobow zarzgdzania ludzmi, jest zarzadzanie nastawione na

wysokie zaangazowanie. Hipotezg tkwigcg u podstaw tego podejscia jest
przekonanie, ze ludzie zaangazowani w to, co robig, sg gotowi wtozy¢

w prace dodatkowy wysitek, by wykonywac jg jak najlepiej w formie

dodatkowego czasu, przemy$len lub energii. Strategia zaangazowania

bedzie siega¢ po wszystkie Srodki, ktore organizacja moze zastosowac

w celu wspierania tego rodzaju zachowan. (Armstrong 2010: 170-177).

W 1974 r. R.A. Easterlin opublikowat artykuf, w ktorym zawart teze, ze

wzrost zamozno$ci spoteczenstwa nie zwigksza dobrostanu obywateli.

Stwierdzenie to nazywane jest paradoksem Easterlina. Teza ta stata sig

jednym z najbardziej zaskakujacych odkry¢ w historii ekonomii i wydaje

sie stuszna w odniesieniu do tych krajow, ktore przekroczyty pewien

prog zamozno$ci (Easterlin 1974).

Zgodnie z ujeciem Adama Smitha cztowiek jest jednostka gospodaruja-

cg, czyli homo economicus (zob. Smith 2007).

Warto zwraci¢ uwage na badania J. Czapinskiego i jego cebulowa teo-

rig szczescia, w ktorej ogolny dobrostan psychiczny zalezy od statej,

uwarunkowanej genetycznie woli zycia i odmiennych, wynikajgcych

z warunkow zycia satysfakcji czastkowych (z pracy, finansow itd.) oraz

czynnikow kontekstowych (kultury, wychowania). Przyktadowo wszy-

scy moga by¢ bogaci, ale nie wszyscy jednakowo szczesliwi (Czapinski

2012: 51-88).

Wskaznik zadowolenia z zycia jest stosowany w tworzeniu rankingow

krajow Swiata. Pierwsze obliczenia przeprowadzono w 2006 r. na grupie

80 tys. respondentow. Ustalono wowczas, ze czynnikami, ktdre najsilniej

wplywaja na zadowolenie z zycia, czyli zmiennymi stuzacymi do obliczania

poziomu SLI sa: zdrowie, zamozno$¢, dostep do edukacji podstawowej,
stabilno$¢ polityczna i bezpieczenstwo, wolno$¢ polityczna, rownosé pici,

Zycie rodzinne, bezpieczenstwo pracy (Bartkowiak 2013: 187).

Konflikt ten moze by¢ rozpatrywany w kategorii korzysci lub strat

w zwigzku z wynikami w pracy. Jesli mimo wszystko odzwierciedla on

korzystne wyniki, to cztowiek bedzie utrzymywat wysoki poziom swoje-

g0 zaangazowania w prace (Rostowska 2009: 187).

0 Czynniki zawodowe sg uznawane za znaczacy element decydujgcy
0 stylu zycia Polakow i ogdlnym poziomie ich stresu, a te z kolei — poza
czynnikiem genetycznym — sg powszechnie uznawane za istotny predy-
kator chordb. Stres w pracy wywotany zagrozeniami natury psychospo-
tecznej moze by¢ wspodtodpowiedzialny za wszystkie wiodace dolegliwo-
$ci bedace gtowng przyczyng diugoterminowej absenciji pracownikdw
ujawnionej w statystykach ZUS (CIOP-PIB 2009: 9).

" Waznym zagadnieniem zwigzanym z kwestig wzajemnych oddziatywan
pracy i rodziny jest znaczenie rdznic ptciowych. Powszechnie przyjmuje
sie, ze konflikt migdzy rolami jest problemem kobiet, a nie mezczyzn;
jednakze wyniki badan nie dostarczajg jednoznacznego potwierdzenia tej
tezy (Lachowska 2012: 287).

12 Badanie, publikowane drugi rok z rzedu przez firme Regus, zostato prze-

prowadzone wsrdd 26 tys. pracownikow w ponad 90 krajach. Wskaznik
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rownowagi wyliczony zostat na podstawie odpowiedzi na pytania do-
tyczace m.in. pracy po godzinach, zadowolenia z czasu spedzonego
W pracy i poza nig (zob. Boomers... 2013).
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SUMM ARY

Starting point for the reflections devoted to the problems of w ork-life balance is vocational development, w hich
is one of the categories of a general human development. Balance betw een the pointed spheres is when w ork does
not influence life after work and w hen life after work does not influence the sphere of professional life; it can be
fulfilled in different w ays. An important role in counteracting their disharmony is played by legal and organizational
solutions used in work places which allow optimal use of human resources. Problems connected with w ork-life
balance are still not fully discovered in Poland especially if implementations of Work-Life Balance programmes are
concerned.

Keyw ords: balance, w ork, life, vocational development, quality of life, facilitation.
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