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Streszczenie

Obecnie rynek pracy tworzg osoby reprezentujgce cztery pokolenia tj. Baby Boomer, gene-
racja X, generacja Y oraz wchodzacy na rynek pracy przedstawiciele pokolenia Z. Kazda
z tych grup wiekowych urodzita sie oraz wychowywata w innym otoczeniu historycznym,
politycznym, spotecznym oraz gospodarczym. Te aspekty wptynety na réznice w percepcji
wielu zjawisk, poczawszy od relacji z najblizszymi po prace zawodowa. Celem niniejszego
artykutu jest identyfikacja poziomu akceptacji dla zjawisk patologicznych w organizacjach
uwzgledniajgc rdznice miedzypokoleniowych. Dla zrealizowania badan empirycznych wyko-
rzystano metode sondazu diagnostycznego. Narzedziem badawczym byt kwestionariusz an-
kiety. W badaniu wzieto udziat 153 osoby, reprezentujgce poszczegdlne pokolenia. Na pod-
stawie uzyskanych wynikow badan mozna stwierdzié, iz uczestniczacy w badaniach przed-
stawiciele réznych pokolen istotnie réznig sie w zakresie poziomu akceptacji dla zjawisk pa-
tologicznych w organizacjach.

Stowa kluczowe

patologie organizacyjne, dysfunkcje, mobbing, nepotyzm, kronizm, pracoholizm, pokolenia:
Baby Boomers, X, Y, Z
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Wstep

Wspolczesne organizacje odgrywaja kluczowa role w funkcjonowaniu spote-
czenstwa, realizujac cele, ktorych jednostki nie sa w stanie osiggna¢ samodzielnie.
Ich integralng czescia sg ludzie, ktorych roznorodnos¢ wplywa na sukcesy i porazki
organizacji. Nieodlgcznym elementem procesow spotecznych sg konflikty i zjawi-
ska dysfunkcjonalne. Do zachowan naginajacych ramy etyczne dochodzi roéwniez
w organizacjach. Patologie w przedsigbiorstwach wystepuja w réznych obszarach
dziatalnosci a ich etiologia jest zroznicowane i niejasna. Na rynku pracy wspotist-
niejg cztery pokolenia, réznigce si¢ do§wiadczeniem, warto$ciami i podejsciem do
pracy. Roznice te wptywajg ich ostrzegania patologii w organizacjach.

Celem artykutu jest identyfikacja réznic w poziomie akceptacji dla zjawisk pa-
tologicznych w organizacjach przez przedstawicieli r6znych pokolen. Opracowanie
ma charakter teoretyczno-empiryczny, omowiono teoretyczne aspekty patologii or-
ganizacyjnych i charakterystyke pokolen znajdujacych si¢ obecnie na rynku pracy.
W czesci empirycznej zaprezentowano wyniki badania ankietowego, na podstawie
ktorych okreslono roznice migedzy reprezentantami réznych pokolen w zakresie po-
strzegania i akceptacji zjawisk patologicznych w miejscu pracy.

1. Przeglad literatury
1.1. Zjawiska patologiczne i dysfunkcyjne w organizacjach

Patologie organizacyjne to trwate niesprawnos$ci zaktocajace sprawne funkcjo-
nowanie organizacji. Sg one forma dysfunkcji — nieprawidtowosci, ktéore moga
przyjmowac posta¢ celowych dziatan szkodzacych jednostce lub catej organizacji.
Z czasem dysfunkcje mogg si¢ nasila¢ i prowadzi¢ do powstawania réznorodnych
patologii organizacyjnych [Pasieczny, 2012, s.118; Snarska i in., 2024]

Zrédet patologii nalezy poszukiwaé¢ zaréwno w samej organizacji, jak i w jej
otoczeniu. Identyfikacja ich jest trudna, poniewaz podlegaja one ciaglej ewolucji.
Patologie organizacyjne rzadko pojawiajg si¢ nagle i bez przyczyny. Najczesciej sa
one wynikiem dtugotrwalego oddziatywania wielu czynnikow, zarowno wewngtrz-
nych, jak i zewnetrznych. Ich identyfikacja bywa trudna, poniewaz czgsto rozwijaja
si¢ stopniowo, przenikajac rozne obszary funkcjonowania organizacji i prowadzg do
zaklocen w relacjach, strukturze czy sposobie podejmowania decyzji [Pasieczny,
2015, 5.532-533; Szydto i in., 2024]. Do najbardziej uniwersalnych zrodet patologii
organizacyjnych nalezy zaliczy¢ obszar systemu spotecznego. Moze to by¢ np.
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przejmowanie zachowan i systemow wartos$ci os6b na wyzszych stanowiskach w or-
ganizacji. Objawia si¢ to niechecig do zmian, zanikiem poczucia zaangazowania,
brakiem zaufania czy obawa przed konfliktami. Na tej ptaszczyznie dochodzi takze
do naduzy¢ wiladzy. Konsekwencja dla organizacji moze by¢ wystgpienie patolo-
gicznego faworyzowania krewnych i znajomych [Pasieczny, 2015, s. 532—-536]. In-
nym istotnym czynnikiem powodujacym zjawiska patologiczne w organizacjach jest
toksyczne przywodztwo charakteryzujace si¢ brakiem empatii, autorytaryzmem oraz
stabym wsparciem zespotu. Takie podejscie obniza morale, zwigksza rotacj¢ pra-
cownikoéw i prowadzi do spadku produktywnosci. Badania pokazuja, ze wspo-
mniany styl przywodztwa negatywnie wplywa na dobrostan pracownikéw oraz
0golna kulture organizacyjng [Amir, 2025, s. 5-8]. Do powstawania patologii orga-
nizacyjnych moga przyczynia¢ si¢ roOwniez: brak jasno okreslonych procedur, staba
komunikacja oraz nieefektywne struktury organizacyjne. Brak efektywnej komuni-
kacji (pionowej 1 poziomej) moze prowadzi¢ do nieporozumien, plotek, btgdow oraz
frustracji [Samulewicz, 2021; Szydto i Czerniawska, 2024]. Z badan wynika, ze az
86% pracownikow i menedzerow uznaje nieskuteczng komunikacje za gtowna przy-
czyng¢ niepowodzen w firmach [Kojic, 2025]. M. Flieger w badaniach z 2023 r. wy-
kazat brak spdjnosci organizacji jako jeden z kluczowych czynnikdéw sprzyjajacych
powstawaniu patologii organizacyjnych. Zwrécit uwage na to, ze niewystarczajaca
integracja struktur, procesow i wartosci organizacyjnych tworzy dogodne warunki
dla tych zjawisk, ktore w dhuzszej perspektywie moga prowadzi¢ do obnizenia efek-
tywnosci organizacji [Flieger, 2023, s. 71-76].

Rownie istotne jak czynniki wewnegtrzne sa te, ktore tkwig w otoczeniu. Przede
wszystkim nalezy wymieni¢ presje rynkowa i konkurencyjng, ktore wymuszaja a or-
ganizacjach szybkie zmiany, redukcje kosztow, optymalizacje zatrudnienia oraz po-
dejmowanie ryzykownych decyzji. W takich warunkach tatwo o chaos organiza-
cyjny, pogorszenie komunikacji i napigcia migdzy interesariuszami [Pasieczny,
2015, s. 534]. Nie bez znaczenia pozostaje rowniez wptyw postepu technologicz-
nego i cyfryzacji. Automatyzacja procesow, rozwdj pracy zdalnej oraz implementa-
cja zaawansowanych systemow zarzadzania przynosza liczne korzysci, ale jedno-
cze$nie stwarzaja nowe zagrozenia. Wyniki badan przeprowadzonych w 2024 roku
zwracajg uwage na narastajgce obawy zwigzane z zagrozeniami psychospotecznymi,
takimi jak alienacja, poczucie izolacji czy trudnosci w utrzymaniu rownowagi mig-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym. Zwraca si¢ takze uwage na wplyw cyfryzacji
na bezpieczenstwo i higieng pracy, ktore moga sprzyja¢ powstawaniu patologii or-
ganizacyjnych. Nalezy podkresli¢, ze az 25% organizacji wciaz nie dostrzega zagro-
zen psychospotecznych, co podkresla konieczno§¢ dzialan na rzecz zwigkszenia
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swiadomos$ci w tym zakresie [Prolonged sitting..., 2025]. Zauwaza si¢, Zze pracow-
nicy nadmiernie zwigzani z technologig poswigcajag mniej czasu na regeneracjg, co
zwigksza ryzyko wyczerpania. Dlatego tak wazne jest, aby organizacje wdrazaty od-
powiednie strategie zarzadzania, ktore wspieratyby zachowanie zdrowej rownowagi
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym [Kam i Harcourt, 2024, s. 519-533].

Z badan przeprowadzonych w 2019 roku wynika, ze az 80% Polakow odczuwa
stres zwigzany z pracg, a ponad potowa uwaza, ze Polska nalezy do czolowki naj-
bardziej zestresowanych narodow w Europie. Do glownych zrédet stresu respon-
denci zaliczaja: pracg zawodowa (37%), trudne sytuacje codzienne (27%), problemy
finansowe (18%) oraz kwestie rodzinne (12%). Raport ZUS z 2024 roku wykazuje,
ze z powodu zaburzen psychicznych i zachowania wystawiono ponad 1,6 mln zwol-
nien lekarskich — o 14,1% wigcej niz rok wcze$niej. Najczgsciej dotyczyly one re-
akcji na stres (35,3%), epizodu depresyjnego (17,6%) 1 zaburzen lgkowych (18,1%)
[Szczygielniak 2025] Warto zaznaczy¢, ze wedlug danych Polskiej Agencji Praso-
wej z 2023 roku, absencja pracownikow wywolana epizodami depresyjnymi i zabu-
rzeniami depresyjnymi kosztowata polska gospodarke co najmniej 2,8 miliarda zto-
tych, co oznacza wzrost 0 27,7% wzgledem roku poprzedniego [Polska Agencja Pra-
sowa, 2024].

Do zjawisk o charakterze dysfunkcyjnym zalicza si¢ m.in.: zachowania kontr-
produktywne, anomi¢ pracowniczg, mobbing, pracoholizm, molestowanie seksu-
alne, dyskryminacj¢ ze wzgledu na wiek, pte¢, orientacje seksualng, pochodzenie,
rase, narodowosc, czy tez inne cechy, takie jak niepetnosprawnosé.

Zachowania kontrproduktywne to dziatania pracownikoéw, ktore szkodza orga-
nizacji 1 obnizajg jej efektywnos$¢ [Spector i Fox, 2005, s. 151-174]. Obejmuja m.in.
spo6znienia, konflikty, odmowe wykonywania zadan czy niszczenie mienia. Ich wy-
stepowanie czgsto wigze si¢ z poczuciem niesprawiedliwosci organizacyjnej oraz
z cechami osobowosci, takimi jak impulsywno$¢ czy gniew [Szostek, 2018, s. 133—
135]. Istniejg zatozenia, sugerujace, ze Spoteczna Odpowiedzialno$¢ Biznesu moze
mie¢ pozytywny wplyw na tego typu zaburzenia [Kim i in., 2023, s. 1-9].

Mobbing to dlugotrwale nekanie pracownika, prowadzace do obnizenia jego
efektywnosci 1 wykluczenia z zespotu. Dane z 2024 roku wskazuja na skale tego
zjawiska w polskich przedsigbiorstwach — 45% o0sdb dotknietych mobbingiem do-
swiadcza go regularnie, nawet raz w tygodniu. Skutki sg powazne: 90% ofiar zgtasza
pogorszenie stanu zdrowia psychicznego, 75% fizycznego, a ponad 70% obserwuje
spadek efektywnosci pracy [Dobra Fundacja, 2024]. W Niemczech wykazano, ze
mobbing zwigksza ryzyko dtugich nieobecnosci chorobowych [Burr i in., 2022, s.
1-10]. Ofiara moze by¢ kazdy — nie tylko osoby stabe, ale tez ambitne, ktore po-
strzegane sg jako zagrozenie. Skutki mobbingu sg wielowymiarowe — prowadzg do
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depresji, zaburzen lekowych, problemdéw somatycznych, absencji chorobowych oraz
strat finansowych zaré6wno dla organizacji, jak i systemu opieki zdrowotne;j.

Nepotyzm i kronizm to zjawiska naduzywania wtadzy polegajace na faworyzo-
waniu osob bliskich (krewnych i znajomych), niezaleznie od ich kwalifikacji. Cho¢
negatywnie oceniane w literaturze, w praktyce odbior tych zjawisk zalezy od pozycji
pracownika w organizacji. Osoby czerpigce korzysci z faworyzacji czgsto uznajg je
za naturalne, podczas gdy pozostali pracownicy moga odczuwa¢ demotywacje, fru-
stracje i utrate zaufania do systemu [Ray i Ong, 2020, s. 1-8] Zjawiska te sg szcze-
gdlnie problematyczne w obszarach zatrudnienia, awansow, wynagrodzen czy oceny
pracy.

Pracoholizm to uzaleznienie od pracy, objawiajace si¢ przymusem ciaglego wy-
konywania obowigzkow kosztem zycia prywatnego. Prowadzi do napigcia, bezsen-
nosci, zaniedbywania relacji i w efekcie — do wyczerpania, problemow zdrowotnych
i spadku efektywnosci. Przyczyny moga mie¢ charakter osobowosciowy (np. per-
fekcjonizm, niska samoocena) lub zewngtrzny — presja sukcesu, kult efektywnosci,
brak wsparcia czy rozmycie granic mi¢dzy pracg a domem, zwlaszcza w kontekscie
pracy zdalnej [Banasiewicz, 2024]. Dlatego niezwykle istotne jest, aby organizacje
promowaty réwnowage miedzy pracg a zyciem prywatnym oraz wspieraty dziatania
profilaktyczne i edukacyjne w tym zakresie.

1.2. Pokolenia na rynku pracy

Pokolenie z definicyjnego punktu widzenia jest czgscig populacji wyrdzniong ze
wzgledu na wiek [Stownik Jezyka Polskiego, 2025; Szydto, 2017]. Pokolenie to
grupa ludzi urodzonych i zyjacych w podobnym okresie historycznym, co ksztattuje
ich wspodlne do§wiadczenia, warto$ci i postawy. Na rynku pracy obecnie funkcjonuja
cztery gtowne pokolenia: Baby Boomers (1945-1964), Pokolenie X (1965-1980),
Pokolenie Y, czyli Millenialsi (1981-1994) oraz Pokolenie Z (po 1995 roku). Kazde
z nich cechuje si¢ unikalnym systemem wartos$ci, motywacjami, podejsciem do
pracy oraz komunikacji, co wynika z odmiennego §rodowiska spoleczno-historycz-
nego, w jakim dorastato (tab.1).

Tab. 1. Zestawienie postaw wobec pracy pokolen: Baby Boomers, X,Y,Z

Baby Boomers X Y Z
Obecnosé . . o . plgrwm pr?ed§t?-
na rvnku silna pozycja na rynku dominujace pokolenia na rynku wiciele pojawiaja
Y pracy pracy sie na rynku
pracy
pracy
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Baby Boomers

X

czes¢ przedstawicieli
generacji jest na eme-
ryturze lub na nig prze-
chodzi

posiadanie stabilnego miejsce zatrudnienia
osiggniecie zarobkow pozwalajace zy¢ na

spetnianie sie zawodowo
rozwaoj
rozwijanie kreatywnos¢

Cel pracy wysokim poziomie realizowanie ciekawych zadan po-
zaspokojenie potrzeby prestizu i uznania zwalajacych realizowac sie zawo-
dowo
mozliwosc¢ finansowania swoich pasji
. . . przywigzywanie multitasking
r anie duze . . L - -
P zym@qzyw e auze) . | duzej uwagido brak umiejetnosci ustalania hierar-
uwagi do wykonywanej . L .
rac wykonywanej chii waznosci zadan
. pracy . L pracy tendencja do zaczynania wielu zadan
Organiza- | catkowite oddanie i po- L . . J
. L. . umiejetnosé kla- | jednoczes$nie
cja pracy Swiecenie sie na rzecz ) . .
. syfikowania za- preferowany system zadaniowy
wykonywanej pracy .
. ; dan wedtug pracy
wykonywanie zadan . .
. stopnia ich waz-
solidnie i na czas o
nosci
Stosunek odpoczynek po pracy odpoczynek odpoczynek traktowany na réwni z
do wol- jednak ciggte myslenie traktowany jako | praca, a nawet wazniejszy
nego o niej nagroda za wy-
czasu konang prace
wazna jest stabilizacja nieched do brak przywigzania do organizacji,
zmiana pracy trakto- zmian ceniona swoboda i wolnos¢
Stosunek wana jako niewygodna | mimo niecheci tatwosc zmiany w pracy
do zmiany | ostatecznos¢ gotowi na
pracy zmiany i dobrze
adaptujacy sie
do nich
sceptycznie nastawieni | cenig sobie moz- | pozytywne nastawienie do pracy
Stosunek do pracy zdalnej |IWOSF praFy w zdallnej
do brac siedzibie firmy - che¢ pracy dla pracodawcy z dru-
P .y poczucie stabili- giego konca swiata
zdalnej . .
zacji i bezpie-
czenstwa

Lojalnos¢

wysoki poziom lojalno-

wysoki poziom

niski poziom lojalnosci

wobec Sci lojalnosci, jed-

praco- nak mniejszy niz

dawcy u pokolenia BB

Autory- ogromne poszanowanie dla autorytetéw znikome poszanowanie dla autoryte-
tety tow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Szymczuk, 2025].
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2. Metodyka badan

W badaniu zostala wykorzystana metoda diagnostyczna, technika badania an-
kietowego z wykorzystaniem narzedzia badawczego w postaci kwestionariusza an-
kiety. Celem gléwnym badan byta identyfikacja roznic w postrzeganiu i akceptacji
zjawisk patologicznych przez pracownikéw reprezentujacych réozne pokolenia znaj-
dujace si¢ obecnie na rynku pracy.

Kwestionariusz ankiety zostat podzielony na dwie cze$ci. Obejmowaty one pro-
blematyke zjawisk patologicznych oraz dysfunkcyjnych wystepujacych w organiza-
cjach. Pierwsza sekcja to trzy pytania metryczkowe. Dotyczyly one wieku respon-
dentow, plci oraz dotychczasowego stazu pracy. Z kolei, druga sekcja obejmowata
m.in. obszar zagadnien dotyczacych zjawisk mobbingu, zachowan kontrproduktyw-
nych.

Analiza danych demograficznych uczestnikow badania wykazala, iz wigkszo$¢
respondentéw stanowity kobiety — 62% ogdtu. Mezczyzni stanowili 34% badanej
proby, natomiast 4% osob nie wskazato swojej ptci. W odniesieniu do struktury wie-
kowej, najwickszy odsetek respondentow miescit si¢ w przedziale 2741 lat (32%)
oraz 42-56 lat (28%). Osoby ponizej 26 roku zycia stanowity 21% uczestnikow,
a najstarsza grupa — powyzej 57 lat — 19%. Zroéznicowanie pod wzgledem stazu
pracy rowniez byto wyrazne. Najliczniejsza grupe stanowili respondenci z doswiad-
czeniem zawodowym w przedziale od 9 do 22 lat (41%). Kolejno uplasowali si¢
uczestnicy pracujacy od 3 do 8 lat (25%) oraz osoby z najkrotszym i najdtuzszym
stazem — odpowiednio ponizej 2 lat i powyzej 38 lat — po 13% kazda. Najmnie;j
liczng grupa byli pracownicy z doswiadczeniem zawodowym od 23 do 38 lat (8%).

3. Wyniki badan

W ramach przeprowadzonych badan jednym z pierwszych zidentyfikowanych
przejawow niepozadanych zachowan pracownikéw bylo wykorzystywanie
stuzbowego sprzgtu do celow prywatnych. W sposéb najbardziej krytyczny zjawisko
to oceniali przedstawiciele pokolenia Baby Boomers —56% respondentow z tej grupy
wiekowej wyrazitlo dezaprobate, a kolejne 22% zdecydowanie potepito takie
praktyki. Jedynie 11% z nich uznalo to dzialanie za niezgodne z zasadami
uczciwosci zawodowej, cho¢ nie odrzucato go catkowicie. Tyle samo 0s6b nie
widziato w nim niczego nagannego. Na drugim biegunie znalazlo si¢ pokolenie Y —
wsérod jego przedstawicieli nie odnotowano ani jednej odpowiedzi wyrazajacej
zdecydowane potepienie, a az 70% respondentow zadeklarowato brak sprzeciwu
wobec tego typu praktyk. Pokolenie Z wykazalo si¢ bardziej ambiwalentnym
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podejsciem — 9% jego przedstawicieli raczej nie akceptuje tego zachowania,
natomiast kolejne 9% uznaje je za zdecydowanie niewlasciwe.

W kwestii spoznien do pracy 50% przedstawicieli najstarszego pokolenia
wyrazito brak akceptacji, szczegélnie w przypadku regularnych opdznien.
Najwieksze przyzwolenie odnotowano wsrod pokolenia X (7%) 1 Y (6%). Z kolei
wiekszo$¢ respondentdw z generacji Y (53%) 1 Z (55%) uzalezniata oceng spoznien
od sytuacji. Tylko 6% Millenialséw i 20% o0so6b powyzej 57. roku zycia stanowczo
sprzeciwiato si¢ temu zjawisku. Co istotne, zadna z grup wiekowych nie uznata
spéznien za catkowicie akceptowalne (rys.1). Roznice te moga wynikaé
z odmiennych wzorcow kultury pracy — starsze pokolenia sg przywigzane do
dyscypliny i sztywnego grafiku, podczas gdy mtodsze, wychowane w warunkach
wickszej elastycznosci i pracy zdalnej, traktuja punktualno$¢ bardziej relatywnie

1 sytuacyjnie.

0,
100% - £ »
90% 20%
0,
80% 259 :
70% 46% 36% Nie akceptuje wcale

60%

50% 20% Nie, gdy kto$ notorycznie sie
spdznia

40%

30% M Zalezy od sytuacji

20%

10% H Tak, n|ktln|e robi o to
problemdéw

0%
BB X Y z

Badani reprezentujacy wybrane pokolenia

Rys. 1. Postawa wobec spdznien

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

W badaniu stopnia akceptacji dla plotkowania w miejscu pracy najwigkszy
sprzeciw wyrazili przedstawiciele pokolenia Baby Boomers — 70% z nich ocenito to
zjawisko negatywnie. Przeciwnie postrzegali je respondenci z pokolenia X, sposrod
ktorych 80% wykazywato akceptacje. W pokoleniu Y dominowaty odpowiedzi neu-
tralne, a pokolenie Z cechowalo si¢ najwigkszym rozproszeniem opinii — od 18%
zdecydowanych przeciwnikow do 46% o0sob raczej akceptujacych plotkowanie.
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Zréznicowanie to moze wynika¢ z odmiennych norm spotecznych i sposoboéw ko-
munikacji w miejscu pracy. Starsze pokolenia czgsciej moga postrzegac plotkowanie
jako nieprofesjonalne i sprzeczne z etyka zawodowa, natomiast mtodsze generacje
mogg uznawac je za naturalny element relacji miedzyludzkich i budowania wie¢zi
zespotowych.

Zjawisko mobbingu bylo réznie postrzegane w zaleznosci od wieku responden-
tow. Az 65% przedstawicieli pokolen Y i Z deklarowato, ze nie zetkngto si¢ z tym
problemem, podczas gdy 53% respondentow z pokolenia X doswiadczyto go osobi-
scie, a wsrod Baby Boomers — 30%. Co wigcej, az 50% najstarszych badanych
uwaza, ze ich rowiesnicy akceptuja mobbing, podobnie jak 17% przedstawicieli X.
Z kolei wiekszos¢ przedstawicieli pokolen: Y (67%) i Z (50%) deklarowata unikanie
0s0b stosujacych takie praktyki (tab. 1 i tab. 2). Zr6znicowane postawy moga wyni-
ka¢ z odmiennych standardow kultury pracy w roznych dekadach. Starsze pokolenia
mogly funkcjonowac¢ w §rodowisku, gdzie zachowania przemocowe byly bagateli-
zowane lub postrzegane jako element stylu zarzadzania. Mtodsze generacje, wycho-
wane w atmosferze wigkszej swiadomosci psychologicznej i nacisku na dobrostan
pracownikéw, czesciej rozpoznaja i odrzucajg takie praktyki.

Tab. 2. Zjawisko mobbingu

Pokole- Czy w Pana/ Pani miejscu pracy spotkat si¢ Pan/ Pani ze zjawiskiem mobbingu?
nie Tak, dot. mnie Tak dot. wspétpracownika Nie spotkatem sie
BB 30% 30% 40%

X 20% 27% 20%

Y 65% 18% 17%

z 64% 27% 9%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Tab. 3. Postawa otoczenia wobec dziatan o charakterze mobbingu

Jak zwykle wygladata postawa otoczenia wobec wystepujacych w Pana/Pani
Pokolenie miejscu pracy dziatan o charakterze mobbingu?
Ignorowanie | Unikanie oséb stosujacych Skarzenie Zaakceptowanie

problemu dziatania przetozonym tej sytuacji
BB 16% 17% 17% 50%
X 50% 16% 17% 17%
Y 16% 67% 17% -
zZ 25% 50% 25% -

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.
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Postrzeganie pracoholizmu roznito si¢ w zaleznosci od przynaleznosci pokole-
niowej badanych. Jako patologi¢ wskazato go 30% Baby Boomers i 27% przedsta-
wicieli pokolenia Z. Dla 48% respondentéw z generacji X to forma adaptacji do
wymagan zawodowych, podobnie jak dla 29% Millenialséw. Jednoczesnie az 47%
0s0b z pokolenia Y uznato pracoholizm za wyraz ambicji, co podzielito jedynie 9%
respondentéw z pokolenia Z (rys. 2). Roznice te moga wynika¢ z odmiennego
rozumienia sukcesu i rownowagi zyciowej. Starsze i najmlodsze pokolenia cze$ciej
dostrzegaja w pracoholizmie zagrozenie dla zdrowia i zycia prywatnego. Z kolei
Millenialsi i przedstawiciele generacji X, funkcjonujacy w kulturze wysokiej
konkurencyjnosci, czgsciej traktuja nadmierne zaangazowanie w prace jako sposob
na osiggnigcie celow zawodowych.

100%
9%

90% 20% 20% . . .
Poswiadczeniem o wysokich

80% . 41% . ambicjach pracownika i

70% 10% 27% dazeniem do osiggniecia
sukcesu

60%

48% Forma adaptacji do
50% 50 $rodowiska pracy
40% :

30%
0
0% 7%
BB X Y z M Patologia

Badani reprezentujacy wybrane pokolenia

Rys. 2. Pracoholizm

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.

Wigkszos¢ respondentow z pokolen BB, Y 1 Z opowiadata si¢ za rozdzieleniem
zycia prywatnego i zawodowego. Inaczej postrzegali to przedstawiciele pokolenia
X — 53% z nich uznato wspotprace z rodzing za korzystng, a 73% akceptowato
zatrudnianie bliskich. Z kolei 40% o0so6b powyzej 57. roku zycia calkowicie
odrzucalo takie praktyki, podczas gdy pokolenia Y i Z (po 70%) dopuszczaly je
warunkowo — przy odpowiednich kwalifikacjach kandydata. Roznice te moga
wynika¢ z doswiadczen zawodowych — pokolenie X czeSciej angazowato rodzine
w dzialalno§¢ gospodarczg, natomiast mtodsze i starsze pokolenia sg bardziej
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wyczulone na potencjalne konflikty interesow i naciskaja na profesjonalizm oraz
obiektywizm w srodowisku pracy.

Badania wykazaty, ze 60% przedstawicieli pokolen Baby Boomers i X postrzega
narcyzm jako zjawisko negatywne i niepozadane w miejscu pracy. Tymczasem 59%
Millenialsow wyrazito czgsciowa akceptacj¢ dla narcyzmu, a 18% uznato go za neu-
tralny. U reprezentantéw pokoleniu Z podobne stanowisko zajeto 20% responden-
tow. Roznice te moga wynikaé z przemian kulturowych i wzrostu znaczenia auto-
promocji w zyciu zawodowym. Przedstawiciele najstarszego pokolenia cenia
skromno$¢ i zespotowos$¢, natomiast mlodsze osoby— wychowane w erze mediow
spotecznosciowych — moga postrzega¢ narcyzm jako element pewnosci siebie i stra-
tegii budowania marki osobistej.

Ostatni aspekt badan dotyczyt postrzegania wplywu wieku pracownika na oceng
patologii organizacyjnych. Blisko 31% respondentow wskazalo, Zze mtodsi pracow-
nicy sa mnigj tolerancyjni wobec patologii organizacyjnych, natomiast 39% wska-
zato, ze starsi wykazuja wigksza akceptacje dla takich zachowan. Tylko 7% nie do-
strzegato zwigzku migdzy wiekiem a postrzeganiem patologii (rys. 3). Moze to wy-
nika¢ z wigkszej $wiadomos$ci 1 zmieniajgcych si¢ norm spotecznych wéréd miod-
szych pokolen, ktore ktada wigkszy nacisk na etyke pracy i dobre praktyki. Starsi
pracownicy mogg by¢ bardziej przyzwyczajeni do okreslonych zachowan lub trak-
towac je jako mniej problematyczne ze wzgledu na do§wiadczenie i inne priorytety
zawodowe.

7% = Tak, osoby mtodsze
charakteryzujg sie
10% zwiekszong
akceptacja dla
negatywnych zjawisk
W pracy.

Tak, osoby mtodsze
charakteryzuja sie
zmniejszong
akceptacja dla

/ negatywnych zjawisk
w pracy.

Rys. 3. Wiek pracownika a akcjeptacja negatywnych zjawisk w miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.
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4. Dyskusja wynikéw

Przeprowadzone badania ujawniajg istotne réznice miedzypokoleniowe w za-
kresie akceptacji dysfunkcyjnych zachowan w miejscu pracy. Respondenci ze star-
szych pokolen (gléwnie Baby Boomers) wykazuja wickszy sprzeciw wobec nadu-
zywania sprzgtu firmowego do celow prywatnych, co moze wynikaé z ich tradycyj-
nego podejscia do pracy i wysokiej lojalno$ci wobec pracodawcy [Becton i in., 2014,
s.175-189]. Uczestnicy badania z pokolen Y i Z, przejawiaja wicksza akceptacje dla
takich dziatan, traktujac je jako przejaw elastycznosci i przystosowania si¢ do zmie-
niajacych si¢ warunkoéw pracy [Olczak, 2025]. Zmiana ta odzwierciedla rowniez ich
podejscie do czasu pracy, np. czgstsze spoznienia ttumaczone sg przez nich kontek-
stem sytuacyjnym i potrzebg zachowania work-life balance [ Growth, 2020].

W zakresie pracoholizmu uczestniczacy w badaniu przedstawiciele réznych ge-
neracji r6znig si¢ zar6wno w ocenie zjawiska, jak i ocenie jego znaczenia. Dla re-
spondentéw z pokolenia Baby Boomers to czesto norma, dla reprezentantéw poko-
lenia X — adaptacja, a dla Millenialsow — wyraz ambicji. Respondenci z pokolenia Z
nie postrzegaja go jednoznacznie, co potwierdzaja rowniez badania nad znaczeniem
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w tej grupie [Wilson i in.,
2010, 5.716-723].

Zatrudnianie bliskich w miejscu pracy znajduje najwigksze poparcie wsrod ba-
danych przedstawicieli generacji X, co moze by¢ zwigzane z checig zapewnienia
rodzinie stabilizacji ekonomicznej. Badani, przedstawiciele mtodszych pokolen sg
bardziej krytyczni wobec tej praktyki i dopuszczaja jg jedynie w przypadku odpo-
wiednich kompetencji kandydatow [Ark Doradztwo, 2023].

Rowniez postrzeganie narcyzmu roézni si¢ w zalezno$ci od wieku — reprezentanci
starszego pokolenia uznaja go za zjawisko negatywne, mtodsi uczestnicy badania —
traktuja go neutralnie lub z akceptacja, czesto wigzac go z potrzeba autoprezentacji
i $wiadomosci wiasnej wartosci [Tian i Guo, 2023, s. 561]

Podsumowujac, mozna z duzym prawdopodobienstwem przypuszczaé, ze spo-
sob postrzegania dysfunkcji organizacyjnych rézni si¢ w zaleznosci od przynalez-
nosci pokoleniowej, co znajduje potwierdzenie w literaturze przedmiotu. Zrozumie-
nie tych roznic jest kluczowe dla efektywnego zarzadzania zespotami migdzypoko-
leniowymi i tworzenia Srodowiska pracy opartego na zrozumieniu i szacunku [Szy-
dto, 2018].
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Podsumowanie

Wyniki badan ukazujg wyrazne rdéznice pokoleniowe w akceptacji patologii organi-
zacyjnych. Uczestniczacy w badaniu przedstawiciele pokolen Y i Z wykazujg wiek-
sza tolerancj¢ dla zachowan kontrproduktywnych, jak spdznienia czy uzycie sprzetu
firmowego do celow prywatnych, co moze wynika¢ z luzniejszego podejscia do
pracy i mniejszego przywigzania do hierarchii. Starsi pracownicy, szczeg6lnie zali-
czani do pokolenia BB, prezentuja bardziej konserwatywna postawe — sa mniej to-
lerancyjni wobec naruszen zasad, ale czgéciej akceptuja zjawiska takie jak mobbing,
postrzegajac prace jako obowigzek. Respondenci z mtodszych grup pokoleniowych
reaguja na przemoc w pracy bardziej asertywnie — zglaszajg nieprawidlowosci
i oczekujg wyzszych standardéw etycznych. Réznice uwidocznity sie tez w postrze-
ganiu pracoholizmu — starsi uznaja go czesciej za norme, mlodsi — za patologie lub
przejaw ambicji. Wobec nepotyzmu najbardziej przychylni byli pracownicy repre-
zentujacy pokolenie Y, podczas gdy u respondentdéw rekrutujacych sie z mtodszych
generacji dominowalo podejscie bardziej krytyczne i akcentowanie koniecznosci
wprowadzania rozwigzan gwarantujacych rownos$¢ szans. Z perspektywy praktycz-
nej wyniki badan podkreslajg potrzebe dostosowania stylu zarzadzania do zréznico-
wanych oczekiwan przedstawicieli réznych pokolen. Wymaga to budowania kultury
organizacyjnej opartej na przejrzystosci, etyce oraz rownowadze migdzy zyciem za-
wodowym a prywatnym. Szczeg6lng uwage nalezy po$wigci¢ rozwijaniu mechani-
zmow umozliwiajgcych bezpieczne zglaszanie nieprawidtowosci oraz promowaniu
odpowiedzialnych i etycznych postaw wsrod pracownikow. Z kolei z punktu widze-
nia naukowego istotne staje si¢ rowniez prowadzenie dalszych badan nad dynamika
relacji pokoleniowych w miejscu pracy, zwlaszcza w konteksScie postepujacej digi-
talizacji, globalizacji oraz zmian w systemach warto$ci, ktore ksztattuja postrzeganie
norm i zachowan w $rodowisku zawodowym.
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Acceptance of pathological phenomena
in the organization. Intergenerational differences

Abstract

Currently, the labor market is composed of individuals representing four generations: the
Baby Boomers, Generation X, Generation Y, and the emerging Generation Z, which is just
entering the workforce. Each of these age groups was born and raised in different historical,
political, social, and economic environments. These factors have influenced differences in
the perception of many phenomena — from relationships with close ones to professional
work. The aim of the study was to identify the level of acceptance of pathological phenom-
ena within organizations, considering the issue from an intergenerational perspective.

To carry out the empirical research, the diagnostic survey method was used. The research
tool was a questionnaire. The study involved 153 individuals representing the respective
generations. Based on the results obtained, it can be concluded that representatives of dif-
ferent generations significantly differ in their levels of acceptance of pathological phenom-
ena in organizations.

Key words

organizational pathologies, dysfunctions, mobbing, nepotism, workaholism, Baby Boomer
generation, Generation X, Generation Y, Generation Z
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