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WSTEP

Pracoholizm (uzaleznienie od pracy) jest zjawiskiem badanym przez psy-
chologow, ktorzy poszukuja jego uwarunkowan w przejawach zaburzen osobo-
wosci lub nasladownictwie, badz wiaza go z uzaleznieniem, a ponadto opraco-
wuja (coraz doskonalsze) narzedzia jego diagnozy i terapii oraz rozrozniaja jego
typy. Rozpatrywanie pracoholizmu w kategoriach ekonomii nie jest juz tak
oczywiste, ale celem niniejszego Zeszytu jest wlasnie wykazanie, iz jest to jak
najbardziej mozliwe 1 wrgcz konieczne. Juz z wcze$niejszych analiz, zrealizo-
wanych przez czg§¢ autorow w ramach badan statutowych w 2012 r. (opubliko-
wanych w ksiazce pt. ,,Aktywno$¢ tworcza a pracoholizm. Jak utrzymac kapitat
kreatywnosci pracownikow?*), wynika, iz pracoholizm ma zwiazek ze wszystkimi
sktadowymi najwazniejszego kapitatu w ekonomii — kapitatu ludzkiego (tj. wie-
dza, zdolnos$ciami, umiejetno$ciami, zdrowiem, motywacja, postawami i warto-
$ciami) oraz moze w zaleznosci od stopnia swego zaawansowania spowodowac
mniejsza lub wigksza deprecjacje tegoz kapitalu. Ponadto okreslone uwarunko-
wania zewnetrzne (w otoczeniu organizacji, np. technologiczne, umozliwiajace
prace w kazdym miejscu), jak i wewngtrzne (okreslony typ kultury i struktury
organizacyjnej oraz strategii personalnej), a takze pewne praktyki gospodarowa-
nia kapitatem ludzkim (np. dotyczace sposoboéw interpersonalnego komuniko-
wania si¢) moga generowaé pracoholizm lub przyczyniaé¢ si¢ do jego umocnie-
nia. Istnieje zatem ryzyko pracoholizmu, przynalezne ryzyku personalnemu,
a zatem i ekonomicznemu. Nalezy jednak tez dodac, iz organizacje moga prowa-
dzi¢ w okres§lonym zakresie prewencj¢ (np. poprzez niezatrudnianie osob wykazuja-
cych symptomy pracoholizmu) i interwencj¢ (np. poprzez mobilno$¢ wewngtrzna)
pracoholizmu.

Niniejszy Zeszyt poszerza (w stosunku do wyzej wymienionej publikacji)
wybrane ekonomiczne watki pracoholizmu. Umiejscawia ten problem w ekono-
mii heterodoksyjnej (dokladnie: behawioralnej) oraz tradycyjnej. Rozpatruje
relacje pomigdzy elastycznoscia zatrudnienia w postaci telepracy a pracoholi-
zmem. Pokazuje takze jak nalezatoby ,,przeorganizowac® poszczeg6lne funkcje
gospodarowania kapitatem ludzkim w organizacjach (realizowane w krotkim,
srednim i dlugim horyzoncie czasowym), by zapobiega¢ zwigkszeniu nasilenia
wystepowania okreslonych typow pracoholikow. Oprécz wymienionych, teore-
tyczno-metodologicznych watkow, w zbiorze zawarto wyniki dwoch badan em-
pirycznych na temat pracoholizmu. Obydwa zrealizowano za pomocg samo-
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dzielnie opracowanych — po eksploracji literatury przedmiotu na temat uwarun-
kowan, przebiegu i skutkéw pracoholizmu — ankiet (ich tres¢ podano w zataczni-
kach). Jedna zostata skierowana do asystentow i adiunktow, druga — do doktorantéw
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach. Uzyskano informacje, ktére moga
by¢ wykorzystane przy ksztattowaniu kapitalu ludzkiego w organizacjach.

Niewatpliwie to ksztaltowanie podejscia do okreslonego traktowania pracy
(solidnego podejscia do niej, niewykluczajacego jednak zajmowania si¢ w zyciu
innymi, rownie waznymi sprawami) rozpoczyna si¢ juz w rodzinie, na co zreszta
wskazuja niektore teorie objasniajace mechanizmy powstawania pracoholizmu.
Wynikaloby z tego, iz zjawisko to powinno interesowac nie tylko psychologow
i ekonomistdéw, ale takze pedagogoéw (zajmujacych si¢ procesami uczenia i wy-
chowywania), politykow spolecznych (ktorych jedna z domen sa programy:
praca — zycie) i socjologdw (chocby dlatego, iz — jak stwierdzit Spruell — praco-
holizm to najwyzej wynagradzane uzaleznienie w naszej kulturze).

Przedstawione w tym Zeszycie artykuly nie wyczerpuja ekonomicznych
zagadnien pracoholizmu. Sygnalizuja jedynie, iz podejscie do niego wymaga
interdyscyplinarnos$ci, przy udziale ekonomistow.

Autorzy pragna wyrazi¢ swoje podzigkowanie Recenzentom niniejszej pracy
oraz osobom, ktére poswigcily swoj czas i wzigly udziat w badaniach ankietowych.

Anna Lipka
Stanistaw Waszczak
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PRACOHOLIZM W UJECIU EKONOMII
BEHAWIORALNEJ | TRADYCYJNEJ

Wprowadzenie

Pracoholizmem zajmuja si¢ gldwnie psycholodzy. W zwiazku z tym jego
skutki sa rozpatrywane przede wszystkim w odniesieniu do osoby dotknigtej uzalez-
nieniem od pracy oraz jej bliskich (rodziny, znajomych). Ekonomisci wydaja sig
stroni¢ od tego rzekomo niepowaznego zagadnienia, niemajacego — zdaniem niekto-
rych sposréd nich — wplywu na funkcjonowanie podmiotéw rynkowych.

Celem niniejszych rozwazan jest polemika z takimi pogladami poprzez wy-
kazanie, iz pracoholizm mozna przypisa¢ do zagadnien przynaleznych zaréwno
ekonomii behawioralnej, jak i ekonomii neoklasycznej, czyli gtdownego nurtu
(mainstream economics), okreslanego tez ekonomia:

— standardowa',

— konwencjonalna’,
- wsp(')lczesna(3 ,

— ortodoksyjna®,

— tradycyjna’.

Postawiono nastgpujace hipotezy:

— pracoholizm ma wspolny mianownik z niektérymi zagadnieniami ,,zakotwi-
czonymi‘ juz w ekonomii behawioralnej;

— pracoholizm ma $cisty zwiazek z kapitatem ludzkim i jego efektywnym (ra-
cjonalnym) gospodarowaniem, a zatem stanowi przedmiot zainteresowania
ekonomii tradycyjne;.

' D. Ariely: How Honest People Cheat. ,,Harvard Business Review*, February 2008.

2 G.A. Akerlof, R.J. Shiller: Animal Spirits: How Human Psychology Drives the Economy, and Why
it Matters for Global Capitalism. ,,Princeton University Press®, Princeton and Oxford 2009.

3 Ch. Roxburgh: Hidden Flaws in Strategy. ,,The McKinsey Quarterly* 2003, No. 2.

R.R. Nelson, S.G. Winter: An Evolutionary Theory of Economic Change. ,Belknap Press of

Harvard University Press®, Cambridge, MA; R.A. Bettis, M.A. Hitt: The New Competitive

Landscape. ,,Strategic Management Journal“ 1995, Vol. 16, No. 1.

5 E.D. Beinhocker: The Origin of Wealth. The Radical Remaking of Economic and What It Means
for Business and Society. ,,Harvard Business School Press®, Boston, Massachusetts; J.F. Tomer:
What is Behavioral Economics? ,,Journal of Socio-Economics* 2007, Vol. 36, No. 3.
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Ich weryfikacja nastapita droga wnioskowania na podstawie wybranych po-
zycji literaturowych dotyczacych przede wszystkim wspolczesnych teorii eko-
nomicznych, psychologii ekonomicznej, pracoholizmu oraz kapitatu ludzkiego.

1. Pojecie behawioryzmu i jego odmiany

Behawioryzm (ang. to behave — zachowywac sig) jest traktowany przez
ekonomistow jako jedno ze zrodet (obok: ewolucjonizmu, antropologii, pragma-
tyzmu, marksizmu, utopijnego anarchizmu) instytucjonalizmu®. Ten za$ jest
traktowany w historii mys$li ekonomicznej jako ,,(...) proba adaptacji osiagnigc
psychologii i socjologii na uzytek ekonomii’.

J. Watson, tworca behawioryzmu jako kierunku w psychologii, akcentowat
potrzebe rezygnacji z pojecia swiadomosci na rzecz badan nad obserwowalnymi
zachowaniami oraz identyfikowaniem zwiazkéw pomigdzy bodzcami (stimulus)
a reakcjami (response) — czego efektem byla teoria koneksjonizmu (E.L. Thorn-
dike). Behawiorysci przyjmowali przy tym, iz potaczenia migdzy bodzcami
areakcjami ksztaltuja si¢ w ciagu zycia, nie stanowiac genetycznie zaprogra-
mowanej roznicy (inter)indywidualne;®.

Inny czotowy przedstawiciel behawioryzmu — J. Dewey — zerwat (podobnie
jak inni behawiorysci) z introspekcja (wgladem w gtab psychiki ludzkiej), takze
zastepujac ja analiza zewngtrznych przejawow zachowan ludzkich. Tego rodzaju
analiza, mimo iz dos$¢ uproszczona, zyskata akceptacje, gdyz wowczas odpo-
wiadata ,,(...) zarowno strukturze amerykanskiego zycia spotecznego, jak i za-
potrzebowaniu na cato$ciowy opis ich mechanizmu*’.

W psychologii wyrdznia si¢ przy tym dwie odmiany behawioryzmu: rady-
kalny behawioryzm i neobehawioryzm. ,,Behawioryzm radykalny to koncepcja
ograniczajaca swoje zainteresowania do sytuacji bodzcowej i zachowania osob-
niczego“'’. Jest on wyrazem funkcjonalnego, reprezentowanego przez B. Skin-
nera, podejscia do zachowania (przy czym zachowanie reaktywne stanowi tylko
jego czesc). Natomiast: ,,Neobehawioryzm to koncepcja akcentujaca takie mo-
menty zachowania, jak: ukierunkowanie na cel, odwotywanie si¢ do zmiennych
posredniczacych czy postugiwanie si¢ rdéznego typu terminami teoretycznymi

a nie empirycznymi“'’,

® K. Sobiech-Grabka, B. Wozniak-Jechorek: Historyczne korzenie wspdlczesnej ekonomii alternatyw-

nej. W: Wspolczesne teorie ekonomiczne. Red. M. Ratajczak. Wydawnictwo Uniwersytetu Eko-
nomicznego, Poznan 2012, s. 123.
7 Ibid., s. 130.
J. Borkowski, M. Dyrda, L. Kanarski, B. Rokicki: Czlowiek w organizacji. Podreczny stownik psy-
chologii zarzqdzania i dziedzin pokrewnych. Dom Wydawniczy Elipsa, Warszawa 2001, s. 19.
° ). Justynski: Historia doktryn polityczno-prawnych. TNOiK Dom Organizatora, Torufi 2009, s. 457.
12 J. Borkowski i in.: Op. cit., s. 18-19.
"' Tbid., s. 19.
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2. Behawioralna charakterystyka pracoholika

Warunkiem rozpatrywania uzaleznienia od pracy w kategoriach ekonomii
behawioralnej jest mozliwos¢ dokonywania obserwacji zachowan osob cechuja-
cych si¢ nadaktywnoscia zawodowa. Nie ulega watpliwosci, iz osiowy (rdzenny)
atrybut pracoholizmu'? (czyli wewnetrzny przymus jej wykonywania niezalezny
od sytuacji ekonomicznej) ani traktowanie pracy jako podstawowej (centralnej)
kategorii poznawczej czy percepcja nieadekwatnosci obrazu wlasnej osoby oraz
uzaleznienie samooceny od osiagnie¢ nie podlegaja bezposrednio obserwaciji.
Podlegaja mu jednak m.in.:

— narzucane sobie i innym standardy pracy, perfekcjonizm (obserwowany moze
by¢ przebieg pracy i jego wyniki),

— niecierpliwo$¢, trudnosci w nawiazywaniu i podtrzymywaniu relacji spotecz-
nych (monitorowana liczba, rodzaj i czas trwania konfliktow),

— Dbezustanny pospiech i ciagle bycie zajetym,

— oddziatywania na innych celem ich przekonania o niezbgdnosci kontynuowa-
nia pracy,

— wykorzystywanie czasu wykraczajacego poza (prawne i zwyczajowe) normy
czasu pracy,

— czynnos$ci wskazujace na zaspokajanie potrzeby kontroli,

— niektore objawy o charakterze psychosomatycznym.

Przy behawioralnej charakterystyce pracoholika wskazuje si¢ takze na:
»(--.) trudnosci w monitorowaniu watku toczacej si¢ rozmowy* oraz ,(...) ten-
dencje do wpadania w irytacje w przypadku koniecznosci bezproduktywnego
»marnowania« czasu“'”.

Nalezy doda¢, iz symptom pracoholizmu w postaci izolacji spotecznej mo-
ze by¢ diagnozowany za pomoca metody socjometrycznej, ukierunkowanej na
»(...) ilosciowe badanie relacji interpersonalnych w aspekcie faworyzowania,
obojetnosci i odrzucenia w okreslonej sytuacji wyboru*'*. Wyrazne wskazowki,
znajdujace sie w literaturze przedmiotu'’, dotyczace tego, iz to nie dtugos¢ czasu
pracy przesadza o pracoholizmie, lecz emocjonalne zaabsorbowanie nia, nie
sktaniaja natomiast do diagnozowania pracoholizmu na podstawie analizy do-
kumentéw (w postaci wynikow ewidencji czasu pracy). Inaczej jest — jak juz

12 K. Wojdylo: Osobowos¢ pracoholiczna: Wiasciwosci i mechanizmy regulacyjne. ,Nowiny
Psychologiczne 2006, nr 2, s. 25.

13 B.E. Robinson, za: M. Szpitalak: Wielowymiarowy kwestionariusz oceny pracoholizmu. Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2012, s. 23.

' J. Friedrichs: Methoden empirischer Sozialforschung. Braunschweig 1990, s. 255.

15 K. Wojdylo: Charakterystyka problemu uzaleznienia od pracy w $wietle dotychczasowych badar.
.Nowiny Psychologiczne“ 2003, nr 3, s. 37.
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wykazano'® — w przypadku analizy (pod katem symptoméw pracoholizmu) autobio-
grafii, dziennikow, pamigtnikow czy listow 0sob podejrzewanych o pracoholizm.

3. Kierunki ekonomii behawioralnej i jej usytuowanie w ekonomii

»Wspotczesna ekonomia przedstawia bardzo ztozony obraz. Nie ma przy
tym znaczenia, czy przyjmujemy perspektywe teoriopoznawcza, metodologicz-
no-metodyczna czy implementacyjna“'’.

Ekonomia behawioralna na tym zlozonym i wciaz wzbogacajacym sig
o nowe elementy obrazie bywa przypisywana — obok wielu innych szkot, po-
dej$é i programéw badawczych — do ekonomii heterodoksyjnej'® (ogolne analizy
poréwnawcze miedzy ekonomia ortodoksyjna a heterodoksyjna sa ujete w klasy-
fikacji Journal of Economic Literature w segmencie B50, za$ ekonomia neoin-
stytucjonalna — w B52), stawianej w opozycji do ekonomii ortodoksyjne;j.

Stanowi probe zbudowania pomostu pomigdzy ekonomia a psychologia'’,
dzigki ktérej istnieje szansa na wzbogacenie tradycyjnych teorii ekonomicznych
o realizm psychologiczny (tj. uwzglednienie wplywu na postgpowanie m.in.
emocji, uczenia si¢, autorytetow, wtadzy, nasladownictwa, intuicji, Swiadomosci
temporalnej, status quo, identyfikacji spotecznej, dysonansu poznawczego,
uprzedzen i stereotypow, awersji, wezesniejszych doswiadczen, poczucia spra-
wiedliwos$ci 1 etyki). Zblizeniu stanowisk ekonomistow i psychologéow sprzyja
coraz bardziej rosnaca (m.in. dzigki pracom i dziataniom: Daniela Kahnemanna,
Amosa Tverskyego, George Katona, George Akerlofa, Richarda Nelsona, Sid-
neya Wintera, Vernona L. Smitha, Roberta Franka, Richarda Thalera, Colina
Camerera, Ernsta Fehra, Roberta Shillera, Mohameda El-Eriana, Nicolasa Tale-
ba) $§wiadomos¢ niezbednosci wiedzy psychologicznej dla pethiejszego niz do-
tychczas obja$niania m.in.: procesu podejmowania decyzji i zachowan podmio-
tow rynkowych oraz mechanizmu kryzyséow finansowych®. Obserwowane

'8 A. Lipka, S. Waszczak, A. Winnicka-Wejs: Aktywno$¢ tworcza a pracoholizm. Jak utrzymac
kapitat kreatywnosci pracownikow? Difin, Warszawa 2013, rozdz. 3 i 4.

17'S. Czaja: Zakonczenie ksiazki: S. Czaja, A. Becla, J. Wiodarczyk, T. Poskrobko: Wyzwania

wspolczesnej ekonomii. Wybrane problemy. Difin, Warszawa 2012, s. 261.

J.B. Davis: The Nature of Heterodox Economics. ,,Post-Autistic Economics Review* 2006, No. 40;

M.V. Wrenn: On the Nature of Heterodox Economics: A Survey Study. ,,History of Economics

Review. History of Economic Thought Society* 2006, No. 43.

K.-E. Waerneryd: Psychologia i ekonomia. W: Psychologia ekonomiczna. Red. T. Tyszka.

Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2004, s. 19-21.

,,BehawiorySci zwracaja uwagg, ze nurt ten stanowi powr6t do refleksji nad psychologicznymi

podstawami ludzkich zachowan, ktora stanowita fundament prac pierwszych ekonomistow, ta-

kich jak Adam Smith (ktory w Teorii uczu¢ moralnych pisat o awersji do strat, ignorowaniu

kosztow niejawnych czy o roli poczucia sprawiedliwosci w zachowaniach ekonomicznych), Je-

remy Bentham czy William Jevons, a ktéra w toku rozwoju tej nauki zostala zarzucana“ (A. So-

lek: Ekonomia behawioralna a ekonomia neoklasyczna. Zeszyty Naukowe nr 8. Polskie Towa-

rzystwo Ekonomiczne, Krakéw 2010, s. 25).

18
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w rzeczywistosci decyzje i zachowania rynkowe niejednokrotnie sa oparte na
heurystykach, pozostajac niezgodnymi z ekonomicznymi zatozeniami racjonal-
nosci, maksymalizowania wlasnej uzytecznosci oraz — zgodnej z modelem wy-
kladniczo dyskontowanej uzyteczno$ci — statosci preferencji w czasie’ (oraz
wzgledem ryzyka), a poza tym wazna role¢ w ich generowaniu spetnia istniejacy
poziom zaufania — zmienna o charakterze psychologicznym, ktorej jednak jest
nadawana coraz wyrazniej wartoé¢ ekonomiczna®. Ponadto wystepuja preferen-
cje uwarunkowane wplywem innych oséb na nasza oceng uzytecznosci. Ekono-
mia behawioralna (nawiazujaca do koncepcji ograniczonej racjonalnosci H. Si-
mona® oraz teorii nieefektywnosci X H. Leibensteina®, a takze teorii
perspektywy D. Kahnemana i A. Tverskyego®) uwzglednia zatem, iz — jak to
okresla R. Thaler — w rzeczywistosci ludzie sa ,,(...) mniej madrzy, sympatycz-
niejsi oraz stabsi niz homo oeconomicus**.

Ekonomia behawioralna identyfikuje zatem anomalia rzeczywistych decyzji
i zachowan podmiotéw rynkowych wzgledem wyznaczonej normy — racjonalnej
teorii ekonomicznej. Nie poprzestaje jednak na tym, proponujac — na podstawie
stwierdzonych odstepstw zakladanych i realnych zachowan — alternatywne mo-
dele zachowan, uwzgledniajace zmienne psychologiczne. Dopiero po pozytyw-
nym zweryfikowaniu ich w testach empirycznych nastgpuje wiaczenie uzyska-
nych wynikéw w dotychczasowa wiedze®’. Jej charakterystyczna cecha jest
uwzglednianie roznic (inter)indywidualnych.

Wydawaloby sig, iz krytyka pod adresem podejscia neoklasycznego (pro-
wadzona nie tylko z pozycji heterogenicznych, np. neoinstytucjonalnych, ale
i postkeynesowskich i neokeynesowskich)* i potencjat eksplikacyjny ekonomii
behawioralnej powinny dawac ,,zielone §wiatlo® tej ostatniej. Niestety implikacje
przewrotu Paretowskiego (Paretian turn), czyli rugowania psychologii z ekonomii
zdaja sig¢ by¢ do tej pory zywe. Pozostaje to w sprzecznosci z tym, ze: ,,Obecnie

lek: Ekonomia behawioralna a ekonomia neoklasyczna. Zeszyty Naukowe nr 8. Polskie Towa-
rzystwo Ekonomiczne, Krakéw 2010, s. 25).

21 G. Becker: Ekonomiczna teoria zachowar ludzkich. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1990.

22 F. Fukuyama: Zaufanie. Kapital spoleczny a droga do dobrobytu. Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa-Wroctaw 1997; P. Sztompka: Zaufanie. Fundament spoleczenstwa. Znak,
Krakow 2007.

B H.A. Simon: A Behavioral Model of Rational Choice. ,,Quarterly Journal of Economics* 1955,
No. 69, s. 99-188.

2 Za: A. Solek: Op. cit., s, 24.

2 D. Kahneman, A. Tversky: Prospect Theory: An Analysis of Decisions under Risk. ,;Econome-
trica® 1979, No. 47, s. 313-327.

26 R. Thaler: Doing Economics without Homo Economicus. W: Foundations of Research in Economics: How
Do Economists Do Economics? Red. S.G. Medema, W.J. Samuels. E. Elgar, Cheltenham 1996, s. 227.

2T A. Solek: Op. cit., s. 22; T. Zaleskiewicz: Psychologia ekonomiczna. Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2011, s. 33-34.

28 S, Czaja, A. Becla: Wybrane zagadnienia ekologizacji wspdlczesnej ekonomii. W: S. Czaja, A. Becla,
J. Wiodarczyk, T. Poskrobko: Op. cit., s. 174-175; Por. tez: E.D. Beinhocker: Op. cit.; A. Wojtyna:
Wspotczesna ekonomia — kontynuacja czy poszukiwanie nowego paradygmatu. ,,Ekonomista‘“ 2008, nr 1.
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prawdopodobnie najbadziej akceptowana definicja ekonomii tradycyjnej jest defini-
cja L.Ch. Ribbinsa“*’. W definicji tej*® kluczowym stowem jest ,,zachowanie czto-
wieka®, czyli podstawowe pojgcie takze ekonomii behawioralne;.

Niejednolitos¢ pogladow dotyczy nie tylko rangi ekonomii behawioralnej
w ekonomii, ale jej zakresu. Na przyktad za sktadowa ekonomii behawioralnej
uznaje si¢ badz tez nie finanse behawioralne, ktorych przedmiot badawczy sta-
nowig zachowania inwestorow na rynku kapitatowym®'. Ponadto wedhug niektorych
autorow>> ekonomia behawioralna aczy si¢ nie tylko z psychologia ekonomiczna
(ekonomia psychologiczng — z punktu widzenia ekonomistow), ale i z ekonomia
eksperymentalng oraz neuroekonomia. Inni autorzy utozsamiaja natomiast eko-
nomi¢ behawioralna z ekonomig psychologiczna.

Wedtug najszerszych uje¢ — prezentowanych przez J.F. Tomera — ekonomia
behawioralna obejmuje nastepujace kierunki:

— ekonomig psychologiczna,

— ekonomig ewolucyjna,

— ekonomig eksperymentala,

— finanse behawioralne,

— makroekonomi¢ behawioralna,

— ekonomie ztozonosci,

— behawioralna teorig gier,

— humanistycza ekonomi¢ behawioralna,
— socjoekonomig,

— pseudobehawioryzm™.

Analiza tresci powyzszych kierunkow prowadzi do wniosku, iz pracoholizm
moze by¢ rozwazany przede wszystkim jako przedmiot zainteresowania ekonomii
psychologicznej. Taki punkt widzenia stanowi podstawe dalszych rozwazan.

Jak wynika z analizy tresci prac polskich autorow (m.in. T. Tyszki, T. Za-
leskiewicza), zajmujacych si¢ zagadnieniami z pogranicza ekonomii i psycholo-
gii, w zakres ekonomii behawioralnej wchodza nastepujace zagadnienia:

— procesy oceniania i podejmowania decyzji przez konsumentow i inwestorow,
— oddziatlywanie na nabywcow,

— wilasno$¢ i posiadanie,

— przedsigbiorczos¢ i ryzyko,

— postugiwanie si¢ pienigdzmi,

¥ J. Polowczyk: Zarzqdzanie strategiczne w przedsiebiorstwie w ujeciu behawioralnym. Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Ekonomicznego, Poznan 2012, s. 48.

3 L.Ch. Robbins: An Essay on the Nature and Significance of Economic Science. Macmillan,
London 1935, s. 16.

31 T. Zaleskiewicz: Op. cit., s. 33.

> Ibid., 5. 33-40.

33 Za: J. Polowczyk: Op. cit., s. 54-59.
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— oszczedzanie,

— zadhluzanie si¢

— ubezpieczanie sig,

— placenie podatkéw,

— negocjacje,

— dobrobyt i dobrostan,

— socjalizacja ekonomiczna,

— spoteczna odpowiedzialno§¢ biznesu**.

Wsrdd tych zagadnien nie ma zatem pracoholizmu. Ponizsze rozwazania
(punkt 4) stanowia probe weryfikacji, postawionej we wstepie hipotezy, ze jed-
nak pracoholizm ma wspo6lny mianownik z niektorymi zagadnieniami ,,zakotwi-
czonymi* juz w ekonomii behawioralne;.

4. Pracoholizm a obszary badawcze ekonomii psychologicznej
jako kierunku ekonomii behawioralnej

4.1. Pracoholizm a racjonalnosé

Pracoholizm nie wyrasta jedynie z potrzeby ekonomicznej (owa potrzeba
moze si¢ co najwyzej w ktorym$ momencie wspotprzyczyni¢ do jego powsta-
nia), z racjonalnie uzasadnionej koniecznosci zaspokojenia potrzeb pracownika
i jego rodziny. Trwa on tez mimo niewystepowania efektu dodatkowej pracy’’,
tzn. konieczno$ci wyrdéwnania dochodow gospodarstwa domowego nizszych
z powodu braku lub zmniejszonej aktywnosci zawodowej innych jego czionkow.
Praca non stop nie odpowiada wigc regule maksymalizowania oczekiwanej uzy-
tecznosci, gdyz to wewngtrzny, a nie zewngtrzny (ekonomiczny) przymus do
niej motywuje. Preferencja pracy (przedkladanie jej nad czas wolny)*® nie wyni-
ka zatem z rachunku optacalnosci pracowania, przeprowadzonego na podstawie
okreslonego zbioru informacji (na przyktad wyliczen, iz podwyzszanie wymiaru
czasu pracy pozwoli na uzyskanie przez zainteresowanego znaczacego podwyz-
szenia jego przysztej emerytury). Wprost przeciwnie, pracoholik — po krotszym
lub dtuzszym czasie — zaczyna zdawac sobie sprawe z przewagi strat (w postaci
na przyktad nierealizowania pasji niezwiazanych z praca z powodu braku na nie
czasu, zaburzen zdrowotnych czy zaburzen relacji spotecznych w pracy i w ro-
dzinie) nad korzysciami swojego zachowania wzgledem pracy.

3* Psychologia ekonomiczna. Red. T. Tyszka: Op. cit.; T. Zaleskiewicz: Op. cit.

35 A. Lipka: Indywidualne koszty bezrobocia — préba klasyfikacji. , Polityka Spoteczna® 1992, nr 3, s. 4-8.

3% D. Throsby: Ekonomika kultury i polityka kulturalna: Co lqczy te dziedziny? W: Ekonomika kultu-
ry. Od teorii do praktyki. Red. B. Jong. Narodowe Centrum Kultury, Warszawa 2011, s. 41.
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Przy omdwieniach racjonalnosci i nieracjonalnosci zachowan ekonomicz-
nych, do ktorych bezwzglednie trzeba zaliczy¢ te zwiazane z pracoholizmem,
wskazuje si¢ na mechanizm ograniczonej racjonalnosci. Ow mechanizm wyraza-
jacy sie w stosowaniu zasady satysfakcji czy prostych i szybkich heurystyk, nie
wydaje si¢ mie¢ jednak nic wspolnego z powstawaniem i utrzymywaniem si¢
pracoholizmu.

Ostatnio zwraca si¢ uwage na jeszcze inne alternatywne modele racjonalno-
$ci, odmienne — podobnie jak racjonalnos¢ ograniczona — od modelu normatyw-
nego (ekonomicznego) zachowania, odpowiadajacego zasadom logiki, rachunku
prawdopodobienstwa oraz wspomnianej juz regule maksymalizowania oczeki-
wanej uzyteczno$ci. Chodzi o tzw. racjonalnos¢ ekologiczna. Przy postugiwaniu sig
modelem ekologicznym: ,,(...) o racjonalno$ci i nieracjonalnosci w mniejszym
stopniu rozstrzyga zgodno$¢ / niezgodnos¢ procesu wnioskowania z kanonem
zatozen i1 aksjomatow z teorii uzytecznosci, a w wigkszym — adaptacyjnos¢ tego
procesu. Testy racjonalnosci powinny by¢ zatem konstruowane w taki sposob,
aby umozliwialy ujawnienie si¢ owej adaptacyjnosci‘®’. Takie rozumienie racjo-
nalnosci jest koherentne nie z traktowaniem pracoholizmu jako patologii czy
normy, lecz z jego trzecim mozliwym sposobem interpretowania, a mianowicie
rozpatrywaniem go jako formy adaptacji. W literaturze przedmiotu tego rodzaju
podejscie do pracoholizmu reprezentuje m.in. LaBier™® (por. tab. 1). Patologicz-
ne zaangazowanie w prac¢ oznacza w tym kontekscie dostosowanie si¢ do ocze-
kiwan kulturowo-spotecznych oceniajacych pracownikéw i uktadajacych ich
rankingi wedtug reguly: im mniej czasu na niepracg, tym wyzej. Pracoholik nie
tylko zaspokaja swoja potrzebg bezustannego potwierdzania si¢ w pracy, prze-
konywania siebie samego o swojej wartosci (potrzebe hubrystyczng), ale — na
dodatek — zyskuje spoteczna akceptacjg (zwtaszcza gdy jego praca ,,przy okazji‘
przynosi materialne owoce). Cho¢ to nie kontekst spoteczny ,,prowokuje* pra-
coholizm®, to jednak jego wewngtrzny mechanizm (przymus pracy) przypad-
kowo pasuje do Zeitgeist (ducha czasow). Pracoholik odnosi korzysci — potwier-
dza dzigki pracy swoja warto$¢ (a czasem wrecz: sens swego istnienia), redukuje
swoj ek (na przyktad przed byciem spotecznie nieuzytecznym), moze wykazaé
sig kreatywnoS$cia, poprawia sytuacje ekonomiczna — swoja i swojej rodziny.
Jednoczes$nie Srodowisko zawodowe odnosi korzysci, gdyz negatywne dlugo-
terminowe skutki pracoholizmu rzadko kiedy sa oceniane jednoznacznie. Chodzi
zatem o stan krotkotrwatej, uzyskanej dzigki adaptacji rownowagi, ktora dopiero
z czasem (tj. w dalszych fazach pracoholizmu) przechodzi w nierdwnowagg.
Nieuchronno$¢ tego procesu nie jest jednak dostrzegana, tym bardziej, ze — jak

37 T. ZaleSkiewicz: Op. cit., s. 72.
38 7a: M. Szpitalak: Op. cit., s. 21.
% Por. L. Golinska: Pracoholizm. Uzaleznienie czy pasja? Difin, Warszawa 2008, s. 16.
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si¢ wydaje — tempo przechodzenia od adaptacji do stanu destabilizacji cechuje
(mimo pewnych ogdlnych prawidlowosci) (inter)indywidualne zréznicowanie.

4.2. Pracoholizm a dobrobyt i dobrostan

Arbitralno$¢ kryterium dobrobytu, ktorej zrodlem jest zréoznicowanie prefe-
rencji jednostek (sformulowane przez K. Arrowa w kontek$cie funkcji dobroby-
tu jako impossibility theorem®), stanowi jeden z (wielu) zarzutéw stawianych
wobec ekonomii behawioralnej. Istota tego zarzutu jest trudno$¢ przy okreslaniu
podstawy do rozwazan o maksymalizacji uzytecznosci w sytuacji braku spdjno-
éci preferenciji podmiotu ekonomicznego®'. W tej sytuacji wazniejsze od zobiek-
tywizowanych miar dobrobytu staja si¢ subiektywna jakos$¢ zycia i dobrostan
psychiczny oraz odpowiadajace im wskazniki spoteczne. Zdaniem niektorych
badaczy, subiektywny dobrostan jest przeciwienstwem leku**.

Pracoholizm moze stanowi¢ co$ wigcej niz tylko dostosowanie (adapta-
cje)*. Jesli jest tzw. zdrowym pracoholizmem (jak to okresla M.S. Doty**) moze
mie¢ wptyw na subiektywny dobrostan, dostarczajac przyjemnosci, zaspokajajac
potrzebe zabawy, unikania porazki oraz osiagnieé (w ujeciu H.A. Murraya®
wymienione rodzaje potrzeb sa wymieniane w katalogu podstawowych potrzeb
ludzkich), wzbogacajac zycie. Praca moze by¢ niekiedy wrecz traktowana jako
(jedyny) jego sens. Tak opisywany pracoholizm zdaje si¢ bardziej wpisywac
w hedonistyczne rozumienie subiektywne]j jakosci zycia, wedlug ktorej kazdy
jest ,,(...) jedynym i ostatecznym sedzia we wlasnej sprawie, zdajac si¢ w ocenie
swego zycia na osobiste odczucia przyjemnosci — przykrosci, spetnienia — nie-
spelnienia“* anizeli w tradycje eudajmonistyczna, okreslajaca ex kathedra co
sprzyja, a co nie sprzyja rozwojowi osoby. Wiedza na temat wyraznie negatyw-
nych w dluzszym przedziale czasu wptywie pracoholizmu na dotknigta nim oso-
be nie pozwala bowiem zaliczy¢ konsekwencji jemu towarzyszacych (w tym:
chwiejnosci poczucia wlasnej wartosci, koniecznos$ci stalego potwierdzania tej

40 D, Black: On Arrows Impossibility Theorem. ,,Journal of Law and Economics* 1969, Vol. 12, No. 2.

41" A. Rubinstein: Discussion on Behavioral Economics. W: Advances in Economics and Econome-
trics: Volume 1: Theory and Applications, Ninth World Congress (,,Econometric Society Monogra-
phs®). Red. R. Blundell, W.K. Newey, T. Persson, http://arielrubinstein.tau.ac.il/papers/behavioral-
economics.pdf (14.12.2009), s. 5, za: A. Solek: Op. cit., s. 29.

2 R E. Franken: Psychologia motywacji. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 2013, s. 363.

4 Jak juz wspomniano w tekscie, w literaturze przedmiotu pracoholizm jest interpretowany jako
patologia (uzaleznienie lub analog anoreksji, lub przejaw zaburzenia osobowosci) badz jako
norma, badz jako forma adaptacji. Za: Szpitalak: Op. cit., s. 13-22.

4 7a: S. Poppelreuter: Arbeitssucht. Beltz Psychologie Verlags Union, Weinheim 1997, s. 87-89.

*> H.A. Murray: Explorations in Personality, 1938. Za: R.E. Franken: Op. cit., s. 31.

46 J. Czapinski: Ekonomiczne przestanki i efekty dobrostanu psychicznego. W: Psychologia ekonomicz-
na. Op. cit., s. 194.
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warto$ci, zaburzenia relacji z innymi osobami) do czynnikow obiektywnie
sprzyjajacych rozwojowi kapitatu ludzkiego.

Na przyktadzie pracoholizmu wida¢ zreszta wyraznie, na jakie trudnosci napo-
tyka proba integracji hedonizmu i eudajmonizmu w badaniach nad dobrostanem.

Samoocena jako zmienna osobowos$ciowa — jak wynika z badan*’ — wyka-
zuje bardzo silne korelacje z dobrostanem. Nalezy zauwazy¢, iz chwiejna samo-
ocena nie pozwala wyj$¢ ze ,,spirali pracoholizmu®. Jednoczes$nie dzigki swemu
pracoholizmowi osoba moze uzyskiwa¢ chwilowe niematerialne gratyfikacje —
namiastke pelnego i trwatego zadowolenia z calego zycia. W tym sensie praco-
holizm stanowi wyréwnywanie deficytow, dostosowywanie si¢ do niezmiennych
uwarunkowan, wyraz hedonistycznych dazen.

Umiejscowienie pracoholizmu w problematyce dobrostanu psychicznego
jako zagadnienia ekonomii behawioralnej sktania do poszukiwan jego objasnien
w teoriach dobrostanu psychicznego. Objasnienia tego rodzaju moglyby zreszta
wzbogaci¢ zbidr istniejacych teorii pracoholizmu, bo — jak dotad — brak jest jego
ujednoliconej teorii. I tak: ,, Teoria »dot-géra« zaktada, ze ogolny dobrostan psy-
chiczny (zadowolenie z catego zycia, poczucie szczgscia) jest wynikiem algebra-
icznego rachunku na zbiorze satysfakcji czastkowych z wszystkich istotnych
aspektow zycia lub na zbiorze wszystkich liczacych si¢ do§wiadczen emocjonal-
nych w pewnym przedziale czasu“*. Problem w tym, iz dla pracoholika nie
istnieja zadne rodzaje satysfakcji ani emocji, ktére wychodza poza obszar pracy —
jego podstawowej kategorii poznawczej. Trudno wigc mowi¢ o subiektywnie doko-
nywanym rachunku tych satysfakcji czy emocji. A moze z pracoholizmem wspolgra
kolejna teoria dobrostanu — teoria odwracajaca kierunek zalezno$ci w poprzedniej
teorii, a mianowicie teoria ,,goéra — dot“? Glosi ona, ze ,,(...) to raczej ogdlne
zadowolenie z zycia czy poczucie szczescia, ewentualnie optymizm, pogoda
ducha, nadzieja warunkuja satysfakcje czastkowe (...) i intensywnos$¢, a nawet
znak wartosciujacy reakcji emocjonalnych na wydarzenia zyciowe“*. Ta teoria
nie objasnia raczej przymusu wykonywania pracy. Moze co najwyzej pokazy-
wagé, iz ten wewngtrzny przymus jest w okreslony sposédb traktowany jako co$
dotkliwego lub wrecz przeciwnie — wprowadzajacego okreslony tad w zyciu,
odbierany pozytywnie.

4.3. Pracoholizm a socjalizacja ekonomiczna

Jak juz wspomniano, socjalizacja ekonomiczna przynalezy do problematyki
ekonomii behawioralnej. Oznacza ona ,,(...) przyswajanie przez dziecko wiedzy,

47 1bid., s. 200.
“ 1bid., s. 203.
4 Tbid., s. 204.
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poje¢, umiejetnosci, zachowan, opinii, postaw, wartosci oraz poznawczych re-
prezentacji zwiazanych z otaczajacym je $wiatem gospodarki*’. W kontekscie
socjalizacji ekonomicznej bada sig:

rozumienie przez dzieci pieniadza,

zdolno$¢ do kierowania si¢ zasada sprawiedliwego podziatu,

pojmowanie znaczenia oraz istoty oszczedzania (i szerzej: odraczania graty-

fikacji), a takze systemu bankowego, ubezpieczania sig, placenia podatkow,

sposob interpretowania prawa popytu i podazy, a takze ceny i zysku’'.
Wydaje sig, iz do katalogu badanych zagadnien nalezy wlaczy¢ pracoho-

lizm m.in. z potrzeby zrozumienia przez socjalizowanych, iz:

nie zawsze praca jest wazniejsza od zabawy (tj. istnieje zycie poza praca),
a korzystanie z prawa do wolnego czasu nie jest czyms$ nagannym,

osiaganie narzucanych przez innych zewnetrznych standardow nie stanowi
miary zyciowych sukcesow,

laboralistyczna kultura efektywnosci wiaze sig nie tylko z zaletami,

»(...) perfekcjonizm, czyli odczuwanie satysfakcji z osiagania bardzo wyso-
kich standardow doskonatosci, jest cecha zashugujaca na uznanie, ale gdy kto$
wyznaczy sobie standard przekraczajacy jego mozliwosci, to zamiast zadowole-
nia z dobrze wykonanej pracy pojawia si¢ uczucie upokorzenia i kleski**?,
rywalizacja o osiagnigcia nie moze wyprze¢ wspotdzialania z innymi,
osiggnigcia nie moga by¢ warunkiem uzyskiwania akceptacji od bliskich,

od dziecinstwa mozna uczy¢ si¢ pracoholizmu badz niepracoholizmu (teoria
zachowan wzglednie uczenia sig jest jednym z etiologicznych objasnien ich
powstawania),

podstawowa miara pracoholizmu nie jest czas poswigcany pracy, lecz trak-
towanie jej jako czego$ wyjatkowego, najwazniejszego,

wewngtrzny przymus pracy moze spetniac¢ funkcj¢ zaspokojenia potrzeb (np.
stanowi¢ reakcj¢ na deprywacje o charakterze emocjonalnym lub na odczu-
wanie leku przed porazka), obrony (np. ucieczki przed $wiatem poza praca),
kompensacji deficytow,

symptomy pracoholizmu sa w czgsci widoczne (np. przejawiaja si¢ okreslo-
nymi wypowiedziami na temat jako$ci pracy, nieumiejetnoscia utrzymywania
z innymi bliskich relacji, korzystania z urlopow i — szerzej — czasu wolnego,
nerwowoscia 1 niepokojem przy niepracowaniu czy nieasertywnoscia przy
przyjmowaniu zadan, projektow),

pracoholicy moga ukrywaé swoje zaabsorbowanie praca (tzn. moga pozoro-
wa¢ dystansowanie si¢ od pracy),

50

w

T. Zaleskiewicz: Op. cit., s. 168.
Ibid., s. 127-168; Psychologia ekonomiczna. Op. cit., s. 277-299.
R.E. Franken: Op. cit., s. 380-381.
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— parentification (przejmowanie na siebie obowiazkow rodzica-pracoholika™)
to jeden ze skutkow pracoholizmu,
— rozw0j pracoholizmu i jego skutki mozna zwalcza¢ (np. mozna uniknaé fazy
pracoholizmu — zalamania pracoholika),
— niezwalczony pracoholizm moze nawet prowadzi¢ do $mierci (karoshi).
Socjalizacja nie musi przy tym polega¢ na spowodowaniu przyswojenia
teorii pracoholizmu. Chodzi tylko o dostarczenie odpowiedniej wiedzy na temat
przyczyn, objawow, skutkow oraz metod zapobiegania uzaleznienia od pracy.
Pozwoli to na odréznianie przeciazenia praca od pracoholizmu oraz na nieulega-
nie mitom, iz pracoholizm to co$ wylacznie pozytywnego. Proces socjalizacji
powinien pozwoli¢ odpowiednio diagnozowac i ocenia¢ pracoholiczne otoczenie
oraz — jesli jest to zgodne z systemem warto$ci i potrzebami zainteresowanych —
budowac sobie §wiat, w ktérym inni (bliscy) ludzie nie beda postrzegani przede
wszystkim przez pryzmat przeszkod w realizowaniu si¢ poprzez prace. Nie moze
on jednak prowadzi¢ do powstawania postaw nacechowanych brakiem szacunku
do pracy oraz pogardy wobec pracoholikow.

4.4. Pracoholizm a spoteczna odpowiedzialno$é biznesu

Powyzej wskazana nieracjonalnos$¢ postepowania pracoholikow stwarza
pole do naduzy¢ ze strony tych, ktorym przydatna jest ich praca. Pracodawcy
moga bowiem stosowac eksploatacyjne praktyki zatrudnieniowe wyrazajace si¢
w nieuwzglednianiu nadmiernego obcigzania praca. Moga przy tym uwazaé, iz
na przyktad kryzys usprawiedliwia takie praktyki. W zwiazku z tym nie tylko
nie stosuja metod prewencji i interwencji pracoholizmu, ale wregcz pozyskuja do
organizacji pracoholikow oraz stosuja motywowanie do pracoholizmu oraz
zwalnianie tych, u ktorych wystegpuja jego negatywne skutki (np. zmniejszenie
aktywnos$ci umystowe;j, utrata kreatywnos$ci). Wydaje sig, iz stosowanie w orga-
nizacji terapii pracoholizmu, a takze finansowanie takiej terapii poza organizacja
mogtoby wzbogaci¢ — podawane w literaturze przedmiotu z zakresu ekonomii
behawioralnej™* specyfikacje przyktadow dziatan ekonomicznych zorientowa-
nych nie na maksymalizowanie wlasnych zyskow, lecz na warto$ci moralne
i spoteczne. Trzeba przy tym zauwazy¢, iz stosujacy prewencje pracoholizmu
pracodawca tak naprawde¢ — o ile planuje dluzsze zatrudnienie pracownikow —
zyskuje sam na tej prewencji z uwagi na nizsze straty na jakosci i wartosci kapi-
talu ludzkiego powodowane pracoholizmem. Mimo wszystko prewencja ta
oznacza prowadzenie pod tym wzgledem biznesu spolecznie odpowiedzialnego,
a nie maskowanie rzeczywistych nieprospotecznych motywoéw dziatania.

53 E. Hornowska, W.J. Paluchowski: Praca — skrywana obsesja. Wyniki bada# nad zjawiskiem
pracoholizmu. Bogucki Wydawnictwo Naukowe, Poznan 2007, s. 32.
% T. Zaleskiewicz: Op. cit., s. 335.
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Do nieegoistycznych zachowan ekonomicznych moga sktania¢ takie czyn-
niki, jak: altruizm, normy wzajemnosci, oceny wlasnej tozsamosci™. Wydaje sie,
iz wlasnie ten ostatni czynnik moze by¢ brany pod uwagg przy objasnianiu poste-
powania pracodawcy stosujacego inwestycje w programy praca — zycie, zapobiega-
jace pracoholizmowi, oraz finansujacego terapi¢ pracoholikom. Kierujacy sig¢
w swych zachowaniach ocena wiasnej tozsamsci (self-identity) ,,(...) biora pod
uwagg nie tylko oceng ich postgpowania dokonywana przez inne osoby, ale rowniez
to, jak sami siebie oceniaja‘®. Oznacza to na przyklad, iz pracodawca moze stosowaé
wspomniane inwestycje, gdyz inaczej czulby si¢ eksploatorem, osoba $wiadomie
wykorzystujaca innych (na przyktad informacje o osobowosci anankastycznej pra-
cownikow, wigzacej si¢ — przynajmniej wedlug jednej z teorii — z pracoholizmem)
1 prowadzaca u nich do negatywnych konsekwencji zdrowotnych i spolecznych.

5. Pracoholizm a ekonomia tradycyjna

Mimo psychologicznych mechanizméw rzadzacych pracoholizmem jego
redukowanie do przedmiotu zainteresowan psychologii badz ekonomii behawio-
ralnej (ogodlnie rzecz biorac: do kategorii ekonomii normatywnej, ktorej stwier-
dzenia sa ,,nierozerwalnie zwiazane z subiektywnymi opiniami*>’) bytoby igno-
rowaniem jego typowo ekonomicznych, weryfikowalnych empirycznie skutkow.
Skutki te sa powazne i ,,rozciagaja si¢” na wszystkie sktadowe kapitatu ludzkie-
go (tj. dotycza wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, motywacji, zdrowia, postaw
i wartosci pracoholikow™"). Prawdopodobiefistwo ich wystapienia jest wysokie,
co rzutuje tez na wysoki poziom ryzyka pracoholizmu. Ryzyko to zawiera w sobie
ryzyko biometryczne, czyli zwiazane z utrata zdrowia (fizycznego i psychicznego),
a nawet zycia. Interesujace jest przy tym zestawienie definicji zdrowia™ i skut-
kow pracoholizmu. Pracoholizm rozumiany jako forma adaptacji (por. tab. 1),

> Tbid., s. 338-341.

> Tbid., s. 340.

5T R. Towse: Ekonomia kultury. Kompedium. Narodowe Centrum Kultury, Warszawa 2011, s. 36.

% M. Kalinowski, I. Czuma, M. Ku¢, A. Kulik: Praca. Wydawnictwo Gaudium, Lublin 2005,
s. 83-84, 105-126; B. Killinger: Pracoholicy. Szkola przetrwania. Dom Wydawniczy Rebis, Po-
znan 2007, s. 111-153; A. Fraszczak: Pracoholizm. W: Wspolczesne organizacje — wyzwania
i zagrozenia. Perspektywa psychologiczna. Red. M. Stryjkowska. Wydawnictwo Fundacji Hu-
maniora, Poznan 2002, s. 229; L. Golinska: Pracoholik a pracoholik entuzjastyczny — dwa swia-
ty? Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz 2011, s. 49, 71; L. Golinska: 2008: Op. cit.,
s. 48-51; E. Hornowska, W.J. Paluchowski: Op. cit., s. 43-45; M. Staedele: Arbeits-sucht und
die zwanghafte Persoenlichkeitsstoerung. Eine theoretische und empirische Auseinanderset-
zung. VDM Verlag Dr. Mueller, Saarbruecken 2008, s. 46; Szpitalak: Op. cit., s. 55; Wojdyto:
Pracoholizm. Perspektywa poznawcza. Difin, Warszawa 2010, s. 15; S. Poppelreuter: Op. cit.,
s. 46, 52; M. Wrobel: Afektywne konsekwencje pracoholizmu. Red. B. Dudek. Wydawnictwo
Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz 2011, s. 73-75.

%9 Za: J. Borkowski i in.: Op. cit., s. 166-167.
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ktora moze by¢ przedmiotem zainteresowania umieszczania pracownika w roli
organizacyjnej (jako jednej z funkcji gospodarowania kapitalem ludzkim w or-
ganizacjach), implikuje takie oznaki dobrego zdrowia, jak (przynajmniej chwi-
lowo) dobre samopoczucie czy rozwoj poprzez pracg. Z drugiej jednak strony
symptomy pracoholizmu: zaktdcenia efektywnej pracy oraz harmonijnych relacji
z otoczeniem o takim dobrym zdrowiu nie §wiadcza.

Ekstremalne skutki pracoholizmu to nie tylko powazny uszczerbek na
zdrowiu somatycznym i psychicznym pracoholikéw, uniemozliwiajacy im efek-
tywne funkcjonowanie w $rodowisku pracy, ale rowniez — prowadzace do tego
samego — konflikty z innymi (na przyktad na tle standardéw pracy) czy wspo-
mniane juz zmniejszenie aktywnosci umystowej i blokada kreatywnosci (szcze-
golnie dotkliwa, gdy to na kreatywnosci jest oparta strategia organizacji, a wy-
stepuje to stosunkowo czgsto w warunkach funkcjonowania w gospodarce
kreatywnej, budowanej na podstawie gospodarki opartej na wiedzy). Kazde ry-
zyko niszczy warto$¢. Ryzyko pracoholizmu wplywa na jako$¢ i wartos¢ kapita-
hu ludzkiego (por. tab. 2).

Tabela 1

Wybrane interpretacje pracoholizmu

Rodzaj interpretacji

Zwolennicy interpretacji — przyklady

Pracoholizm jako uzaleznienie
(chodzi o uzaleznienie
o charakterze behawioralnym)

W.E. Oates, L. McMillan, M.P. O Diriscoll, B.R. Brady,
J.T. Spence i A.S. Robbins, M. Kalinowski, I. Czuma,
M. Ku¢, A. Kulik, R. Pomianowski, W.J. Paluchowski
i E. Hornowska

Pracoholizm jako analog anoreksji
(o ile u anorektyka obsesja jest
kontrolowanie wagi, to u pracoho-
lika obsesja jest praca)

B.E. Robinson

Pracoholizm jako przejaw zaburze-
nia osobowosci (pracoholizm jest
odnoszony do osobowosci ananka-
stycznej, a takze ma zwiazek z 0so-
bowoscig narcystyczng)

L. Golinska, K. Wojdyto

Pracoholizm jako norma (jest wy-
rézniana nie tylko destruktywna, ale
i zdrowa posta¢ pracoholizmu)

M. Buelens i S.A.Y. Poelmans, E. Cantarow, W. Kie-
chel, M.M. Machlowitz, T.J. Naughton, J.K. Sprankle
i H. Ebel

Pracoholizm jako forma adaptacji
(pracoholizm jako forma psychopa-
tologii moze by¢ wyrazem adaptacji
do $rodowiska pracy)

D. LaBier

Zrodto: Na podstawie: M. Szpitalak: Wielowymiarowy kwestionariusz oceny pracoholizmu. Wydawnictwo
Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2012, s. 14-22. Por. tez przypis nr 43.
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Tabela 2

Pracoholizm wéréd rodzajow deprecjacji kapitatu ludzkiego

Rodzaje Utrata Przyczyny Rodzaje
deprecjacji zdolnosci do skutkow
pracy

Chwilowy spadek | Przej$ciowa Zmeczenie fizyczne i/lub Odwracalne pod wa-
wartos$ci kapitatu psychiczne, np. wskutek runkiem zapewnie-
ludzkiego nadmiernego obciazenia praca | nia odpowiedniego

lub niezaawansowanego pozywienia i odpo-

pracoholizmu czynku lub terapii
Obnizenie wartosci | Czgsciowa Biologiczny proces starzenia Wyrdéwnanie strat na
kapitatu ludzkiego si¢ organizmu*, choroby wartosci — trudne,
w warunkach umozliwiajace wykonywanie | mniej lub bardziej
niskiej skuteczno- pracy, wypadki niezaliczane mozliwe (zalezne na
$ci przedsigwzigc do kategorii cigzkich, niektére | przyktad od stopnia
wyréownujacych uzaleznienia w okreslonym zaawansowania
straty stadium (w tym Srednio pracoholizmu

zaawansowany pracoholizm) | i skutecznosci zasto-

sowane;j terapii)

Nieodwracalne Catkowita Daleko posunigty biologiczny | Brak mozliwosci
obnizenie warto$ci proces starzenia si¢ organi- $wiadczenia pracy
kapitatu ludzkiego zmu, uniemozliwiajacy wy-

konywanie pracy, choroby,

wypadki ci¢zkie i $miertelne,

niektore uzaleznienia (w tym:

mocno zaawansowany pra-

coholizm)

* Przejawiajacy si¢ w obnizeniu sprawnosci fizycznej (w wieku 60 lat o okoto 40% w stosunku do
maksymalnego poziomu), sprawnosci umystowej (w tym: mozliwosci symultanicznego wyko-
nywania roznych zadan czastkowych) oraz zdolnosci adaptacyjnej (Za: A. Bortkiewicz, T. Makowiec-
Dabrowska: Wiek a zdolnos¢ do pracy. W: Konsekwencje ekonomiczne i spoleczne starzenia sie spo-
teczenstwa. Red. J. Kleer. PAN, Warszawa 2008, s. 139-140). Jak trafnic zauwaza jednak L. Jurek
(Ekonomia starzejqcego sie spoleczenstwa. Difin, Warszawa 2012, s. 139) — przy ustalaniu rzeczywi-
stej efektywnosci pracy trzeba brac tez pod uwagg rodzaj wykonywanej pracy.

Zrodto: Na podstawie: K. Makowski: Zarzqdzanie kapitalem ludzkim w przedsiebiorstwie. Red. M. Nowak.
Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2000, s. 11-12.

W ramach ekonomii neoklasycznej (rozumianej jako kontynuacja i rozwi-
nigcie ekonomii klasycznej, zapoczatkowanej przez Adama Smitha w 1776 r.)
szczegotowa dyscypling zainteresowana deprecjacja jakosci i wartosci kapitatu
ludzkiego (w tym: utrata kapitalu kreatywnosci pracownikow) jest gospodaro-
wanie kapitalem ludzkim. Pracoholizm mozna traktowaé jako nieefektywne
pozytkowanie tego kapitatu w dluzszym okresie (gdyz skutki pracoholizmu nie
wystepuja od razu), a zatem:

— niedopuszczanie do naptywu do organizacji pracoholikow,
— diagnozowanie pracoholizmu u juz zatrudnionych,
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— stosowanie terapii i interwencji wobec zdiagnozowanych pracoholikéw (w tym:
szkolenie kadry menedzerskiej, inwestowanie w programy praca — zycie, dopro-
wadzanie do pozadanej ewolucji dotyczacej typdw pracoholizmu),

— to dziatania zorientowane na efektywne (w wymiarze ekonomicznym i spo-
lecznym) w dtugim horyzoncie czasowym gospodarowanie kapitatem ludz-
kim. Wplyw tych dziatan na zmiany warto$ci kapitatu ludzkiego mozna pro-
bowaé mierzyé, postugujac sie odpowiednimi metodami wyceny®.

Trzeba mie¢ takze $wiadomos¢, iz wprawdzie pracoholizm prowadzi do
deprecjacji kapitatu ludzkiego, to mozna jednak nawet w jego przypadku pode;j-
mowac dziatania przeciwstawne, stuzace kreacji tegoz kapitatu. Za takie mozna
uznaé stosowanie w praktyce ukrytych teorii kompetencji w postaci na przyktad
takich strategii, jak:

,strategia doskonalenia si¢ (dazenia do mistrzowstwa) oraz

— strategia wykazywania si¢ (osiagania jak najlepszych wynikow)“'.

W przypadku pierwszej strategii celem jest proces, a w przypadku drugiej —
wynik®. Z punktu widzenia kreacji kapitatu ludzkiego wazne jest, iz: ,Nie jeste-
$my na stale przypisani do jednej z nich; mozemy zmieniaé orientacje“®. Eg-
zemplifikacja kreacji tegoz kapitatu (budowania jego jakosci i wartosci, czyli
procesu przeciwstawnego deprecjacji) jest transformacja od ,,pracoholika sytu-
acyjnego‘ (stosujacego strategie wykazywania si¢) do ,.entuzjasty pracy” (po-
shugujacego sig strategia doskonalenia si¢). W takim przypadku pracownik prze-
staje by¢ przedmiotem manipulacji w znaczeniu stosowania wobec niego
eksploatacyjnych praktyk zatrudnieniowych, lecz podmiotem, ktéry zaspokaja
swe okreslone potrzeby (np. potrzeby wymieniane przez A.H. Maslowa: potrze-
by poznawcze (wiedzy, rozumienia, nowosci), potrzeby szacunku (zaufania do
siebie, poczucia wlasnej wartosci i kompetencji, powazania ze strony innych)
czy potrzeby wymieniane przez C. Alderfera: potrzeby zwiazane z rozwojem
w przypadku, gdy pracoholizm wiaze si¢ z praca tworcza).

Tego typu transformacje moga by¢ rezultatem okreslonych inwestycji
w kapitat ludzki, a mianowicie — inwestycji w motywacje® i/lub postawy wobec
pracy. Mozna je traktowaé jako probg nawiazania do specyfikacji inwestycji
ekonomisty amerykanskiego T.W. Schultza, laureata Nagrody Banku Szwecji
w Naukach Ekonomicznych Pamigci Alfreda Nobla w 1979 r. (za pionierskie

80 Szerzej na ten temat w: A. Lipka, M. Krol, S. Waszczak, M. Satota: Wartosciowanie kapitatu
ludzkiego organizacji (problemy metodyczne i proby ich rozwiqzywania). Wydawnictwo Aka-
demii Ekonomicznej, Katowice 2008.

! R_E. Franken: Op. cit., s. 519.

% Ibid., s. 521.

® Ibid., s. 519.

8% Wyroznia sie (Elliot, Harackiewicz, 1996) trzy rodzaje motywacji do odnoszenia sukcesow, a mia-
nowicie: dazenie do mistrzostwa, dazenie do wykazania sig, unikanie dziatania. Za: Ibid., s. 473.
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badania nad ekonomia rozwoju)®, ktory wérdd szesciu roznych rodzajow inwe-
stycji w kapital ludzki wymienit wydatki na ochrong zdrowia zwigkszajace dtu-
gos$¢ zycia oraz podnoszace poziom zdrowotnos$ci. Z dzisiejszego punktu widze-
nia wydatki na terapi¢ pracoholizmu maja taki cel. Zdrowie jako komponent
kapitatu ludzkiego zostato tez wskazane przez drugiego — obok T.W. Schultza —
z tworcOw, majacej zarowno wymiar mikro-, jak i makroekonomiczny, teorii
kapitatu ludzkiego — G.S. Beckera®. , Teoria kapitatu ludzkiego sicga w swej
istocie mysli A. Smitha, ktory doszukiwat si¢ podobienstw migdzy zdolno$ciami
1 umiejetnosciami pracownikéw a kapitatem rzeczowym (model klasyczny).
Stanowi ona jednak modyfikacj¢ tego modelu poprzez zerwanie z zatozeniem
homogenicznosci podazy pracy*?’.

M. Grossman® — twérca modelu popytu na zdrowie — zwrécit z kolei uwa-
g¢ na heterogenicznos$¢ tego dobra (co jest zgodne z wyzej podanymi jego skta-
dowymi) i jednoczes$nie jego konsumpcyjny oraz inwestycyjny charakter, co
takze stanowi nawiazanie do wskazanych juz pogladow T.W. Schultza w tym
zakresie. Bez odpowiednich inwestycji, w tym inwestycji w zdrowie (a czg$¢
z nich to inwestycje przeciwdziatajace pracoholizmowi), tempo deprecjacji kapi-
tatu Iudzkiego bedzie prawdopodobnie wyzsze (oczywiscie deprecjacja kapitatu
ludzkiego wynika takze z innych procesow, na przyktad przybiera posta¢ depre-
cjacji ,,moralnej“® jako efektu dezaktualizacji wiedzy).

Pracoholiczne zachowania, wystepujace nierzadko w powiazaniu z nowymi
formami pracy i jej uelastycznieniem we wspdiczesnej perspektywie ekono-
miczno-spotecznej sa zwiazane z tzw. kompresja czasu, czyli ,,(...)intensyfikacja
produkcji i konsumpcji w jednostce czasu“’’. Pracoholiczne zachowania sa przy
tym przenoszone na czas wolny. Pracoholikom obca bedzie koncepcja rozwoju
zroéwnowazonego i jakos$ci zycia (wedlug ktérej czas wolny ma warto$¢ autote-

85 Za: aneks w: Wspolczesne teorie ekonomiczne. .., op. cit., s. 171.

% G.S. Becker: Human Capital. A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to
Education. NBER, New York 1975, s. 126.

87 W. Jarecki: Powstanie i ewolucja teorii kapitatu ludzkiego. W: W. Jarecki, M. Kunasz, E. Mazur-
-Wierzbicka, P. Zwiech: Gospodarowanie kapitatem ludzkim. Economicus, Szczecin 2011, s. 19.

8 M. Grossman: On the Concept of Health Capital and the Demand for Health. ,Journal of Political
Economy* 1972, No. 2, s. 223-255; zob. tez: B. Lyszczarz, A. Hnatyszyn-Dzikowska, Z. Wyszkow-
ska: Wplyw zdrowia na wzrost gospodarczy — perspektywa rynku pracy. W: Koniunktura go-
spodarcza a funkcjonowanie rynkéw. Red. R. Zelazny. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej,
Katowice 2009, s. 307.

'S, Czaja: Czas w ekonomii. Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego, Wroctaw 2011,
s. 220; por. tez: A. Lipka, A. Winnicka-Wejs: Dynamika lojalnosci pracownikow a deprecjacja
kapitatu ludzkiego organizacji. W: Transformacja wspélczesnej gospdarki jako przedmiot ba-
dan ekonomicznych. Red. B. Kos. ,,Studia Ekonomiczne” 2013, nr 136, s. 193-208.

" B. Jung: Komunikowanie w perspektywie ekonomicznej i spotecznej. W: B. Jung: Ponowocze-
snos¢ i produkt medialny. Szkota Glowna Handlowa, Warszawa 2001.
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liczna'"), a blizsze — podejscie taczace dobrobyt ekonomiczny z wyzsza produk-
tywnoscia. To pierwsze podejscie — opierajace si¢ na mysli, iz czas wolny nie
jest z ekonomicznego punktu widzenia czasem straconym, gdyz moze powigk-
sza¢ wartos¢ kapitalu ludzkiego — nawiazuje do pogladéow i badan T. Schultza,
G. Lundberga, M. Komorowskiego, S. Strumilina, a takze G.S. Beckera. Drugie,
blizsze postawom pracoholikow podej$cie wiaze si¢ natomiast z innym rodzajem
interpretacji czasu wolnego natury normatywnej, a mianowicie z klasycznym
pogladem, iz rozw6j zapewnia czas produkcyjny (czas pracy), a czas wolny wiaze
si¢ z marnotrawstwem. Tego rodzaju podejscie do czasu wolnego ksztaltowato si¢
pod wplywem teorii warto$ci opartej na pracy (wypracowanej przez A. Smitha,
D. Ricarda i K. Marksa). Nie zostalo ono zmienione poprzez subiektywne teorie
tresci (opracowane w ramach szkoty psychologicznej czy teorii energetycznych lub
pragmatycznych) ani odejscie od problemdéw warto$ci w ekonomii neoklasyczne;.

Jego rozwinigcie znalazto natomiast wyraz w ramach mtodszej szkoty hi-
storycznej u M. Webera (ktory wyeksponowat etyke i etos pracy) oraz w insty-
tucjonalizmie — u T. Veblena (ktory czas wolny potaczyt z funkcjonowaniem
klasy prozniaczej)’.

Nalezy tez przypuszczaé, iz blizsze postawom reprezentowanym przez pra-
coholikéw jest traktowanie czasu wolnego jako przygotowania do czasu pracy
(poglad m.in. J.K. Galbraitha), a nie dostrzeganie w nim rekompensaty za wy-
alieniowang pracg¢ (poglad m.in. G. Friedmana). Jest tez prawdopodobne, iz pra-
coholicy, szczegolnie realizujacy aktywno$¢ tworcza, nie tylko nie traktuja czasu
wolnego jako takiej rekompensaty, ale wrecz ptynnie przechodza od czasu pracy
do czasu niepracy (dostrzegajac przy tym takze w pracy elementy ludyczne).
Nalezy zauwazy¢, iz obecnie zacieraja si¢ nie tylko granice pomig¢dzy czasem
pracy a czasem wolnym, ale takze czasem zarobkowania oraz inwestowania
w siebie (w celach zwiazanych i niezwiazanych z praca), co zmusza do krytycznej
oceny takich modeli kreacji kapitatu ludzkiego opracowanych dla innych uwarun-
kowan ekonomicznych, jak model W. Haleya’ czy model J. Ben-Poratha™.

"1'S. Czaja, A. Becla: Problem jakosci zycia i dobrobytu w teorii ekonomii (w kontekscie badar
A. Sena). W: Jakos¢ zycia w perspektywie nauk humanistycznych, ekonomicznych i ekologii.
Akademia Ekonomiczna, Jelenia Gora 2003, s. 133-143.

2 S, Czaja: Op. cit., 5. 228-229.

> 'W. Haley: Human Capital. The Choice between Investments and Income. ,,The American Eco-
nomic Review* 1973, Vol. 63, No. 5.

™ J. Ben-Porath: The Production of Human Capital over Time. W: Education Income and Human
Capital. Red. L. Hansen. ,,Studies in Income and Wealth®, 1987, No. 3.
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Podsumowanie

W literaturze przedmiotu z zakresu pracoholizmu sg prezentowane beha-
wioralne charakterystyki pracoholikéw””, ale uzaleznienie od pracy nie jest
omawiane jako zagadnienie badane w ramach ekonomii behawioralnej. Przyto-
czone w artykule argumenty potwierdzaja jednak pierwsza z postawionych hipo-
tez, tj. wskazuja na wspolny mianownik pracoholizmu z (nie)racjonalnoscia, dobro-
bytem i dobrostanem, socjalizacja ekonomiczna oraz spoteczna odpowiedzialnoscia
biznesu, ktore do tej problematyki przynaleza. Przemawia to za traktowaniem pra-
coholizmu jako przedmiotu badan z pogranicza psychologii i ekonomii. Jednocze-
$nie pracoholizm jako okreslona postawa (postawa nadzaangazowania) wobec pra-
cy (a zatem sktadnik kapitalu ludzkiego) wptywa na jako$¢ i warto$¢ kapitatu
ludzkiego, a ten jest przedmiotem zainteresowania ekonomii, stanowiac najwaz-
niejszy (bo o najwigkszej sile warto$ciotworczej) rodzaj kapitahu.

Rezygnacja z inwestycji przeciwdziatajacych deprecjacji kapitatu ludzkiego
wskutek uzaleznienia od pracy oznacza nieefektywne gospodarowanie tym kapi-
talem. Artykut potwierdzit zatem takze druga z postawionych na wstepie hipo-
tez. Jednocze$nie przedstawione rozwazania zweryfikowaly pozytywnie zasad-
no$¢ jego tytulu. Pracoholizm moze by¢ z jednej strony traktowany jako
przedmiot badan wyodrebniany samodzielnie w ramach ekonomii behawioralnej
badz przyporzadkowany do juz istniejacych obszarow badawczych (racjonalnosc¢
podmiotow ekonomicznych, dobrobyt i dobrostan, socjalizacja ekonomiczna,
spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu). Z drugiej jednak strony — ze wzgledu na
jego powiazanie z twardymi danymi ekonomicznymi (mierzalna wartos¢ kapita-
tu ludzkiego pracoholikéw i niepracoholikéw) pracoholizm miesci si¢ w ekono-
mii tradycyjnej, stanowiac w szczego6lnosci przedmiot badawczy gospodarowa-
nia kapitatem ludzkim. Jest to dziedzina teoretyczna i stosowana ekonomii.
W gospodarowaniu kapitatlem ludzkim sa uwzglgdniane w do$¢ duzym zakresie
aspekty socjopsychologiczne, prawne i etyczne. Z tego wzgledu nie mozna wy-
kluczy¢, iz zostanie ono kiedy$ przyporzadkowane ekonomii behawioralne;j.
Bardziej prawdopodobna wydaje si¢ jednak integracja ekonomii gtdéwnego nurtu
oraz ekonomii behawioralnej (synteza dzisiejszych koncepcji ekonomicznych
jest oczekiwaniem nie tak rzadko formutowanym’®), wobec czego przyporzad-
kowywanie gospodarowania kapitalem ludzkim do ekonomii tradycyjnej badz
ekonomii behawioralnej stanie si¢ bezprzedmiotowe. Trzeba tez zauwazy¢, iz
istnieja tendencje do stawiania znaku rownosci pomiedzy gospodarowaniem
kapitatem ludzkim w organizacjach a zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Zda-

> M. Szpitalak: Op. cit., s. 23.
6 ). Wiodarczyk: Wspélczesna ekonomia heterodoksyjna — wybrane zagadnienia. W: S. Czaja,
A. Becla, J. Wiodarczyk, T. Poskrobko: Op. cit., s. 147.
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niem autorki, dzielenie gospodarowania kapitalem ludzkim na szczebel mikro-
i makroekonomiczny jest sztuczne, bo sytuacja w otoczeniu organizacji w duzej
mierze determinuje sposoby gospodarowania kapitalem ludzkim w organiza-
cjach. Ponadto zachowania pracobiorcow na zewnetrznych i wewngtrznych ryn-
kach pracy, w tym zachowania pracoholiczne (wynikajace z okreslonych postaw
wobec pracy) moga by¢ generowane i utrwalane przez sprz¢zone ze soba uwa-
runkowania, w tym te w rozumieniu ortodoksji i te, stanowiace przedmiot zain-
teresowania ekonomii behawioralnej (szerzej — heterodoksji).

WORKAHOLISM IN BEHAVIOURAL AND TRADITIONAL ECONOMICS

Summary

The paper presents arguments in favour not only of the possibility but also necessi-
ty of the exploration of workaholism by economists. On the one hand, effective human
capital management proves that workaholism has common grounds with such fields of
interest of psychological economics (the faculty of behavioural economics) as: irrational
behaviour, well-being and wealth, economic socialization, social responsibility of busi-
ness. On the other hand it proves that workaholism is closely connected to the effective
management of human capital (on both the microeconomic and macroeconomic levels)
due to its: influence on the quality and value of the capital as well as due to the possibili-
ty of reducing this influence, connecting it with new forms of employment and more
flexible hours as well as the so-called time compression — and the relations with func-
tions ascribed to time off work.



Matgorzata Krol

TELEPRACA A PRACOHOLIZM

Wprowadzenie

Postep techniczny oraz dynamiczny rozwoj informatyki i telekomunikacji
dokonujace si¢ w drugiej potowie XX w. spowodowaly znaczaca zmiang w tre-
$ci pracy m.in. poprzez powstanie i rozwo6j nowej formy wykonywania pracy, tj.
telepracy. Telepraca wiaze si¢ z elastycznos$cia czasu, miejsca i organizacji pra-
cy. Charakter telepracy, wyrazajacy si¢ m.in. we wskazanych rodzajach ela-
stycznosci sprawia, ze moze to by¢ forma zatrudnienia przynoszaca korzysci obu
zainteresowanym stronom, tj. zaré6wno telepracownikom, jak i organizacji, na
rzecz ktorej Swiadcza ushugi pracy. Z drugiej strony moze ona sprzyja¢ wystgpowa-
niu niekorzystnych zjawisk w obszarze pracy, np. w postaci pracoholizmu telepra-
cownikow.

Celem artykutu jest proba przedstawienia problematyki pracoholizmu w kon-
tek$cie osob wykonujacych pracg zawodowa w domu, szczegdlnie w formie tele-
pracy.

Na potrzeby niniejszego opracowania sformutowano nastepujace problemy
badawcze:

— w jaki sposob przejawia si¢ pracoholizm?

— jakie cechy telepracy sprzyjaja popadaniu telepracownikéw w pracoholizm?

Odpowiedzia na postawione pytania sa ponizsze hipotezy badawcze:

— pracoholizm przejawia si¢ przede wszystkim: obsesyjno-kompulsywnym
uzaleznieniem od pracy, wewngtrznym przymusem pracy, wysokim zaanga-
zowaniem w prace, niska satysfakcja z pracy, obsesyjnym mysleniem o pra-
cy, wykonywaniem pracy w weekendy i $wigta, nie korzystaniem z urlopow
wypoczynkowych oraz zachwianiem réwnowagi pomiedzy zyciem osobi-
stym a pracgq zawodowa;

— pracoholizmowi sprzyjaja przede wszystkim dwie cechy telepracy, mianowi-
cie: wykonywanie pracy w miejscu zamieszkania oraz brak strukturyzacji
czasu (podziatu na czas pracy i czas poza praca).

Powyzsze hipotezy zweryfikowano na podstawie krytycznej analizy i oceny
literatury przedmiotu.
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1. Pozytywne i negatywne aspekty pracy zawodowej

Praca jest jedna z podstawowych, a zarazem najwazniejszych form aktyw-
nosci czlowieka, ktora towarzyszy mu od tysigcy lat. Na przestrzeni kolejnych
wiekow stosunek do pracy ludzkiej ewoluowat — bywata ona zar6wno pogardza-
na (np. w starozytnosci, feudalizmie), jak i wysoko ceniona (wspolczesnie)'.
Postrzegano ja w dwojaki sposob: jako cigezki wysilek podejmowany przez
cztowieka w celu uzyskania srodkow do zycia oraz jako przyjemna i tworcza
dziatalnos$¢ przyczyniajaca si¢ do podporzadkowania $wiata materialnego ludz-
kiej woli’.

Pojecie pracy jest roznie definiowane przez poszczegodlne dziedziny wiedzy
(np. ekonomig, socjologie, psychologig, prawo czy fizyke).

W ujeciu ekonomicznym praca jest interpretowana jako kazdy sposob, w jaki
ludzka energia fizyczna lub umystowa jest sensownie wydatkowana. Innymi
stowy, jest to celowa dzialalnos¢ cztowieka zmierzajaca do dostarczenia warto-
éci uzytkowych, poprzez przystosowanie dobr przyrody do jego potrzeb’.

Przez wieki praca ludzka ewoluowata, co znajdowato wyraz m.in. w zmienno-
$ci tresci, form oraz organizacji poszczegdlnych rodzajow pracy. Przez bardzo
dlugi czas praca byta utozsamiana tylko i wylacznie z wysitkiem fizycznym,
jednak wspoélczesnie w coraz wigkszym stopniu jest réwniez kojarzona z wysit-
kiem umystowym®.

Praca jest nieodtacznym elementem ludzkiego zycia. Trudno jest przecenié
jej znaczenie 1 wartos¢, gdyz jest z nia zwigzanych wiele pozytywnych aspek-
tow. Przede wszystkim pelni ona funkcj¢ dochodowa. Dostarcza $rodki, ktore
umozliwiaja osobie pracujacej i jej rodzinie zaspokojenie potrzeb materialnych
i duchowych. Jest podstawowym zrodlem utrzymania zdecydowanej wigkszos$ci
spoleczenstwa. Zapewnia ona poczucie bezpieczenstwa zarowno o charakterze
ekonomicznym, jak i spotecznym i psychicznym. Praca, a w zasadzie jej charakter
oraz wielko$¢ dochodu z pracy, ksztaltuje rowniez pozycje spoteczno-zawodowa
jednostki. Sytuuje jednostke, a w konsekwencji takze jej rodzing, na okreslonym
szczeblu w hierarchii spotecznej. W wymiarze spotecznym praca umozliwia
nawiazywanie wi¢zi z innymi ludzmi, a przez to zaspokajanie potrzeby kontak-

Ewolucje podejscia do pracy w ujgciu historycznych przedstawiono m.in. w: Z. Jacukowicz:
Kompleksowe zarzqdzanie pracq. Oddk, Gdansk 2004, s. 11-19; T. Oleksyn: Praca i placa
w zarzqdzaniu. Migdzynarodowa Szkota Menedzeréw, Warszawa 2001, s. 11-17.

Por. Z. Jacukowicz: Op. cit., s. 13.

Por. M. Przedpelski: Rola pracy w rozwoju spoteczno-gospodarczym. W: Problemy polityki ekono-
micznej. Red. J. Tarajkowski. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Poznan 1998, s. 206.

Por. L. Lucjan: Nowe formy zatrudnienia i ich wplyw na jakosé¢ funkcjonowania rodziny. W: Godze-
nie Zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce. Red. C. Sadowska-Snarska. Wydawnictwo Wyz-
szej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2011, s. 230.
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tow spotecznych. Wykonywanie pracy zawodowej réwniez buduje i wzmacnia
poczucie wilasnej wartosci 1 przydatnosci w spoteczenstwie. Osoba pracujaca
czuje si¢ potrzebna i uzyteczna. Ponadto, jezeli praca zawodowa jest zgodna
z nabytymi kwalifikacjami i zainteresowaniami pracownika, to sprzyja ona zawo-
dowemu i ogdlnemu rozwojowi cztowieka, moze tez stanowi¢ zrodto radosci
i satysfakcji oraz umozliwia¢ samorealizacje. W wymiarze egzystencjalnym praca
wypetnia czas dorostego cztowieka. Przyczynia si¢ tym samym do ustruktury-
zowania czasu — dzieli go na czas pracy i czas poza praca (czas dla rodziny, na
wypoczynek, hobby itp.). Dla niektérych ludzi praca moze by¢ sposobem na
zycie. Pelni ona rowniez funkcje wychowawcza. Ksztaltuje w pracowniku poczucie
obowiazku i odpowiedzialnosci, dyscyplinuje, a takze motywuje do okre§lonych
postaw i zachowan, ktore sa spotecznie akceptowane i pozadane. Mozna wskazaé
takze pozytywny wpltyw wykonywania pracy na fizyczne i psychiczne zdrowie
pracownika. Realizacja zadan zawodowych we wilasciwych warunkach czasowo-
fizycznych powoduje wigksza aktywno$¢ fizyczng lub/i umystowa pracownika,
mobilizuje do wigkszej troski o zdrowie fizyczne, natomiast wspomniane wczesniej
poczucie bezpieczenstwa materialnego i przydatnosci w spoteczenstwie korzystnie
wplywa na psychike cztowieka.

Nalezy jednak podkresli¢, ze praca moze mie¢ rowniez niekorzystny wplyw
na zycie czlowieka. Negatywne aspekty pracy moga by¢ konsekwencja m.in.
zbyt dlugiego czasu jej wykonywania. PoSwigcanie pracy zbyt duzej liczby go-
dzin moze z jednej strony prowadzi¢ do nadmiernego zmeczenia, ktdrego na-
stegpstwem moze by¢ ostabienie organizmu i wyzsza zapadalno$¢ na choroby
psychosomatyczne, z drugiej — do naruszenia rownowagi pomiedzy praca zawo-
dowa a zyciem prywatnym (W-LB). W tej ostatniej sytuacji ograniczeniu ulega
uczestnictwo pracownika w zyciu rodzinnym, towarzyskim, kulturalnym, braku-
je czasu na aktywnos¢ fizyczna i wypoczynek. Wspotczesnie czegsto od pracow-
nika wymaga si¢ duzej dyspozycyjnos$ci i zaangazowania w pracg. Sytuacja taka
moze powodowac, poza wspomnianym przemeczeniem i zachwianiem réwno-
wagi pomig¢dzy praca zawodowa a zyciem osobistym, rowniez stres. Nadmierne
zaangazowanie w prace moze takze prowadzi¢ do sytuacji majacej znamiona
patologiczne, okre$lanej mianem pracoholizmu’.

5 Por. T. Oleksyn: Op. cit., s. 19.
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2. Uwarunkowania pracoholizmu

Pracoholizm jest terminem uzywanym od poczatku lat 70. XX w., jednak
do dzi$ nie zostat on jednoznacznie zdefiniowany.

Pracoholizm bywa czgsto okreslany jako uzaleznienie od pracy®, analogicz-
nie jak alkoholizm stanowi uzaleznienie od alkoholu. Pomimo braku jednorod-
nego podejscia do interpretowania tego zjawiska, w literaturze najczgs$ciej moz-
na spotkac ujecia, zgodnie z ktorym pracoholizm jest obsesyjno-kompulsywnym
uzaleznieniem od pracy prowadzacym do zachwiania rownowagi migdzy praca
zawodowa a innymi sferami zycia cztowieka’. Przyczyna tego rodzaju uzalez-
nienia jest najczesciej niepokoj, niepewnos¢ lub wysoka atrakcyjnos¢ wykony-
wanej pracy®. Pracoholizm cechuje zaabsorbowanie praca, choé¢ nie musi to byé
jej faktyczne wykonywanie, a tylko myslenie o niej. Praca staje si¢ najwazniej-
szym aspektem zycia, a inne rodzaje aktywnos$ci schodza na dalszy plan lub
wrecz staja si¢ nieistotne. Zapracowanie bedace konsekwencja przymusu eko-
nomicznego badz oczekiwan pracodawcy nie sa natomiast uwazane za przejaw
pracoholizmu’.

Najczegsciej podkresla sig, ze pracoholizm charakteryzuje si¢ ponizszymi
cechami:

— bardzo duzym zaangazowaniem w wykonywanie obowiazkéw zawodowych,
— odczuwaniem wewngtrznego przymusu wykonywania pracy zawodowe;j,
— niskim stopniem satysfakcji z pracy'”.

Uzaleznienie to ma charakter pejoratywny, a jego negatywne konsekwencije
odczuwaja nie tylko osoby nim dotknigte i ich rodziny, ale takze organizacje, na
rzecz ktorych wykonuja prace, a w szerszej perspektywie rowniez spoleczenistwo' ',

W przypadku jednostki dotknigtej pracoholizmem moga wystepowac nega-
tywne skutki o charakterze zdrowotnym, rodzinnym i zawodowym. Nadmierne
zaangazowanie w pracg zawodowa i co typowe dla pracoholikow wykonywanie
jej rowniez w weekendy oraz niekorzystanie z urlopdw wypoczynkowych, moze
powodowac stres 1 wyczerpanie organizmu, a takze przyczyniaé si¢ do utraty

Por. E. Heery, M. Noon: 4 Dictionary of Human Resource Management. Oxford University
Press, New York 2008, s. 513.

Por. M. Bugdol: Szkice z teorii organizacji i zarzqdzania. Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiel-
lonskiego, Krakéw 2006, s. 110; A. Jachnis: Psychologia organizacji. Kluczowe zagadnienia.
Difin, Warszawa 2008, s. 201.

Por. D.P. Schultz, S.L. Schultz: Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy. Wydawnictwo Na-
ukowe PWN, Warszawa 2002, s. 449.

Por. J. Wachowiak: Dysfunkcyjne zachowania pracownikow. Difin, Warszawa 2011, s. 27.

Por. S. Retowski: Pracoholizm — proba teoretycznego zdefiniowania zjawiska. W: Osobowos¢
a procesy psychiczne i zachowanie. Red. B. Wojciszke, M. Plompa. Oficyna Wydawnicza Im-
puls, Krakow 2003, s. 317.

" Por. J. Wachowiak: Op. cit., s. 22.
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zdrowia (np. podwyzszonego cisnienia, zaburzen hormonalnych, bezsennosci,
omdlen'?). Nadmierne skupianie uwagi na pracy zawodowej prowadzi u praco-
holikéw do rozmywania si¢ granic pomigdzy czasem pracy a czasem wolnym.
Pracoholik odczuwa wyrzuty sumienia kiedy nie pracuje, dlatego coraz mniej
czasu poswigca rodzinie, kontaktom towarzyskim, uprawianiu sportu, uczestni-
czeniu w zyciu kulturalnym oraz spotecznym. Wywotuje to zachwianie rowno-
wagi pomigdzy aktywnos$cia zawodowa a zyciem osobistym. Sytuacja taka nie-
korzystnie przektada si¢ na relacje rodzinne, ostabia wigzi pracoholika z rodzinna,
co jest spowodowane brakiem czasu dla wspotmatzonka, dzieci, dalszej rodziny.
Zaangazowana postawa pracoholika wobec obowiazkéow zawodowych bardzo
czesto nie przynosi oczekiwanych efektow, gdyz wydajno$¢ jego pracy jest niska.
Pracoholik zwykle nie odczuwa satysfakcji ze swojej pracy. Nadmierne zaanga-
zowanie w pracg, osigganie efektow nizszych niz zamierzone oraz brak satys-
fakcji moga w konsekwencji doprowadzi¢ do wypalenia zawodowego.

Przyktady negatywnego wptywu pracoholizmu na jednostke przedstawiono
w tab. 1.

Negatywny wptyw pracoholizmu na rodzing przejawia si¢ przede wszystkim
poprzez ostabienie wigzi rodzinnych i pogorszenie relacji w rodzinie, moze tez po-
wodowac ktétnie i konflikty, a w skrajnych sytuacjach nawet rozpad rodziny.

Tabela 1

Indywidualne negatywne skutki pracoholizmu

Zdrowotne Rodzinne Zawodowe
— wyczerpanie spowodowane
nadmiarem pracy,
— nieumiejetnos¢ zrelakso-

— obnizenie wydajnosci

L — zachwianie rownowagi pracy,
wania sig, R S .
stres praca-zycie, — obnizenie satysfakcji
. . . — zaniedbywanie rodziny, Z pracy,
— nadmierna irytacja, .. . . . .

. — mniejszy udzial w zyciu — pogorszenie relacji ze

— zaburzenia w sferze psy- ; , . :
rodzinnym wspolpracownikami,

chicznej i fizycznej,
— pogorszenie stanu zdrowia,
— dodatkowe nalogi

— wypalenie zawodowe

Zrédto: Na podstawie: M. Bugdol: Szkice z teorii organizacji i zarzqdzania. Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagiellonskiego, Krakow 2006, s. 110-114; A. Jachnis: Psychologia organizacji. Kluczowe zagadnie-
nia. Difin, Warszawa 2008, s. 200 i 208; K. Padzik: Leksykon HRM. Podstawowe pojecia z dziedziny
zarzqdzania zasobami ludzkimi. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2002, s. 71-72; Stownik zarzqdzania
kadrami. Red. T. Listwan. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2005, s. 122.

Nizsza wydajno$¢ pracy osob dotknigtych pracoholizmem powoduje obni-
zenie efektywnosci catej organizacji. Podobnie jak na gruncie rodzinnym i towa-

12 Por. K. Padzik: Leksykon HRM. Podstawowe pojecia z dziedziny zarzqdzania zasobami ludzki-
mi. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2002, s. 71; Stownik zarzqdzania kadrami. Red. T. Li-
stwan. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2005, s. 122.
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rzyskim, rowniez na gruncie zawodowym pracoholizm niekorzystnie oddziatuje
na relacje miedzyludzkie, a tym samych pogarsza si¢ atmosfera pracy w organi-
zacji oraz obniza si¢ jako$¢ stosunkéw migdzy wspotpracownikami.

Pracoholizm jest uwarunkowany wieloma czynnikami zwigzanymi z jed-
nostka oraz jej otoczeniem.

W literaturze wskazuje si¢ pewne cechy, ktore sprzyjaja popadaniu w pra-
coholizm, a sa to mianowicie:

— obsesyjno-kompulsywna osobowos¢,
— nadmierna potrzeba pracy,

— obawa przed porazka,

— potrzeba rywalizacji,

— niskie poczucie witasnej wartosci,

— niska samoocena,

— brak pewnosci siebie,

— niska samoakceptacja,

— brak rbwnowagi psychicznej,

— lek™.

Pracoholizm jest zatem w duzej mierze zdeterminowany niekorzystnym po-
strzeganiem wilasnej osoby przez jednostkg.

Ponadto sktonnos¢ do popadania w pracoholizm wykazuja osoby majace pro-
blemy osobiste, rodzinne i traktujace prace zawodowa jako forme ucieczki od tych
problemdéw, a nawet jako ucieczke od rzeczywistosci. Pracoholizm moze tez poja-
wiac sig¢ w efekcie dazenia jednostki do nadmiernego kontrolowania swojego zycia
oraz zaspokojenia patologicznie rozwinigtej potrzeby poczucia bezpieczenstwa'”.

Wsrod czynnikéw tkwiacych poza jednostka mozna wskaza¢ m.in. wzorce
i postawy wobec pracy wyniesione z domu rodzinnego. Nie bez znaczenia jest
tez oddziatywanie kultury organizacyjnej oraz wygoérowanych wymagan przeto-
zonych. W ostatnich latach wskazuje si¢ rowniez na rozwo6j nowoczesnych tech-
nologii jako determinanty pracoholizmu"’.

Inne ujecie uwarunkowan pracoholizmu zaprezentowano w tab. 2.

13 Por. M. Bugdol: Op. cit., s. 110; A. Jachnis: Op. cit., s. 204-205; M. Wawrzyniak: Pracoholizm.
Epidemia XXI wieku. ,,Personel i Zarzadzanie” 2012, nr 1, s. 44-47.

Y Por. Stownik zarzqdzania kadrami. Op. cit., s. 122; J. Wachowiak: Op. cit., s. 25.

5 Por. M. Bugdol: Op. cit., s. 113; Stownik zarzqdzania kadrami. Op. cit., s. 122; J. Wachowiak:
Op. cit., s. 25.
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Uwarunkowania pracoholizmu

Tabela 2

Zwiazane z jednostka

Tkwigce w stosunkach
spolecznych

Tkwigce w uwarunkowa-
niach srodowiskowych

— nadmierna potrzeba osia-
gnieg,

— obsesja,

— kompulsja,

— nie$miato$¢

— brak zaufania,

— brak umiejgtnosci interper-
sonalnych,

— obawa o wlasng osobe,

— ucieczka od rzeczywistosci

— wzrastajace oczekiwania
akcjonariuszy, wlascicieli,

— rozw6j nowoczesnych
technologii,

— zle wzorce zachowan

Zrodto: M. Bugdol: Szkice z teorii organizacji i zarzqdzania. Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiel-
loniskiego, Krakéw 2006, s. 113.

Pracoholizm moze dotyczy¢ pracownikow bez wzgledu na wiek, pte¢, wy-
ksztalcenie, wykonywany zawod. Wskazuje si¢ jednak, ze jest on szczegdlnie
niebezpieczny wowczas, gdy praca nie musi by¢ wykonywana w $cisle okreslo-
nych godzinach, zadania nie sa powtarzalne, a pracownik do jej wykonania an-

gazuje przede wszystkim inteligencje oraz wykazuje kreatywno$¢'®.

3. Telepraca jako forma zatrudnienia sprzyjajaca pracoholizmowi

Forma organizacji pracy, ktora w duzym stopniu wyzwala zachowania typowe
dla pracoholizmu jest telepraca'’ (inaczej: e-praca, praca zdalna, praca na odleglosc).

Telepraca wyksztalcila si¢ jako forma organizacji pracy i zatrudnienia na sku-
tek przemian spowodowanych dynamicznym postgpem technicznym, w szczego6l-
nos$ci rozwojem nowoczesnych technologii informatycznych i telekomunikacyj-
nych. W rezultacie zastosowanie technik teleinformatycznych doprowadzito do
decentralizacji pracy'®.

Termin telepraca jest stosowany wobec prac wykonywanych z wykorzysta-
niem nowoczesnych technik teleinformatycznych poza siedziba pracodawcy'.
Telepracownik (e-pracownik) wykonuje prace najczesciej w domu, a jej efekty
przesyta pracodawcy za posrednictwem Internetu. Jest ona ,,najmtodsza” spo-
$rod znanych i stosowanych form zatrudnienia, ktéra powstata i mogta si¢ roz-

16 por. J. Wachowiak: Op. cit., s. 23.

17 Przedrostek , tele” wywodzi si¢ z greki i oznacza ,,daleki”, ,,odlegly”. Por. M. Foot, C. Hook:
Introducing Human Resource Management. Prentice Hall 2005, s. 182.

'8 Por. D.P. Schultz, S.L. Schultz: Op. cit., s. 384.

' Por. E. Stroinska: Elastyczne formy zatrudnienia. Telepraca. Zarzqdzanie pracq zdalng. Wy-
dawnictwo Poltext, Warszawa 2012, s. 71-72; Z. Pawlak: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwie. Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2011, s. 30; K. Drela, A. Sokot: Formy
zatrudnienia w malych i Srednich przedsiebiorstwach. Jak zatrudniaé pracownikow. CeDeWu,
Warszawa 2011, s. 215.
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winaé dzigki coraz powszechniejszemu dostgpowi do komputerow osobistych
oraz Internetu. Stanowi alternatywny sposob wykonywania pracy, w ktorym
zmiany dotycza m.in.:

— tresci pracy,

— organizacji pracy,

— dhugosci 1 rozktadu czasu pracy,

— miejsca $wiadczenia pracy.

Telepraca moze byé $wiadczona w ramach umowy o prace™, umow cywil-
no-prawnych oraz samozatrudnienia®'.

Specyfika wykonywania pracy w ramach telepracy wiaze si¢ z wieloma ko-
rzysciami dla telepracownika, ale moze tez prowadzi¢ do negatywnych skutkow,
w tym do pracoholizmu.

Telepracownik pracuje gldéwnie w miejscu swojego zamieszkania. Fakt ten
moze stanowi¢ zarowno walor telepracy, jak i jej mankament. Rozw6j nowocze-
snych technologii informatycznych prowadzi do zacierania si¢ podziatu na miej-
sce pracy i miejsce wypoczynku®”. Telepracownik moze w zwiazku z tym mieé
poczucie ,,ciagtego bycia w pracy”, co z kolei moze pociagac za soba state myslenie
o0 nigj. Zagrozenie to dotyczy szczegolnie osob, ktore maja problem z organizacja
telepracy i rozdzieleniem czasu wykonywania telepracy i czasu poza praca (brak
strukturyzacji czasu). Osoba §wiadczaca prace w ramach e-pracy powinna zatem
posiada¢ umiejetno$é gospodarowania swoim czasem™, aby unikna¢ takiego
zagrozenia.

Ciagte myslenie telepracownikéw o pracy moze by¢ rowniez spowodowane
tym, ze zadania przez nich wykonywane maja przede wszystkim koncepcyjny
charakter, nie sa rutynowe, a wrecz wymagaja kreatywnosci.

Inna cecha telepracy, ktora moze sprzyja¢ popadaniu w pracoholizm jest nie-
normowany czas pracy e-pracownika. Czas ten zwykle nie jest okreslony przez
sztywne ramy czasowe, gdyz tego typu praca nie musi by¢ wykonywana w sta-
tych, wyznaczonych przez pracodawce godzinach. W odniesieniu do telepracy
nie prowadzi si¢ ewidencji i rozliczania czasu pracy’*. W praktyce telepracowni-
cy sami ustalaja swoj czas pracy. Moze to prowadzi¢ do wydtuzania dobowego
wymiaru czasu pracy, pracy w dni wolne, pracy w trakcie urlopu wypoczynko-
wego, a w konsekwencji do przepracowania.

Wykonywanie telepracy w miejscu zamieszkania daje zatem e-pracownikowi
duzo swobody zaréwno w zakresie organizacji samej pracy, jak i ksztaltowania

20 Rozdziat 1Ib Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy. Kodeks pracy. Ustawa z dn. 26 czerwca
1974 r.; Dz. U. 1974 Nr 24 poz. 141 z p6zn. zm. (stan na dzien 28 maja 2013 r.).

2l Por. E. Stroinska: Op. cit., s. 72; Z. Pawlak: Op. cit., s. 30.

22 Por. J. Wachowiak: Op. cit., s. 21.

2 Por. K. Drela, A. Sokot: Op. cit., s. 216.

2 Por. Z. Pawlak: Op. cit., s. 420.
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czasu jej wykonywania. Obok korzys$ci jakie moze osiagac telepracownik dzigki
tej swobodzie, moze si¢ jednak pojawi¢ rowniez zagrozenie w postaci braku
rozdzielenia czasu pracy i czasu poza praca. W zwiazku z tym wazne jest, aby
telepracownik potrafit znalez¢ wlasciwy punkt rownowagi pomigdzy ta swoboda
a obowiazkiem wykonywania pracy zawodowej>. W przeciwnym razie moze to
doprowadzi¢ do naduzywania miejsca zamieszkania do celow zawodowych oraz
,,Zawlaszczania” czasu wolnego przez czas pracy. Praca w domu i zachwianie
rownowagi pomiedzy praca zawodowa a zyciem pozazawodowym moze wzma-
gaé stres u e-pracownika oraz u cztonkdéw jego rodziny, a takze powodowac
zaktocenia w zyciu rodzinnym. Ponadto w nastgpstwie braku wyraznego roz-
dzielenia pomigdzy sfera zawodowa a prywatna moga pojawiac si¢ rozne pato-
logie i uzaleznienia®, w tym m.in. w postaci pracoholizmu (zob. rys. 1).

Praca
w domu

-

. Brak struktu-

Nienormowany ryzacii czasu

Czas pracy pracy i czasu
poza praca

Ciagte Ciagte ,,bycie
TELEPRACOWNIK myslenie w pracy”
PRACOHOLIK o pracy

Rys. 1. Czynniki sprzyjajace pracoholizmowi w$rdd telepracownikow

Podsumowanie

Problem pracoholizmu nie omija telepracownikdow, wydaje si¢ nawet, Ze specy-
fika tej formy organizacji pracy w duzym stopniu sprzyja popadaniu w pracoholizm.

U telepracownikow moga wystgpowaé bardziej zintensyfikowane przejawy
pracoholizmu wskazane we wstepie opracowania w pierwszej hipotezie. Mianowi-
cie, telepracownik przede wszystkim z uwagi na wykonywanie pracy w domu

2 Por. IM. Nilles: Telepraca. Strategie kierowania wirtualng zalogg. Wydawnictwo Naukowo-
-Techniczne, Warszawa 2003, s. 205.

2% Por. S. Ziotkowski: Alternatywne formy zatrudnienia pracownikéw. W: Nowe tendencje i wy-
zwania w zarzqdzaniu personelem. Red. L. Zbiegien-Maciag. Wolters Kluwer Polska, Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2006, s. 230.
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i brak jednoznacznie okreslonych godzin pracy (zard6wno w ujeciu chronolo-
gicznym, jak i chronometrycznym), moze by¢ uzalezniony od pracy, odczuwac
wewngetrzny przymus pracy, w wysokim stopniu si¢ w nia angazowac, ale nie
odczuwac z tego tytutu satysfakcji, obsesyjnie mysle¢ o swoich obowiazkach
zawodowych, wykonywa¢ prace w czasie wolnym od pracy i w zwiazku z tym
nie zachowywaé rownowagi pomigdzy praca zawodowa a zyciem prywatnym.

Specyfika telepracy, przede wszystkim wspomniane powyzej wykonywanie
e-pracy w miejscu zamieszkania, a takze brak jednoznacznie wyznaczonych
godzin pracy, moze, co zatozono w hipotezie drugiej, sprzyja¢ popadaniu tele-
pracownikéw w pracoholizm.

Problem ten jest na tyle istoty, a jednoczesnie nierozpoznany, ze nalezaloby
mu si¢ blizej przyjrzeé¢ nie tylko w formie rozwazan teoretycznych, ale rowniez
podejmujac badania empiryczne, majace na celu zdiagnozowanie skali i charak-
teru tego zjawiska wsrod osob §wiadczacych pracg w formie e-pracy.

TELEWORKING AND WORKAHOLISM

Summary

This article is an attempt to presentations the problems of workaholism. It concen-
trates on workaholism of employees who work at home, particularly as a teleworkers. This
article presents positive and negative aspects of work in human life. Next it shows the main
symptoms of workaholism i.e.: addiction to work, internal compulsion of work, high level
of work commitment, low level of work satisfaction, obsessive thinking of work, regularly
work at weekends, fail to take the full holiday entitlement and the unsettle of work-life
balance. In the end it demonstrates that teleworking is conducive to workaholism especial-
ly because of home as a place of working and the absents of time division.



Anna Lipka

PREWENCJA PRACOHOLIZMU A FUNKCJE
GOSPODAROWANIA KAPITALEM LUDZKIM
W ORGANIZACJI

Wprowadzenie

W literaturze przedmiotu sa prezentowane nie tylko rézne teorie pracoholizmu',
ale 1 r6zne jego typologie, budowane na zréznicowanych kryteriach, takich jak na
przyktad: podejscie do rozpoczynania i konczenia pracy, rytmicznos¢ pracy, odczu-
wany bilans korzysci i kosztow w pracy czy tendencje obsesyjno-kompulsywne’.
Celem artykutu jest analiza pracoholizmu (uzaleznienia od pracy) i typéw pracoholi-
kow pod katem realizacji funkcji gospodarowania kapitatem ludzkim w organizacji.

Sformutowano hipotezeg, iz — obejmujace prewencje (zapobieganie) i inter-
wencje (zmniejszanie skutkow) — przeciwdziatanie pracoholizmowi (obnizanie
ryzyka wystapienia pracoholizmu i jego skutkoéw) oraz wystgpowaniu okreslo-
nych typow pracoholikow moze odbywac si¢ poprzez wszystkie funkcje gospo-
darowania kapitalem ludzkim w organizacji (nie ograniczajac si¢ na przyktad do
pozyskiwania czy rozwoju pracownikow) i obejmowaé wszystkie horyzonty
czasowe (dzialania krotko-, srednio- i dtugoterminowe). Hipotezg t¢ sformuto-
wano na podstawie wczesniejszych wstgpnych analiz, ktéore wykazaty mozli-
wos$¢ wskazania przynajmniej jednego rodzaju ryzyka dla kazdego typu praco-
holika®, a takze deprecjonujacy — w dtuzszym okresie — wplyw pracoholizmu na
kazda ze sktadowych (komponentéw) kapitatu ludzkiego (wiedze, zdolnosci
umiejetnosei, zdrowie, motywacje, postawy, wartosci).

Jako metode weryfikacji hipotezy przyjeto wnioskowanie na podstawie cha-
rakterystyk pracoholizmu i typéw pracoholikéw oraz opisow tresci funkcji go-
spodarowania kapitatem ludzkim (funkcji personalnych). Wzigto pod uwage
osiem roznych typologii pracoholikow (tab. 1) oraz (zmodyfikowana) specyfika-
cje funkcji personalnych wedlug Ch. Scholza (tab. 2), wlacznie z rozréznieniem
ich realizacji w trzech réznych horyzontach czasowych (biezace, krotkotermi-

' 'S. Poppelreuter: Arbeitssucht. Psychologie Verlags Union, Weinheim 1997.

2 L. Golinska: Pracoholizm — uzaleznienie czy pasja? Difin, Warszawa 2008, s. 22-30.

3 A. Winnicka-Wejs: Oddziatywanie na skutki pracoholizmu. W: A. Lipka, S. Waszczak, A. Winnic-
ka-Wejs: Aktywnos¢ tworcza a pracoholizm. Jak utrzymac kapitat kreatywnosci pracownikow?
Difin, Warszawa 2013, s. 182-184.
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nowe dziatania, najcz¢sciej dotyczace pojedynczych — realizowanych w ramach
danej funkcji personalnej — proceséw lub o0sob; dzialania §rednioterminowe zo-
rientowane zazwyczaj na grupy pracownikow; dziatania dlugoterminowe odno-
szone do calej organizacji). Wystepowanie tego rozroznienia miato decydujacy
wplyw na wybor tej wlasnie typologii funkcji personalnych®. Weryfikacje moz-
liwosci ,,przeorientowania® funkcji gospodarowania kapitatlem ludzkim na prze-
ciwdzialanie pracoholizmowi przeprowadzono wedtug wskazanej w tab. 2 chro-
nologii stosowania tych funkcji.

1. Diagnoza istniejacego stanu personalnego

Diagnoza istniejacego stanu personalnego stanowi prymarng funkcj¢ perso-
nalna, tj. funkcje rzutujaca na to, czy 1 w jakim zakresie beda realizowane funk-
cje wzgledem niej pochodne (por. tab. 2), czyli:

— pozyskiwanie pracownikow (gdy diagnoza wykazuje deficyt pracownikow w sto-
sunku do zadan organizacji),

— rozwdj pracownikow (gdy podaz pracownikow i popyt na ich pracg pozostaja
w ilosciowej rownowadze, ale w jako$ciowej nierbwnowadze),

— zwalnianie pracownikow (gdy diagnoza wykazuje nadpodaz pracownikow
w stosunku do zadan organizacji).

Pierwsza i ostatnia z nich sa wigc ,,uruchamiane w sytuacji ilo§ciowej nie-
zgodnosci, a druga — gdy ta niezgodno$¢ ma charakter jakosciowy. Funkcja dia-
gnozy istniejacego stanu personalnego — jak kazda inna funkcja personalna —
moze by¢ realizowana w r6znych horyzontach czasowych (por. tab. 2).

W kroétkim horyzoncie czasowym jej tres¢ stanowia diagnozy profili kwali-
fikacyjnych pracownikow. Diagnozy te nie ujmuja faktu istnienia pracoholizmu,
a tym bardziej — nie okreslaja ewentualnie wystepujacego typu pracoholika.

Tabela 1
Przyktadowe typologie pracoholikéw

Autor typologii i rok jej opracowania | Wyodre¢bnione typy pracoholikow
1 2

W.E. Oates (1968) - pracoholicy do szpiku kosci,

- pracoholicy nawréceni,

- pracoholicy sytuacyjni,

- pseudopracoholicy,

- pracoholicy eskapisci

4 W literaturze przedmiotu jest prezentowanych wiele réznych typologii (por. np.: H. Bieniok:
Istota i tres¢ systemu zarzqdzania zasobami ludzkimi. W: System zarzqdzania zasobami ludzki-
mi. Red. H. Bieniok. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Katowice 2006, s. 19-22), jednak
nieuwzgledniajacych szczegdétowo horyzontu czasowego.
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cd. tabeli 1
1 2
T.J. Naughton (1987) - pracoholicy zaangazowani w pracg,

kompulsyjni

B.E. Robinson (1989) -

pracoholicy nieustgpliwi,
pracoholicy bulimiczni,
pracoholicy z deficytem uwagi,
pracoholicy rozkoszujacy si¢ praca,
pracoholicy opiekunczy

D. Fassel (1990) -

pracownicy kompulsywni,
pracoholicy okresowi,
pracoholicy kamuflujacy sig,
pracoholicy anorektyczni

J.T. Spence i A.S. Robbins (1992) -

entuzjasci pracy,

pracoholicy zrelaksowani,
niezaangazowani pracownicy,
rozczarowani pracownicy,
nieentuzjastyczni pracoholicy,
entuzjastyczni pracoholicy

K.S. Scott, K.S. More -
i M.P. Miceli (1997) -

typ kompulsyjno-zalezny,
typ perfekcjonistyczny,
pracoholicy zorientowani na osiggnigcia

M. Peiperl i B. Jones (2001) -

osoby przeciazajace sig praca,
kolekcjonerzy korzysci,
jednostki unikajace pracy,
pracoholicy

B. Killinger (2007) -

kontrolerzy,
narcystyczni kontrolerzy,
zadowalacze

Zroédto: Na podstawie: M. Szpitalak: Wielowymiarowy kwestionariusz oceny pracoholizmu. Wydawnictwo
Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2012, s. 61-67.

Tabela 2
Funkcje personalne w uktadzie czasowym
Nazwa funkcji Dzialania Dzialania Dzialania
kroétkoterminowe $rednioterminowe dlugoterminowe
1 2 3 4
Diagnoza Diagnoza profili Agregacja profili Prognozy stanu
istniejacego stanu | zdolno$ci do pracy zdolnosci do pracy 1 struktury zatrudnie-
personalnego (w tym: profili kwali- | (w tym: kwalifikacyj- nia oraz wartosci
fikacyjnych) nych) kapitatu ludzkiego
organizacji
Okresélanie jako- Ustalanie profilu Agregacja profili Prognozy jakoscio-
Sciowego wymagan pracy oraz wymagan pracy oraz wego i iloSciowego
i ilosciowego analizy czasu pracy potrzebnej liczby zapotrzebowania na
zapotrzebowania wykonawcoéw zadan pracownikow
na pracownikow pracy z uwzglednieniem
poliwalencji
Pozyskiwanie Ustalenie i stosowanie | Analiza skuteczno$ci Marketing personalny
pracownikow okreslonych Zrodet pozyskiwania pracow-

oraz metod doboru

nikow
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cd. tabeli 2
1 2 3 4
Przypisywanie Weryfikacja przysta- | Optymalizacja przypo- | Ustalenie celow
pracownikom r6l | walnosci profili zdol- | rzadkowan grup i zasad przypisywania
organizacyjnych nosci do pracy i profi- | pracowniczych do pracownikom rol
li wymagan pracy zadan pracy organizacyjnych
Ocenianie Stosowanie wybra- Agregacja wynikow Hierarchizacja celow
pracownikow nych metod ocen pracowniczych ocen pracowniczych
i kryteridw oceniania
Rozwoj Realizacja przedsig- Wyznaczanie adresa- Ustalanie $ciezek
pracownikow wzig¢ rozwojowych tow przedsigwzigé karier oraz planowa-
rozwojowych nie sukcesji
Komunikowanie Wymiana znaczen Ustalanie zasad prze- Sprecyzowanie norm,

si¢ z pracowni-
kami

komunikacyjnych

ptywu informacji

wartosci i artefaktow
kultury komunikowa-
nia si¢

nych

Wynagradzanie Wyznaczanie indywi- | Podejmowanie i reali- Hierarchizacja funk-
pracownikow dualnych wynagrodzen | zowanie decyzji doty- cji plac

czacych podwyzek

wynagrodzen
Zwalnianie Przeprowadzanie Realokacje pracowni- Prognozowanie
pracownikow zwolnien indywidual- | kow oraz zmiany zwolnien oraz pro-

w chronologii i chro-
nometrii czasu pracy

gramowanie metod
zmniejszajacych
konflikty na tle zwol-
nief

Zrédto: Ch. Scholz: Personalmanagement. Informationsorientierte und verhaltenstheoretische
Grundlagen. Verlag F. Vahlen, Munchen 1989, z modyfikacjami.

Uwaga: Nie wyodrgbniono osobno motywowania pracownikdw, przyjmujac, iz motywujaca funk-
cje spetnia przypisywanie pracownikom rol organizacyjnych, a takze ich ocenianie, rozwdj
i wynagradzanie oraz komunikowanie si¢ z nimi.

W szerszych od profili kwalifikacyjnych profilach zdolnosci do pracy pre-
zentowanych w literaturze przedmiotu® wystgpuje segment: cechy psychiczne,
w ramach ktorego wyodrgbnia si¢ m.in. zachowania w pracy, w tym zachowania
w odniesieniu do zadania pracy oraz w odniesieniu do wspotpracownikow. Po-
nadto w ramach tego segmentu wyr6znia si¢ zdolnosci umystowe.

Z dostepnych® opiséw typoéw pracoholikéw wymienionych w tab. 1 wynika,
iz wszyscy sposrod nich (z wyjatkiem: pracoholikow nawrdconych, pracoholi-
kéw sytuacyjnych, pseudopracoholikow, kolekcjonerow korzysci) realizuja za-
dania pracy non stop lub przynajmniej bezustannie mys$la o nich oraz wykazuja
zaburzenia w relacjach z innymi pracownikami (przejawiajace si¢ m.in. w niede-
legowaniu zadan oraz podwyzszonej konfliktowosci). Pracoholiczne postgpowa-
nie w dluzszym horyzoncie czasowym prowadzi przy tym do obnizenia aktyw-

5 H. Rumpf: Personalbestandsplanung mit Hilfe von Faehigkeitsvektoren. Fischer Verlag, Frank-
furt/Main 1981, s. 74.

& M. Szpitalak: Wielowymiarowy kwestionariusz oceny pracoholizmu. Wydawnictwo Uniwersy-
tetu Jagiellonskiego, Krakow 2012, s. 61-67.
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nosci umystowej, w tym kreatywnosci’, czyli do spadku wartoéci (deprecjacji)
kapitatu ludzkiego (jesli nie sa podejmowane dziatania kreacyjne temu przeciw-
dziatajace). Obnizanie ryzyka wystapienia pracoholizmu i jego skutkéw musi by¢
zapoczatkowane diagnoza jego istnienia w organizacji. Odnoszac si¢ do sformu-
lowanej na wstepie hipotezy, trzeba stwierdzi¢, iz funkcja personalna: diagnoza
istniejacego stanu personalnego realizowana w krotkim horyzoncie czasowym
moze i powinna obejmowac¢ wszystkie mozliwe typy pracoholikoéw, ktore moga
wystapi¢ w organizacji (trzeba przy tym uwzglednic, iz z charakterystyk niekto-
rych typow w roznych typologiach wynika, iz cz¢$¢ z nich jest tozsama, aczkol-
wiek inaczej okreslana).

W $rednim horyzoncie czasowym treScig omawianej funkcji jest agregacja
profili kwalifikacyjnych pracownikoéw. Ze wzgledéw wymienionych wyzej be-
dzie chodzito raczej o agregacje profili zdolnosci do pracy, w ktorych profile
kwalifikacyjne — ale nie tylko one — sa zawarte. Realizacja tej funkcji wymaga
specjalistycznych diagnoz (prowadzonych przez psychologow, na przyktad z wyko-
rzystaniem kwestionariusza DUWAS — Dutch Workaholism Scale — Schaufelie-
go, Tarisa i Bakkera [2004]) nie tylko potwierdzajacych badz niepotwierdzaja-
cych wystgpowanie pracoholizmu, ale i identyfikujacych w organizacji istniejace
typy pracoholikow.

Nastgpnie pracownicy reprezentujacy poszczegodlne typy pracoholikow by-
liby taczeni w grupy. Mogloby si¢ na przyktad okazaé, iz postugiwanie sig typo-
logia M. Peiperla i B. Jones (tab. 1) prowadzi do oceny, iz w organizacji nie
wystepuja w ogole ,,jednostki unikajace pracy®, a zbior ,kolekcjonerow korzy-
$ci“ jest kilkukrotnie liczniejszy niz zbidr ,,0s0b przeciazonych praca™ i ,,praco-
holikéw* razem wzigtych. Z punktu widzenia zarzadzania ryzykiem pracoholi-
zmu realizacja funkcji diagnozy istniejacego stanu personalnego w $rednim
horyzoncie czasowym ma swoj gleboki sens, gdyz segmentacja pracoholikow
w organizacji (ich podzial na typy i/lub stopien zaawansowania uzaleznienia od pra-
cy) pozwala na nizsze koszty prewencji i interwencji pracoholizmu w poréwnaniu do
kosztow ponoszonych w przypadku indywidualizacji tej prewencji badz interwencji.

W dtuzszym horyzoncie czasowym funkcja diagnozy istniejacego stanu
personalnego sprowadza si¢ do prognoz ilosciowych i jakosciowych zalogi, na
podstawie ktorych ustala sig, czy nastapi wzrost, spadek czy tez zachowanie
wartos$ci kapitatu ludzkiego organizacji. Ma ona zatem bezposredni zwiazek
z zarzadzaniem ryzykiem personalnym (bo ryzyko pracoholizmu w nim si¢ mie-
§ci, co juz wezesniej wykazano®). W tym przypadku nie wystarczy znajomosé
odsetka pracoholikow wsrdd osob zatrudnionych w organizacji. Konieczne jest
skorzystanie z wynikow diagnozy typoéw pracoholikow. Inne bowiem rodzaje

7 M. Kalinowski, I. Czuma, M. Ku¢, A. Kulik: Praca. Wydawnictwo ,,Gaudium®, Lublin 2005, s. 117-119.
8 A. Lipka: Pracoholizm jako ryzyko personalne. W: A. Lipka, S. Waszczak, A. Winnicka-Wejs: Op. cit.
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skutkow w odniesieniu do poszczegbdlnych sktadowych kapitatu ludzkiego i ich
zréznicowany poziom (na przyktad: dajace si¢ zbagatelizowac, srednie, katastro-
falne) moze bowiem spowodowaé na przyktad ,,pracoholik z deficytem uwagi*
niz ,,pracoholik opiekunczy*. W pierwszym przypadku najwazniejsze wydaje si¢
zarzadzanie ryzykiem podzialu zadan, w drugim — ryzykiem biometrycznym
(dotyczacym zdrowia i zycia pracownikow).

Na warto$¢ kapitatu ludzkiego organizacji rzutuje nie tylko dynamika jego
poszczegdlnych (wyzej wymienionych) sktadowych (wyrazajacych jako$¢ tegoz
kapitatu), ale i liczba pracownikow. Wskazuja na to nie tylko wspotczesne me-
tody jego wyceny (jak m.in. formuta z Saarbruecken’), ale i funkcjonujace od
czasOw A. Smitha charakterystyki kapitalu ludzkiego (okreslanego wowczas
czynnikiem pracy), akcentujace ilo$ciowy i jakosciowy aspekt zatrudnienia'’,

Pracoholizm, a doktadniej rzecz biorac wiele spos$rdd typoéw pracoholizmu
moga w konsekwencji prowadzi¢ do zmniejszania si¢ tej liczby wskutek powaz-
nego uszczerbku zdrowotnego pracownikow badz wystapienia ich — niedajacych
si¢ zmieni¢ — zachowan, ktore nie moga by¢ dluzej w organizacji akceptowane.

Reasumujac, odpowiednia realizacja funkcji diagnozy istniejacego stanu
personalnego zarowno w krétkim, $rednim, jak i dlugim horyzoncie czasowym
moze przyczyni¢ si¢ do obnizania ryzyka wystapienia pracoholizmu i jego skut-
kéw dla réznych typow pracoholikdw.

2. Okreslanie zapotrzebowania na pracownikow

W krotkim horyzoncie czasowym w ramach realizacji tej funkcji ustala sig
jako$ciowe oraz iloSciowe zapotrzebowanie na pracownikow.

Jakos$ciowe zapotrzebowanie na pracownikow oznacza ustalenie profilu wy-
magan pracy za pomocg metod wartoSciowania pracy (standardem sa obecnie
metody najprecyzyjniejsze, czyli metody analityczno-punktowe'', chyba, ze okre-
slone wzgledy, na przyktad czasowe, przemawiaja za inna opcja). Przy okreslaniu
profilu wymagan pracy, czyli rodzaju wymagan (np. w zakresie odpowiedzial-
nosci za decyzje) abstrahuje si¢ od osoby wykonawcy-pracownika. Oznacza to
w szczeg6lnoscei, iz przedmiotem zainteresowania przy ustalaniu tegoz profilu
nie jest to, czy pracownik jest czy tez nie jest uzalezniony od pracy oraz czy
reprezentuje okreslony typ pracoholika.

% Ch. Scholz, R. Bechtel: Zehn Nutzen der Saarbruecker Formel. ,Personalwirtschaft 2005, nr 11.

1% A. Smith: Badania nad naturq i przyczynami bogactwa narodéw. PWN, Warszawa 1954, s. 347-348.

' 7. Jacukowicz: Praca i jej oplacanie. System taryfowy. Przykladowy taryfikator kwalifikacyjny.
Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr, Gdansk 2002.
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Inaczej jest w przypadku wyznaczania ilosciowego zapotrzebowania na
pracownikoéw. Polega ono na przeprowadzeniu pomiaru oraz analizy czasu po to,
by ustali¢, czy pracownik jest przeciazony czy tez niedociazony praca (co wyra-
za si¢ m.in. wysokim udziatem nieuzasadnionych przerw w pracy w ogo6lnym
czasie pracy). Analiza ta moze by¢ przeprowadzona na przyktad z wykorzysta-
niem chronometrazu, fotografii dnia roboczego, obserwacji migawkowych'.
Jesli analizie takiej zostanie poddany pracoholik, to mozna spodziewaé sig:
szybkiego tempa pracy (w przypadku pracoholika ,,nieustgpliwego®, ,,typu kom-
pulsyjno-zaleznego®, ,,typu perfekcjonistycznego czy ,.kontrolera®) lub wolne-
go tempa pracy (w przypadku ,,pracoholika rozkoszujacego si¢ praca™).

Zardéwno przyspieszone, jak i zwolnione tempo pracy wypacza wyniki ana-
liz czasu, ktore powinny obejmowac pracujacych z tzw. ,,normalna“ wydajno-
Scig pracy. W zwiazku z tym przed przeprowadzeniem pomiardw oraz analiz
czasu nalezy dokona¢ diagnoz weryfikujacych wystgpowanie pracoholizmu i do
badan czasu nie wyznacza¢ osob dotknigtych pracoholizmem (zreszta sam fakt
ich zbadania mogly by¢ impulsem wzmacniajacym ich dotychczasowe pracoho-
liczne zachowania). Wynika stad, iz rezultaty diagnozy istniejacego stanu perso-
nalnego na dany moment czasowy sa niezbgdne do okreslania ilosciowego zapo-
trzebowania na pracownikéw w krékim horyzoncie czasowym.

Przy ustalaniu jako$ciowego zapotrzebowania na pracownikéw w $rednim
horyzoncie czasowym jest dokonywana agregacja profili wymagan pracy.
Wskazane jest wykorzystanie do tego celu klasyfikacji zawodow i specjalnosci,
tj. ich podziatu na grupy wielkie oraz ich — coraz $cislejsze podzbiory (az do grup
elementarnych). Ze wzgledu na to, ze przy realizacji tej funkcji gospodarowania
kapitatlem ludzkim w krétkim horyzoncie czasowym abstrahuje si¢ od oséb wyko-
nawcoéw zadan pracy, to i w przypadku dzialan $rednioterminowych — wystgpowa-
nie badz niewystgpowanie pracoholizmu i typ pracoholika sg bez znaczenia.

Ustalanie iloSciowego zapotrzebowania na pracownikow w $rednim hory-
zoncie czasowym polega natomiast na wykorzystaniu réznych wzoré6w opisuja-
cych relacje pomigdzy wolumenem czasu wykonania (obstugi) i innymi zmien-
nymi (np. wskaznikiem zmianowoS$ci pracy) a potrzebna liczba wykonawcow
zadania pracy". Przyjecie niewiarygodnych danych z krétkiego horyzontu cza-
sowego (w przypadku objegcia pomiarem i analizami czasu pracoholikdw) wypa-
cza takze ustalenia dotyczace ilosciowego zapotrzebowania na pracownikow
w $rednim horyzoncie czasowym.

Roéwniez w dtugim horyzoncie czasowym prognozowane jest zarOwno ja-
kosciowe, jak i ilosciowe zapotrzebowanie na pracownikow (por. tab. 2).

12° A. Piechnik: Gospodarka czasem pracy. W: Podstawy ekonomiki pracy. Red. F. Michon. Ksiazka
1 Wiedza, Warszawa 1978, s. 283-301.
13 Ekonomika malych i $rednich przedsiebiorstw. Red. G. Sobczyk. Difin, Warszawa 1984.



46 Anna Lipka

Prognozowanie jako$ciowe w obszarze tej funkcji odnosi si¢ do ustalen do-
tyczacych tego, jakie i na jakim poziomie (jakiej wysokos$ci) beda w przysztosci
stawiane wymagania wobec pracownikow. Moze by¢ przy nim wykorzystywana
m.in. macierz cross-impact'* (ustalajaca taczny wptyw okre§lonych faktow, np.
okreslonego stopnia komputeryzacji proceséw pracy, na podwyzszenie lub obni-
zenie (ogolnie: dynamike) wymagan pracy oraz na ich strukturg) lub technika
drzewa celéw — zaleznosci'” (przy poshugiwaniu si¢ nig na poczatku prognozuje
si¢ rodzaje ogdlnych wymagan pracy po to, by w kolejnych krokach, uszczego-
tawia¢ prognozeg dotyczaca poziomu i struktury tych wymagan). Prognozowanie
to abstrahuje od 0s6b wykonawcéw, a wige przedmiotem jego zainteresowania
nie jest istnienie czy rozwdj pracoholizmu ani jego typologia.

Jesli chodzi o prognozowanie przysztego ilosciowego zapotrzebowania na
pracownikéw, to na przyktad wykorzystanie w jego ramach analizy Markova nie
wymaga danych dotyczacych cech pracownikéw, w tym — reprezentowanych
przez nich ewentualnie typow pracoholikow. Uwzglednia si¢ bowiem przy nich
wylacznie takie dane, jak'®: istniejacy i pozadany stan zatrudnienia w poszcze-
gblnych jednostkach organizacyjnych, mobilno§¢ wewnatrzzakladowsa (ustalana
za pomoca tzw. macierzy historycznej), zwolnienia i odejscia z organizacji.
Mozna ewentualnie przyjaé, iz czgs¢ tych zwolnien i odejs¢ nastepuje wskutek
nieakceptowanych zachowan pracownikow w postaci konfliktow, u podtoza
ktorych lezy pracoholizm (rézne jego typy) oraz powaznych problemow zdro-
wotnych pracownikow, a nawet karoshi. Mowiac o iloSciowym planowaniu zapo-
trzebowania na pracownikow w tym horyzoncie czasowym nie sposob pominac
zagadnienia poliwalencji (wielowarsztatowosci) pracownikow. Chodzi o to, by
przy planowaniu optymalnego podziatu pracy uwzglednié, iz niektdérzy pracow-
nicy sa zdolni (ze wzgledu na posiadane kwalifikacje) do wykonywania wigcej
niz jednego zadania pracy'’. Wydaje sig, iz aspekt zdolnosci (w sensie kwalifi-
kacyjnym) do wielowarsztatowosci powinien by¢ uzupetniony o aspekt gotowo-
$ci (motywacji) do niej, a w takim przypadku nalezatoby uwzgledni¢ przy anali-
zie poliwalencji problem pracoholizmu i jego typéw. Motywacje do
wielowarsztatowo$ci moga przejawiac: ,,pracoholicy sytuacyjni, ,,pracoholicy
nieustepliwi®, ,,pracoholicy opiekunczy*. Nalezy przy tym zwroci¢ uwage na
koniecznos¢ koherencji kwalifikacji i motywacji z jeszcze innym komponentem

'* Ch. Scholz: Personalmanagement. Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grun-
dlagen. Verlag F. Vahlen, Munchen 1989, s. 131.

5 A. Lipka: Uwarunkowania komputerowego wspomagania gospodarowania zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwie. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Katowice 1996, s. 48.

' W.A. Oechsler: Personal und Arbeit. Einfuerung in die Personalwirtschaft. R. Oldenbourg,
Muenchen-Wien 1987, s. 47-51.

' H. Kossbiel: Personalbereitstellungsplanung bei Arbeitszeitflexibilisierung. ,,Zeitschrift fuer
Betriebswirtschaft 1992, nr 2.
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(sktadowa) kapitatu ludzkiego, a mianowicie — zdrowiem, ktore to — zwlaszcza
w przypadku pracoholikéw — jest zmienna kapitatu ludzkiego mogaca podlegac
znacznym zmianom w czasie. Z wymienionych wzgledow planowanie poliwa-
lencji w dlugiej perspektywie czasowej jest obarczone znaczacym ryzykiem.

Reasumujac, realizacja funkcji okreslania zapotrzebowania na pracowni-
kéw w jego aspekcie (wymiarze) jakoSciowym nie wymaga uwzglednienia typo-
logii pracoholikow w zadnym horyzoncie czasowym. Jesli chodzi natomiast
o wymiar iloSciowy tej funkcji gospodarowania kapitalem ludzkim, to typologia ta
w pewnym (wyzej okreslonym) zakresie powinna by¢ wykorzystywana w krotkim
horyzoncie czasowym realizacji tej funkcji. ,,Przeniesienie® na $redni i dtugi hory-
zont czasowy niewiarygodnych danych dotyczacych biezacych diagnoz (a wystepu-
je to m.in. przy obejmowaniu pomiarem i analiza czasu pracoholikow) implikuje
natomiast wypaczenia, a zatem nieskuteczno$¢ realizacji tej funkcji (nieuzyskanie
stawianych przed nig celéw), a takze jej nieefektywnos¢ (wskutek doboru nieade-
kwatnych instrumentéw jej sprawnego przeprowadzania).

3. Pozyskiwanie pracownikow

W krétkim horyzoncie czasowym realizacji funkcji pozyskiwania pracowni-
kow nastgpuje okreslenie zrodta ich doboru (rynek zewngtrzny badz wewngtrzny)
oraz jego sposobow. Zardwno przy doborze zewngtrznym i wewnetrznym, jak
iprzy ustalaniu sposobow wyboru najodpowiedniejszych osob z punktu widzenia
strategii organizacji gospodarowanie kapitatem Iudzkim zorientowane na obniza-
nie w niej ryzyka pracoholizmu powinno dazy¢ do nieangazowania do pracy
pracoholikoéw lub 0s6b posiadajacych predyspozycje do rozwoju u nich uzalez-
nienia od pracy. W przypadku doboru wewngtrznego wydaje si¢ to tatwiejsze ze
wzgledu na wigksza znajomos$¢ oséb zatrudnionych, w tym ich ewentualnego
obarczenia pracoholizmem. Dobdr zewngtrzny powinien by¢ natomiast ukierun-
kowany na ,,wytapanie“ takich (samo)okreslen kandydatéw do pracy, jak:

— ,,lubig si¢ od czasu do czasu przepracowywac* (,,pracoholik anorektyczny*),

— ,hiewazny jest wymiar mojego wysitku, wazne jest, iz pomogg innym* (,,praco-
holik opiekunczy*),

— ,,pracuje do upadtego az produkt mojej pracy spetnia najwyzsze standardy*
(,,pracoholik rozkoszujacy si¢ praca‘),

— ,,moge pracowa¢ w weekendy 1 §wigta“ (,,pracoholik nieustgpliwy®),

— ,,bede pracowac ile trzeba, gdyz zalezy mi na uzyskaniu znaczacej pozycji
zawodowej“ (,,pseudopracoholik®),

— ,jestem wytrzymaty na dlugotrwaly wysitek, a w razie potrzeby wykonania
naglacej pracy moge nawet zredukowac czas na sen” (,,kontroler).
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Moga one wskazywac na pracoholizm lub nawet jego okreslone typy. Nie
tylko analiza dokumentéw kandydatéw do pracy powinna by¢ przeprowadzana
pod katem wystepowania w nich powyzszych okreslen (w referencjach, opiso-
wych $§wiadectwach i dyplomach) i samookreslen (w podaniach o prace, zycio-
rysach). Takze proby pracy oraz rozmowy kwalifikacyjne nie moga pomijac
symptomow pracoholizmu. Proby pracy powinny by¢ obserwowane z uwzgled-
nieniem takich kryteriow, jak:

— akceptowany poziom perfekcjonizmu wykonawczego,

— wystgpowanie zwtoki w podjeciu zadania pracy i jego konczeniu,

— poziom koncentracji uwagi,

— tempo pracy,

— ostrozno$¢ przy wykonywaniu pracy,

— manifestowanie radosci przy realizowaniu zadania bez zakldcen,

— wytrzymalo$¢ przy dtuzszym wykonywaniu pracy,

— tlumienie negatywnych emocji przy odstgpstwach od planowanego przebiegu
pracy,

— oczekiwanie akceptacji od obserwujacego.

Uzyskanie informacji odnoszacych si¢ do powyzszych kryteriow wydaje si¢
mozliwe takze droga zastosowania rozmoéw kwalifikacyjnych (swobodnych badz
ustrukturyzowanych), a takze testow oraz formularzy biograficznych (jesli przyjmie
si¢ jedno z objasnien pracoholizmu, a mianowicie to, iz pracoholizm generuje ,,ba-
gaz osobisty* w postaci okreslonych uwarunkowan rodzinnych, to dobrze jest
ustali¢ wzory postaw wobec pracy rodzicow ocenianego kandydata; réwnie
wazne jest ustalenie ewentualnej wczesniejszej pracy kandydata w pracoholicz-
nych organizacjach'®). Do ,,odsiewania“ pracoholikow od ,niepracoholikow*
w procesie pozyskiwania pracownikdw moze si¢ okaza¢ przydatna metoda As-
sessment Center, tj. stosowane podczas niej autoprezentacje, dyskusje grupowe
oraz wykonywanie zadan indywidualnie i zespolowo (przy wykonywaniu zadan
zespolowych nalezatoby zwréci¢ uwage na taka ceche (prawdopodobnie) ich
roznicujaca, jak ,,prozniactwo spoteczne®').

Trzeba dodaé, iz pewne ryzyko zatrudnienia pracoholikéw istnieje zarowno
w przypadku doboru pasywnego (czekania na zgloszenie si¢ kandydatow), jak
i aktywnego (inicjowania przedsiewzi¢¢ przyciagajacych wartosciowych kandy-
datéw do pracy).

W $rednim horyzoncie czasowym sa dokonywane analizy skutecznos$ci po-
zyskiwania pracownikow. W gospodarowaniu kapitatem ludzkim zorientowa-
nym na prewencj¢ i interwencj¢ pracoholizmu w tym horyzoncie czasowym

'8 W organizacjach pracoholicznych dominuje traktowanie pracoholizmu w kategoriach pozytywnych.
' D. Gach: Zachowania organizacyjne w wymiarze grupowym. W: Zachowania organizacyjne.
Wybrane zagadnienia. Red. A. Potocki. Difin, Warszawa 2005, s. 42.
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mozna zaproponowa¢ wyznaczanie wskaznika pracownikdw nieobarczonych
pracoholizmem w stosunku do ogdlnej liczby zatrudnionych. Oczywiscie moz-
liwe jest tez konstruowanie wskaznikow czastkowych — ich mianownik bylby
identyczny jak w powyzszej propozycji, natomiast w liczniku bylaby liczba za-
trudnionych pracoholikéw okre§lonego typu (oczywiscie wszystkie wskazniki
bylyby wyrazane w procentach).

W dlugim horyzoncie czasowym tre$¢ funkcji pozyskiwania pracownikow
stanowi marketing personalny (inaczej: marketing kadrowy, marketing stano-
wisk pracy). Zastosowanie w jego ramach tzw. koncepcji 4P* pozwala na sfor-
mulowanie nastgpujacych wnioskéw odnoszacych si¢ do gospodarowania kapi-
tatem ludzkim zorientowanego na obnizenie ryzyka pracoholizmu:

— nalezy nie przesadza¢ z proponowaniem nadmiernie wzbogaconych tresci
pracy (job enrichment), a w razie koniecznosci — proponowaé korekcyjne
projektowanie pracy (job design),

— przy planowaniu realokacji pracownikow monitorowania wymaga stopien
podobienstwa i nowosci zadan pracy (stopien podobienstwa okresla liczbe
takich samych, a stopien nowosci — liczbg¢ nowych funkcji w zadaniu pracy
po realokacji w stosunku do ogolnej liczby funkcji wyodrebnianych w zada-
niu; precyzja okreslenia tych stopni zalezy od jednolito$ci poziomu szczego6-
lowosci przy podziale zadan na funkcje),

— nalezy uwazaé przy stosowaniu jako gtownych czynnikow przyciagania kan-
dydatow do pracy — zapewnienia szybkiego tempa kariery pod warunkiem
nadzaangazowania w pracg oraz przy naduzywaniu wykorzystywania tych
czynnikbw w komunikowaniu si¢ z pracobiorcami, a takze przy ksztaltowa-
niu wizerunku organizacji na wewngtrznym i zewngtrznym rynku pracy
(gdyz w ten spos6b mozna przyciagnac na przyktad ,,pracoholikéw zoriento-
wanych na osiagnigcia‘“).

Reasumujac, realizacja funkcji pozyskiwania pracownikéow w krétko-,
srednio- i dlugookresowym horyzoncie czasowym moze i powinna uwzgledniaé
typologi¢ pracoholikdéw, jesli celem gospodarowania kapitatem ludzkim jest
obnizenie ryzyka pracoholizmu.

20 Opisano ja wezesniej — por. A. Lipka: Marketing stanowisk pracy. Oficyna Wydawnicza Osrodka
Postgpu Organizacyjnego, Bydgoszcz 1998, s. 102-195.
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4. Przypisywanie pracownikom rol organizacyjnych

W krotkim horyzoncie czasowym w ramach funkcji przypisywania pracowni-
kom 16l organizacyjnych nastepuje weryfikowanie co jaki$ czas (ze wzgledu na
dynamike profili zdolnosci pracownikéw do pracy (por. punkt 1) oraz profili wyma-
gan pracy) prawidlowosci obsady stanowisk pracy (w sensie odpowiednich stopni
przydatnosci do pracy jako wypadkowej tych profili). Zagadnienie to jest wazne
takze w kontekscie ewolucji pracoholizmu, tj. jego (odpowiadajacego okreslonym
prawidtowosciom) rozwoju u poszczegolnych pracownikow, tzn. przechodzenia od:
— niepracoholizmu do pierwszego stopnia pracoholizmu (na przyktad wskutek

»socjalizacyjnego® oddziatlywania na pracownika pracoholicznej organizacji
nastgpuje patologiczny rozwoj w kierunku ,,bulimicznego pracoholika®),

— stopnia pierwszego pracoholizmu (charakteryzujacego si¢ m.in. statym pospie-
chem, zaniedbywaniem obowiazkoéw niezwiazanych z praca, pogarda dla marnu-
jacych czas) do stopnia drugiego (opisywanego m.in. poprzez zanik lub ,,skurcze-
nie si¢* zycia towarzyskiego, agresje i niecierpliwosé, fizyczne wyczerpanie®'),

— stopnia drugiego pracoholizmu do stopnia trzeciego (manifestujacego si¢
m.in. bezwzglednym traktowaniem osob niepodzielajacych pracoholicznego
trybu zycia, obnizeniem efektoéw pracy wraz z towarzyszacym temu uczu-
ciem rozpaczy, a takze wystegpowaniem chordb zagrazajacych zyciu®).

W ramach gospodarowania kapitalem ludzkim w organizacji powinny by¢
podejmowane dziatania przeciwdzialajace tego rodzaju tendencjom, a tym sa-
mym — powaznym skutkom indywidualnym (dla pracownika i jego bliskich)
oraz organizacyjnym (deprecjacja kapitatu ludzkiego) i spotecznym (obciazenie
dla systemu ubezpieczen spotecznych).

W przypadku na przyktad zagrozenia (kluczowego) pracownika trzecim stop-
niem pracoholizmu mozna mu zaproponowac — o ile firmeg na to sta¢ — sabbaticals.

W $rednim horyzoncie czasu realizacja omawianej funkcji gospodarowania
kapitatem ludzkim moze polega¢ na okreslaniu sposobéw zmniejszania tempa
deprecjacji kapitatu ludzkiego na skutek pracoholizmu. Sposoby te powinny
dotyczy¢ m.in. uzyskania transformacji na przyktad od ,,pracoholikow do szpiku
kosci“ do ,,pracoholikéw nawréconych.

Realizacja funkcji przypisywania pracownikom rél organizacyjnych w dtu-
gim horyzoncie czasu polega na ustalaniu podstawowych celow i zasad nim
rzadzacych. Moga one na przyklad dotyczy¢ uzyskania zmniejszenia odsetka
pracownikoéw realizujacych symultanicznie — w ustalonym przedziale czasu —
okreslona liczbg projektéw o danym stopniu ztozonoSci.

Reasumujac: konkluzja koncowa do punktu 3 dotyczy takze funkcji omo-
wionej w punkcie 4.

! C. Guerreschi: Nowe uzaleznienia. Salwator, Krakow 2010, s. 136-139; http://www. borderline
selbsthilfe.de/Index/informatives/Sucht/Arbeitssucht/arbeitssucht.html (data dostgpu: 05.06.2012).

22 :
Ibid.
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5. Ocenianie pracownikow

Przy biezacym ocenianiu pracownikow w warunkach dazenia do zmniej-
szenia ryzyka pracoholizmu nie moze by¢ pominigta kwestia nadzaangazowania
w prac¢ w polaczeniu ze sposobami realizacji zadan oraz efektami pracy. Oznacza
to stosowanie w ocenianiu zar6wno koncepcji ,,na wejsciu®, transformacji, jak i ,,na
wyjsciu“ (wedlug nazewnictwa opisanego przez H. Steinmanna i G. Schreyo-
egga™), a zatem osobowosciowych, behawioralnych oraz efektywnosciowych
kryteriow oceniania. Wspotgra ono z:

— niektorymi objasnieniami pracoholizmu (jak tymi wigzacymi go z osobowo-
$cia anankastyczna),

— wystgpowaniem — obok niewidocznych — takze obserwowalnych symptoméw
pracoholizmu (w postaci na przyktad braku zwloki przy podejmowaniu pra-
cy, bedacej wyrazem wysokiej intensywno$ci motywacji do pracy jako jed-
nego z ,,parametroOw nat¢zenia motywacji),

— wplywem pracoholizmu (na przyktad pracy ,,pracoholika z deficytem uwa-
gi‘) na efekty pracy (ktore to powinny by¢ interpretowane w szerokim, a nie
tylko produktowo-ustugowym znaczeniu, a tym samym obejmowac takze na
przyktad tworzong atmosferg pracy).

Ocena pracownikéw-pracoholikow (ktéra powinna by¢ oceng systematycz-
na, a nie prowadzona ad hoc, gdyz wowczas jest utrudnione monitorowanie
poszczegdlnych, obserwowalnych symptoméw pracoholizmu, stopnia ich nasi-
lenia i czestotliwos$ci wystgpowania oraz towarzyszacych temu uwarunkowan
pracoholizmu) wymaga wzigcia pod uwage zard6wno obecnego stopnia pracoho-
lizmu, jak i prognozy jego rozwoju. Punktem wyjscia moze by¢ zarowno dyna-
mika indywidualnych (ilo§ciowych i jakosciowych) efektow pracy, jak i odnie-
sienie ich do norm (standardow) wykonawczych.

Podczas rozmowy oceniajacej (,,w cztery oczy*) nalezy uwzgledni¢ nie tyl-
ko ekonomiczne, ale i spoteczne efekty funkcjonowania pracownika w organiza-
cji (przyjecie koniunkcyjnej, a nie alternatywnej opcji oceniania — podobnie jak
zastosowanie oceny 360 stopni czy metody zdarzen krytycznych — nie bedzie
pozwalato, by pracoholik naruszajacy normy spoteczne byt oceniony ogdlnie
pozytywnie). Rozmowa ta powinna spetlia¢ funkcj¢ nie tylko diagnozujaca
(sygnalizujaca istnienie pracoholizmu), ale i korekcyjna (wskazujaca pracowni-
kowi droge do jego stopniowego uwalniania si¢ od uzaleznienia od pracy). Przy
jej przeprowadzaniu nalezy zwraca¢ uwage na skutki, jakie u pracownika moze
spowodowac:

2 H. Steinmann, G. Schreyoegg: Zarzqdzanie. Podstawy kierowania przedsiebiorstwem. Koncep-
¢je, funkcje, przykiady. Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 1995.
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— blad projekcji — przypisanie pracoholizmu przez pracoholicznego oceniajace-
go — pracownikowi niepracoholikowi,

— efekt Horna — okreslanie pracownika pracoholikiem na podstawie obserwacji
u niego jednego symptomu pracoholizmu,

— efekt etykietowania — niezauwazenia, iz na przyklad pracownik nie przejawia
juz takich samych co przy poprzedniej ocenie symptomoéw pracoholizmu
badz, iz wystepuja one w mniejszym nasileniu,

— blad Pigmaliona — zarzucanie pracownikowi pracoholizmu mogace go w jego
kierunku ,,popchnac,

— efekt hierarchii — uwazanie, iz pracownik ze wzgledu na zajmowane (na przy-
ktad kierownicze) stanowisko lub rodzaj wykonywanej pracy (praca, ktorej
wykonywania nie da si¢ uja¢ w sztywne ramy czasowe) jest na pewno praco-
holikiem,

— nadmierna pobtazliwo$¢ — bagatelizowanie skutkow pracoholizmu i uleganie
mitom na jego temat**,

W $rednim horyzoncie czasowym ocenianie pracownikow uwzgledniajace pra-
coholizm ma pozwoli¢ na uzyskanie obrazu pracoholizmu w organizacji. W zwiazku
z tym celowe wydaje si¢ stosowanie (w sposob zagregowany, bez imiennej iden-
tyfikacji): metody rozktadu normalnego (za sytuacj¢ do zaakceptowania mozna
uznac taka, w ktorej odsetki reprezentujacych najwyzszy stopien zaawansowania
pracoholizmu oraz pracownikéw unikajacych pracy sa niewysokie) oraz portfo-
lio personalnego (wskazujace na przyktad na terazniejsze i przyszte (prognozo-
wane) dominowanie ws$rdd typow pracoholikow w organizacji — ,.entuzjastow
pracy“ badz ,,zrelaksowanych pracownikow*).

Dhugi horyzont czasowy w ocenianiu wymaga ustalenia, czy gtownym ce-
lem oceniania pracownikow z uwzglednieniem aspektu pracoholizmu jest cel
organizacyjno-ekonomiczny (wymuszenie zachowan zapobiegajacych deprecja-
cji kapitatu ludzkiego wskutek pracoholizmu) czy psychospoleczny (zmniejsze-
nie konfliktowos$ci w organizacji na tle zachowan pracoholicznych, na przyktad
,harcystycznych kontroler6w).

Reasumujac, nie moze by¢ mowy o skutecznej realizacji funkcji oceniania
pracownikow realizowanej w dtugim, $rednim i krétkim horyzoncie czasowym
w ramach gospodarowania kapitatem ludzkim ukierunkowanego na obnizenie
ryzyka pracoholizmu bez uwzgledniania charakterystyk poszczegdlnych typow
pracoholikow.

2 T. Tyszka: Psychologiczne pulapki oceniania i podejmowania decyzji. Gdafiskie Wydawnictwo
Psychologiczne, Gdansk 2000.
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6. Rozwoj pracownikow

W krotkim horyzoncie czasowym w ramach omawianej funkcji sa realizo-
wane roéznego rodzaju przedsigwzigcia rozwojowe. Wzbogacanie wiedzy, a tak-
ze rozwijanie zdolno$ci i umiejetnosci w ich ramach moze prowadzi¢ do tenden-
cji wymienionych w punkcie 4. Moze si¢ tak dzia¢, gdy przedsiewzigcia te:

— nie opieraja si¢ na rzetelnym ustaleniu luk w profilach zdolnosci do pracy
i/lub potencjatu pracownikow,

— nie sa dobrze zaprojektowane czasowo,

— nie hierarchizuja waznosci przekazywanych / nabywanych w ich trakcie tresci,

— stawiaja przed ich uczestnikami zbyt wysokie, egzekwowane przy pomiarze
skutecznosci przedsigwzie¢ cele (na przyktad na testach po szkoleniu lub
przy poézniejszym pomiarze zmian zachowan za pomoca odpowiednich skal).

Pracoholizm moga generowa¢ badZz wzmacnia¢ szkolenia ,,doktadnie na czas*
(just in time) ze wzgledu na towarzyszaca im swiadomo$¢ temporalng i zachowania
0sOb je organizujacych (§wiadomos$¢, iz przeprowadzenie szkolenia zbyt wcze-
$nie lub zbyt pdzno jest bezcelowe). Taki sam skutek moze mie¢ tzw. sponso-
ring, czyli przekroczenie wymagan (w znaczeniu kosztow jakosci®) przy spet-
nianiu przez kierownika wobec pracownika roli kreatora kariery. To samo
mozna powiedzie¢ o nadmiernej (stanowiacej zagrozenie na przyktad dla ,,pseu-
dopracoholikow®, motywowanych uzyskaniem wysokiego statusu socjoekono-
micznego) intensywnoS$ci rotacji pracy, programéw treningowych, podejmowa-
nych projektow czy samoksztalcenia. Pracoholizmowi moze natomiast
przeciwdziata¢ coaching — partnerskie dzielenie si¢ wiedza. Jest tez oczywiste,
iz szkolenia na temat pracoholizmu (na przyktad na temat szkodliwosci ,,sinuso-
idalnego‘ angazowania si¢ i nieangazowania si¢ w prac¢ w przypadku ,,pracoho-
lika anorektycznego*) moga tez miec takie oddziatywanie.

W $rednim horyzoncie czasowym sa wyznaczani adresaci przedsigwzig¢
rozwojowych. Faworyzowanie pracoholikow (na przyktad ,,pracoholikow zorien-
towanych na osiagnigcia®) zamiast koncentracji na niekoniecznie z nimi tozsamej
kategorii MVE (Most Value Employees™), czyli na pracownikach o najwyzej jako-
$ci 1 wartosci dla organizacji, nie bedzie prewencja pracoholizmu.

W dhugim horyzoncie czasowym ustala si¢ przestrzen kariery pracownikow
oraz planuje sukcesj¢. Precyzuje si¢ m.in. preferowane w takim okresie czasu
funkcje realokacji pracownikéw. Eksponowanie ich funkcji rozwojowej, a nie-

2 Zob. klasyfikacje kosztow jakosci wedtug J. Banka i przyktady jej zastosowania w dziataniach
personalnych: A. Lipka, M. Krol, M. Satota, S. Waszczak: Koszty jakosci dziatan personalnych
wspomagajqcych zarzqdzanie wiedzq. Typologia, identyfikacja w praktyce, ewaluacja. Wydaw-
nictwo Akademii Ekonomicznej, Katowice 2009.

26 W. Stotz: Employee Relationship Management. Der Weg zu engagierten und effizienten Mitar-
beitern. Oldenbourg, Wissenschaftsverlag Muenchen 2007, s. 116.
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docenianie na przyklad dopasowywujacej (zwigkszajacej stopien dopasowania
rodzaju pracy do cech pracownika) czy roztadowywania konfliktow (na przyktad
przy zaburzonych relacjach interpersonalnych w przypadku ,,typu kompulsyjno-
-zaleznego® pracoholika) moze wzmacnia¢ pracoholizm. Prewencja lub inter-
wencja pracoholizmu (jedna lub druga w zaleznos$ci od czasu zastosowania
w stosunku do stopnia rozwoju pracoholizmu) musi uwzgledniaé nie tylko cele
realokacji, ale 1 ich czestotliwos¢.

Reasumujac, realizacja funkcji rozwoju pracownikow w réznych horyzon-
tach czasowych moze i powinna bra¢ pod uwage charakterystyki poszczegol-
nych typoéw pracoholikéw, jesli celem gospodarowania kapitatem ludzkim jest
obnizenie ryzyka pracoholizmu.

7. Komunikowanie sie z pracownikami

Biezace komunikowanie si¢ przeciwdziatajace pracoholizmowi powinno
eksponowaé swoja emotywno-motywacyjna, a nie tylko informacyjno-kontrolna
funkcje. Ma ono sygnalizowa¢ afiliacj¢ i zaufanie. Przeciwdzialajaca pracoholi-
zmowi rol¢ moze tez pelni¢ zagwarantowanie dwukierunkowego procesu komuni-
kowania si¢ (zmuszajace pracoholika do — cho¢by chwilowego — odrywania si¢ od
pracy). Trzeba jednak zauwazy¢, iz w przypadku pracoholizmu moga istnie¢ powta-
rzajace si¢ zaklocenia tego procesu, spowodowane na przykltad brakiem reakcji ze
strony pracoholikow, uznajacych komunikowanie si¢ za proces negatywnie wpty-
wajacy na efektywna realizacj¢ przez nich dzialan. Zapominaja przy tym, iz infor-
macja zwrotna (feedback) ma dla takiej realizacji kluczowe znaczenie. W przypadku
poszczegblnych typdw pracoholikdéw zaklocenia komunikacyjne wigza si¢ m.in. z:

— okazywaniem przez nich negatywnych emocji (np. irytacji) wobec niekompe-
tencji innych (,,pracoholicy do szpiku kosci‘),

— ukrywaniem nadaktywnosci zawodowe;j (,,pracoholicy kamuflujacy si¢*),

— niechecia do delegowania zadan (,,pracoholicy entuzjastyczni®, ,.entuzjasci pracy*),

— obnizong zdolnoscia do zachowan kompromisowych w miejscu pracy (,,pra-
coholicy kompulsyjno-zalezni‘),

— nadmiernym kontrolowaniem pracy wspotwykonawcow, brakiem elastyczno-
$ci przy realizowaniu zadan (,,pracoholicy perfekcjonistyczni®),

— nastawieniem przede wszystkim na wlasne zyski (,,kolekcjonerzy korzysci®),

— 1impulsywnoscia, niecierpliwoscia (,,kontrolerzy*),

— zapominaniem o wydarzeniach waznych dla innych oraz stosowaniem mani-
pulacji (,,narcystyczni kontrolerzy*),

— nadwrazliwos$cia na krytyke (,,zadowalacze®).
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Pracoholicy chcac uzyska¢ akceptacje innych moga prowadzi¢ rézne ,,gry*
w rozumieniu analizy transakcyjnej E. Berne®’. Niektorzy sposrod nich (,,praco-
holicy zorientowani na osiagnigcia“) moga by¢ sktonni do odraczania gratyfika-
cji, co $wiadczy o wystepowaniu u nich jednak tzw. rozwinigtego kodu porozu-
miewania sie*®.

W horyzoncie $rednioterminowym — w ramach realizacji funkcji komuni-
kowania si¢ z pracownikami — ustala si¢ zasady przeptywu informacji, ktore
beda przeciwdziatalty pracoholizmowi. Nalezy do nich zgoda na:

— niemnozenie kanatow przekazywania informacji,

— opoOznienie przetwarzania informacji o mniejszej wadze dla organizacji,

— dopuszczanie przy przetwarzaniu bardzo duzej ilosci informacji pewnej licz-
by btedow nieskutkujacych powaznymi nastgpstwami dla organizacji.

Zasady te moga by¢ trudne do zaakceptowania na przyktad przez typ ,,per-
fekcjonistycznych* pracoholikow.

Dhugi horyzont czasowy wymaga natomiast ustalenia norm, wartosci i arte-
faktow kultury komunikowania sig¢, przeciwdziatajacych pracoholizmowi. Sa
one przeciwstawne do sktadowych kultury organizacyjnej dla organizacji praco-
holicznych. Przyktadem kultury organizacyjnej przeciwdziatajacej pracoholi-
zmowi jest kultura ,,pracuj cigzko i baw sig®.

Reasumujac, komunikowanie si¢ stanowi funkcje gospodarowania kapita-
fem ludzkim, ktorej (we wszystkich horyzontach czasowych) mozna nadac
ksztalt antypracoholiczny.

8. Wynagradzanie pracownikow

Place wplywaja na efektywnos$¢ organizacji (np. na osiagnigcia ekonomicz-
ne, jakos$¢ obstugi klientow, wartos¢ gietdowa akcji) poprzez swoje oddziatywanie
na zachowania pracownikoéw (na uzyskiwane przez nich indywidualne wyniki, ab-
sencje, kreatywno$¢, innowacyjno$é, sktonno$é do rozwoju badz lojalno$é)™.

W ramach krotkoterminowej realizacji funkcji wynagradzania sa wyznaczane
dla poszczegdlnych pracownikow wysokosci ich placy. Ponadto kazdy z elementow
podzbioréw sktadajacych si¢ na wynagrodzenie moze mie¢ pewien — cho¢ jak si¢
wydaje — niedecydujacy wplyw na pracoholiczne zachowania. Wyznaczanie czgsci
zasadniczej wynagrodzen na systemach opartych na kompetencjach moze sktaniac¢
pracoholikow do dazenia do mistrzostwa, do jeszcze mocniejszego ,,zatapiania sig*

2T E. Berne: W co grajq ludzie. Psychologia stosunkéw miedzyludzkich. Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 1997.

28 7ob. Z. Necki: Komunikacja miedzyludzka. Krakow 1996, s. 16-57.

¥ G.T. Milkovich, J.M. Newman: Compensation. BPI-IRWIN, Boston 1990, s. 22.
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ich w pracy. Jesli chodzi o cze$¢ ruchoma wynagrodzen, to podobne oddziaty-
wanie moga mie¢: zarzadzanie przez cele oraz systemy oceny pracowniczej
opierajace si¢ na okreslonych kryteriach oceny, jak na przyktad: liczba wypro-
dukowanych produktow (czy: liczba publikacji, liczba realizowanych jednocze-
$nie projektow), a pomijajace inne w rodzaju na przyktad etyki postgpowania
wobec klientow’, elastycznosci zachowania, zwloki w rozpoczynaniu czy kof-
czeniu zadan pracy czy wkladu w sukces zespotu. Jednoczesnie pewne kryteria
oceny (jak prospoteczno$¢ zachowan) moga — do pewnego stopnia — przeciw-
dziata¢ skutkom pracoholizmu w postaci zaburzonych relacji spotecznych.
Sktadnik kafeteryjnej formy ptac w postaci wydluzonego urlopu na pewno nie
bedzie wybierany przez pracoholikdw (wyltaczajac sytuacje nacisku na nich).
Jesli chodzi o pozagotowkowe sktadniki wynagrodzen, to dazenie do ponadnor-
matywnej pracy moze by¢ natomiast do pewnego stopnia umacniane u pracoholi-
ka zajmowanym przez niego rodzajem stanowiska pracy, ktorego nie chce on
straci¢, gdyz traktuje je jako aprobate swojego sposobu istnienia w pracy. W przy-
padku pracoholikéw zajmujacych stanowiska kierownicze dazenie to moze by¢
wzmocnione okre§lonymi rodzajami §wiadczen zwiazanych z praca w firmie. Jesli
podnosza one komfort (wykonywania) pracy, pracoholik ,,odczyta“ je jako akcep-
tacje dla swojego nadzaangazowania. Z motywacyjnego punktu widzenia wazna
jest informacja zwrotna. Potrzebuje jej m.in. pelniacy funkcje kierownicza praco-
holik okreslany przez B. Killinger (por. tab. 1) —,,zadowalaczem®. Ten typ pracoho-
lika stroni od podejmowania ryzyka, obawiajac si¢ utraty akceptacji wspolpracow-
nikow. Takiej awersji wobec ryzyka moga zapobiega¢ systemy wynagradzania
pracy zespotowej, w ktorych premiuje si¢ jego podejmowanie.

Planowanie $rednioterminowe wymaga podejmowania i realizowania decy-
zji dotyczacych podwyzszania wynagrodzen. Potrzeba uzyskiwania spotecznej
akceptacji (a niekoniecznie materialnej gratyfikacji) moze powodowac, iz pra-
coholik bedzie stale dazy¢ do tego, by znalez¢ si¢ w segmencie pracownikow
uzyskujacych podwyzki badz wsrdd tych, wobec ktorych organizacja stosuje
indywidualizacje ptac. Tego rodzaju potrzeba wydaje si¢ charakteryzowaé m.in.
taki typ pracoholikow, jak ,,kolekcjonerzy korzysci®. W sredniookresowym hory-
zoncie czasowym nalezatoby ponadto rozwazy¢ sposob wynagradzania pracoholi-
kéw wkladajacych w prace duzo wysitku i czasu, a jednocze$nie uwazajacych, iz
odnosza wigksze korzysci z pracy niz organizacja. Nie chodzi tu w zadnym razie
0 zmniejszenie im wynagrodzenia, ale o jego okre$long struktur¢ wewnetrzna.
Problem wazny dla takiego horyzontu czasowego stanowi roéwniez ustalenie
sposobow wynagradzania ,,pracoholikow kamuflujacych sig¢* oraz ,,pracoholi-

3 Ch.M. Futrell: Nowoczesne techniki sprzedazy. Metody prezentacji, profesjonalna obsluga,
relacje z klientami. Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, s. 91-130.
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kéw anorektycznych™. W obydwu przypadkach u podstaw wynagradzania musi
leze¢ ustalony spos6b monitorowania zachowan i przebiegu pracy.

Dlugookresowo$¢ w planowaniu wynagrodzen wiaze si¢ z okreslaniem hie-
rarchii funkcji ptac, tj. pierwszoplanowej badz drugoplanowej roli funkcji do-
chodowej, kosztowej, motywacyjnej (w tym: informacyjnej, integracyjnej, mar-
ketingowej) oraz spolecznej. Jest wiadomo, iz wszystkie wymienione funkcje
trzeba bra¢ pod uwage, a problem polega jedynie na wyznaczeniu tej dla organi-
zacji najwazniejszej na czas realizacji danej strategii, celem jej wspierania. Jesli
na przyktad ma by¢ realizowana strategia lidera kosztowego, to wiadomo, iz
pierwszoplanowa role ,,zagra* funkcja kosztowa. Jest jednoczesnie oczywiste, iz
taka kwestia jak prewencja pracoholizmu (wylaczywszy organizacje realizujace
strategie prospoteczne) nie bedzie raczej lezata u podstaw wyznaczania wiodacej
funkcji ptac. Rozpatrywanie funkcji wynagrodzen z tego punktu widzenia ma
jednak swoj sens, gdyz ,,ubocznym® efektem dokonania ich hierarchizacji bedzie
sprzyjanie badz przeciwdziatanie uzaleznieniu od pracy.

Ptaca (w swej funkcji dochodowej) na poziomie godziwym, zaspokajajaca
potrzeby pracownika oraz jego bliskich i rosnaca w miar¢ wzrostu kosztow
utrzymania nie stanie si¢ ewentualnie pierwotnym ,,wyzwalaczem* pracoholi-
zmu (szczegoblnie jego typu: ,,pracoholikow zorientowanych na osiagnigcia®).

Jesli chodzi o funkcje kosztowa, to ocena stopnia jej spetnienia moze by¢
dokonywana tylko poprzez laczna analizg¢ efektow pracy i naktadow na wyna-
gradzanie (efektywnosci wynagrodzen). Przyjmujac, iz to nie warunki ekono-
miczne (a wewnetrzny, niezalezny od nich przymus pracy) petnia kluczowa role
w mechanizmie pracoholizmu, to ani zmiany poziomu placy, ani form wynagro-
dzenia czy ich wewngtrznej struktury nie powinny odegra¢ tu wazniejszej roli
(podobnie jak wigkszos¢ zasad ustalania poszczegolnych sktadnikow, struktury
zewngetrznej czy narzedzi systemu wynagradzania w postaci tabel ptac, regula-
minéw wynagrodzen czy stosowanych metod wartoSciowania pracy i progra-
méw  kadrowo-placowych). Wyjatek moze stanowi¢ powiazanie sktadnikow
wynagrodzen z ilo$cig i/lub jakoscia pracy, ktore moze w jakim$ stopniu wply-
waé na podtrzymywanie pracoholicznych zachowan. Inny wyjatek to akord de-
gresywny, ktory — teoretycznie rzecz biorac — mogtby powstrzymywaé pracoho-
lika od pracy w przeciwienstwie na przyktad do ptacy prowizyjne;j.

Kolejna funkcja ptac — funkcja motywacyjna ma m.in. sktaniaé pracowni-
kéw do podejmowania bardziej ztozonych i odpowiedzialnych zadan. Wydaje
sig, iz stopien jej spetnienia moze mie¢ okreslone znaczenie dla rozwoju uzalez-
nienia od pracy.

Jesli chodzi o spoteczna funkcjg ptac, to ma ona wskazywac na prestiz i uzna-
nie dla pracownika, a te moga by¢ przez pracownika-pracoholika odbierane jako
gratyfikacja za ponadnormatywny wysitek w pracy. W tym sensie funkcja ta
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moze by¢ ,,wmieszana®“ w uzyskiwanie spotecznej aprobaty przez pracoholika,
czyli tego, o co on (majac chwiejne poczucie wlasnej wartosci, podwyzszane ,,na
chwilg” po uzyskaniu okreslonych wynikow pracy) najbardziej zabiega. Dla
pracoholika wazniejsze od wynagrodzenia materialnego, politycznego i tech-
nicznego jest wynagrodzenie spoteczno-psychologiczne, a dla pracoholika wy-
konujacego zadania tworcze — dodatkowo: mozliwos$ci samorealizacji.

Reasumujac, wynagradzanie pracownikéw — jesli ma shuzy¢ prewencji i in-
terwencji pracoholizmu — wymaga uwzglednienia typoéw pracoholikow w kazdej
perspektywie czasowej.

9. Zwalnianie pracownikow

Biezaca realizacja tej funkcji personalnej polega na planowaniu i przepro-
wadzaniu zwolnien indywidualnych. Ich pierwotna przyczyna moze by¢ praco-
holiczne zachowanie pracownika. Na szczegdlna uwage zastuguja zwalniani
z dlugim stazem pracy w danej organizacji, u ktorych uzaleznienie od pracy
rozwinato si¢ wlasnie w niej. Zwalnianie osob dotknigtych skutkami pracoholi-
zmu wptywajacymi na efektywnos$¢ funkcjonowania organizacji moze by¢ wy-
razem stosowania nieuwzgledniajacej wartosci etycznych strategii personalnej
i rodzi¢ ryzyko obnizonego morale wsrod zatogi (zwlaszcza wsrdd jej czesci niepo-
siadajacej dostatecznej wiedzy na temat symptoméw i skutkéw pracoholizmu,
a zwlaszcza na temat pozornie niegroznych dla organizacji typéw pracoholikow, jak
np. charakteryzujacy si¢ poczuciem humoru, urokiem osobistym oraz towarzysko-
$cia typ ,.kontrolera®). Trzeba jednak zauwazy¢, iz odstapienie od zwolnienia gene-
ruje okreslone skutki dla zespoléw w organizacji oraz dla niej catej’".

W etyczny sposob mozna i nalezy przeprowadzi¢ rozmoweg zwalniajaca
z pracownikiem dotknigtym uzaleznieniem od pracy. Trzeba operowaé w niej
przyktadami pokazujacymi, jak pracoholizm niszczy ,,spoteczna tkanke oraniza-
cji“. Nalezatoby jednocze$nie wykaza¢ zrozumienie dla niezawinionych przy-
czyn pracoholizmu u danej osoby (wychowanie w rodzinie, przejaw okreslonych
cech osobowosci, a w przypadku wczesniejszej pracy w innych organizacjach —
utrwalony, trudny do zmiany styl zycia) oraz — ewentualnie — gotowo$¢ do po-
nownego przyjecia pracownika po odbyciu przez niego skutecznej antypracoho-
licznej terapii (tego rodzaju terapia mogtaby by¢ sfinansowana (kluczowemu)
pracownikowi w ramach outplacementu). Rozmowa zwalniajaca moze by¢
szczegolnie trudna w przypadku pracoholikow silnie przekonanych, iz organiza-

31 L. Golifiska: Op. cit. s. 22-30; M. Kalinowski i in.: Op. cit., s. 127-132; B. Killinger: Pracoholi-
cy. Szkota przetrwania. Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 2007, s. 34-56.
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cja nie tylko nie ponosi strat w zwiazku z ich pracoholizmem, ale wrgcz prze-
ciwnie — z tego tytutu odnosi znaczace korzysci. Trudne moze by¢ tez jej prze-
prowadzanie z osobami przekonanymi, iz z pracoholizmu moga ,,wyj$¢“ z dnia
na dzien. Tego rodzaju rozmowa — jesli nie wpisuje si¢ w ogolna, antypracoho-
liczna kulturg organizacyjna (przelamujaca m.in. mity na temat pracoholizmu)
moze nie okaza¢ si¢ satysfakcjonujaca dla zadnej ze stron.

Pomigdzy dziataniami dtugookresowymi i krotkookresowymi w ramach funk-
cji zwalniania pracownikow jest miejsce na ewentualne (realizowane w ramach
gospodarowania kapitatem ludzkim w $rednim horyzoncie czasowym) realoka-
cje pracoholikéw lub okreslone zmiany w chronologii i chronometrii czasu pra-
cy, ktore w jakimé stopniu (bo — jak twierdza specjalisci®> — nie wymiar czasu
poswigcanego pracy wskazuje na wystgpowanie uzaleznienia od pracy) moga chro-
ni¢ przed rozwojem pracoholizmu od stopnia pierwszego do trzeciego lub spowo-
dowa¢ transformacje (w pozadanym ekonomicznie i spotecznie kierunku), na przy-
ktad od ,,pracoholikéw do szpiku kosci* do ,,pracoholikoéw nawrdconych®,

Z powyzszego wynika, iz zwalnianie pracownikow stanowi funkcje gospo-
darowania kapitalem ludzkim, ktéora moze odegra¢ okreslona role w przeciw-
dziataniu skutkom pracoholizmu w organizacji. Warunkiem jest odpowiednie
krétko-, $rednio- lub dlugoterminowe dziatanie (takze to zmniejszajace skale
zwolnien i jego skutki), ktorego podstawa sa zdiagnozowane typy pracoholikow.

Podsumowanie

Konieczno$¢ prewencji i1 interwencji pracoholizmu (ze wzgledu na jego
wplyw na deprecjacj¢ kapitatu ludzkiego) rodzi imperatyw redefiniowania do-
tychczasowych sposobow interpretowania funkcji gospodarowania kapitatem
ludzkim w organizacji. Na przyklad w motywowaniu do dziatan i zachowan
pozadanych z punktu widzenia organizacji nie chodzi w tej sytuacji o orientacjg
na uzyskanie mozliwie najwyzszych na dany moment czasowy rezultatow, lecz
o dynamike efektywnos$ci pracy w dhuzszych przedziatach czasowych (bo ona
w przypadku pracoholikoéw stanowi problem). Niekiedy podwyzszanie motywa-
cji musi by¢ wyparte przez jej zmniejszanie. W zwiazku z tym rozsadne wydaje
si¢ przyjecie za metodyczna bazg odniesienia w gospodarowaniu kapitatem
ludzkim cyklu zycia pracownikéw w organizacji*. Jest oczywiste, iz dla pod-
miotdw gospodarujacych tym kapitatem, nieobeznanych w specyfice i dtugofa-
lowych skutkach pracoholizmu badz tez nieodpowiedzialnych spotecznie — na-

32 M. Szpitalak: Op. cit., s. 11-12.
33 B. Behrens: Lebensorientiertes Personalmanagement. W: Strategisches Management von Per-
sonalrisiken. Konzepte, Instrumente, Best Practices. Gabler, Wiesbaden 2009.
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stawionych na krotkotrwate, maksymalne wykorzystywanie kapitatu ludzkiego
(wystepujace na przyklad w warunkach stosowania strategii autoselekcji’!) —
powyzsze rozwazania beda trudne do zaakceptowania. Na pewno jednak sa one
niezbedne dla zmian $wiadomos$ciowych stanowiacych podstawe dla zmian re-
alnych. Zmiany te wymusi zreszta ekonomia starzejacego si¢ spoleczenstwa,
w ktora jest wpisane zapobieganie — ze wzgledu na niekorzystne uwarunkowania
demograficzne — wszelkim dalszym, mozliwym do szybszej prewencji i inter-
wencji (w odroznieniu od procesOw starzenia si¢ zasobow pracy) rodzajom de-
precjacji kapitatu ludzkiego, w tym tej zwiazanej z pracoholizmem.

W artykule przeanalizowano uzaleznienie od pracy i okreslone typy praco-
holikéw pod katem realizacji funkcji gospodarowania kapitatem ludzkim w organi-
zacji. Potwierdzono hipotezg, iz przeciwdziatanie pracoholizmowi (obnizanie ryzy-
ka wystapienia pracoholizmu i jego skutkéw) dla réznych typdéw pracoholikow
moze obejmowaé wszystkie horyzonty czasowe (dziatania krétko-, $rednio-
i dlugoterminowe) gospodarowania kapitatem ludzkim w organizacjach i nastg-
powaé (chocby w sposob wyspecyfikowany powyzej) poprzez wszystkie jego
funkcje, czyli: diagnozeg istniejacego stanu personalnego, okreslanie zapotrze-
bowania na pracownikow (cho¢ tylko w aspekcie jakosciowym), pozyskiwanie
pracownikow, przypisywanie pracownikom rol organizacyjnych, ocenianie pra-
cownikdéw, rozwoj pracownikoéw, komunikowanie si¢ z pracownikami, wyna-
gradzanie pracownikéw oraz zwalnianie pracownikow.

PREVENTION OF WORKAHOLISM AND FUNCTIONS
OF HUMAN CAPITAL MANAGEMENT IN ORGANISATION

Summary

Research concerning workaholism proves that its long-term impact is disparaging
to all the constituents of human capital, i.e. expertise, abilities, skills, health, motivation,
attitude and values. Therefore, it is essential to encourage anti-workaholic management
of the capital by counteracting both workaholism and the existence of particular types of
workaholics by means of the prevention and intervention (minimizing its effects). The
paper analyses eight personal functions executed in three different time horizons (short-
term, mid-term and long-term). The analysis was based on eight different workaholic
typologies. The hypothesis was proved which assumed that lowering the risk of worka-
holism as well as diminishing its results and reducing the number or its analysed types
may be effected by all the personal functions (i.e. a diagnosis of the existent headcount,
determining the job requisition, recruitment, allocation of organisational roles to em-
ployees, performance appraisal, staff development, internal communication, remunera-
tion and dismissal of staff) and embrace all the above mentioned time perspectives.

3* Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Wybrane problemy i metody. Red. E. Chlebicka, T. Stalewski.
Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 1997, s. 28.
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PERCPECJA PRACOHOLIZMU PRZEZ
ASYSTENTOW | ADIUNKTOW

Wprowadzenie

Przedmiotem opracowania jest percepcja pracoholizmu (oznaczajacego

wewngetrzny przymus pracy, niezaleznie od sytuacji ekonomicznej) zwiazanego
z aktywnoscia tworcza, przez asystentow i adiunktow Uniwersytetu Ekonomicz-
nego w Katowicach, za$ jego celem utylitarnym dostarczenie wynikow badan
empirycznych w tym zakresie.

Metoda badawcza zastosowana na potrzeby niniejszego artykutu jest kwestio-

nariusz ankiety (zatacznik 1), na podstawie ktdrego starano si¢ wyjasnic¢ nastepujace
szczegbtowe problemy badawcze:

L.

Czy wedlug respondentow praca naukowo-badawcza sprzyja rozwojowi
pracoholizmu?

Jakie kryteria systemu oceny pracownikéw naukowo-dydaktycznych, we-
dlug badanych, sprzyjaja pracoholizmowi?

Jaka przestanka sprzyja, zdaniem respondentdéw, w najwyzszym stopniu
pracoholizmowi u pracownikéw naukowo-dydaktycznych?

Jaki odsetek badanych uwaza, ze jest uzaleznionym od pracy, a jaki sposrod
nich osigga wlasnym zdaniem rownowage pomigdzy praca zawodowa a Zy-
ciem pozazawodowym?

Co jest priorytetem badanych pracownikéw naukowo-badawczych w pla-
nowaniu dnia?

Jakie typy pracoholikow wedlug typologii J. Spence’a i A. Robbinsa
(uwzgledniajacej poziom zaangazowania w pracg, poziom wewngtrznej pre-
sji (przymusu) w pracy, poziom zadowolenia z pracy) mozna wyrdznic¢
wsrdd badanych?

Jak reaguja respondenci na zwigkszanie im dawek pracy?

Jakie emocje towarzysza aktualnie ankietowanym podczas ich pracy na-
ukowo-dydaktycznej?

Czy praca naukowo-dydaktyczna wptywa, w ich ocenie, na relacje z innymi
osobami w $rodowisku zamieszkania i w miejscu pracy?

10. Czy praca naukowo-dydaktyczna, wedtug nich, wptywa na ich stan zdrowia?
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11. Jaki wplyw ma, wedtug badanych, pracoholizm w dluzszym okresie na efek-
tywnos¢ pracy?

W odniesieniu do wyzej wymienionych probleméw sformutowano nastgpu-
jace hipotezy badawcze:

H;: Wigkszos$¢ badanych uwaza, ze praca naukowo-badawcza sprzyja rozwo-
jowi pracoholizmu.

H,: Pracoholizmowi najbardziej sprzyjaja nastgpujace kryteria systemu oceny
pracownikéw naukowo-dydaktycznych: dynamika wartosci wskaznika
punktowej publikacji pracownika na tle $redniej wydziatowej, dynamika
liczby zrealizowanych prac badawczych oraz dynamika skuteczno$ci staran
o finansowanie badan naukowych.

H;: Nienormowany czas pracy stanowi przestanke sprzyjajaca pracoholizmowi
W najwyzszym stopniu zdaniem badanych pracownikéw naukowo-dydaktycz-
nych.

Hy: Wigkszos¢ badanych uwaza, ze jest uzaleznionych od pracy.

Hs: Priorytetem w planowaniu dnia badanych sa przede wszystkim obowiazki
zawodowe — z mozliwoscia dokonania odstepstw w planie pod wptywem
waznych dla nich wydarzen.

Hs: Wsrdd respondentéw wystepuje najwigcej entuzjastycznych pracoholikow.

H7;: Wigkszos¢ badanych reaguje negatywnie na zwigkszenie dawek pracy.

Hg: Podczas pracy naukowo-badawczej wigkszo$ci badanych towarzysza prze-
waznie emocje pozytywne (zar6wno podczas wykonywania pracy, jak i po
jej wykonaniu).

Hy: Praca naukowo-dydaktyczna wptywa na relacje z innymi osobami w $ro-
dowisku zamieszkania i w miejscu pracy.

Hjo: Praca naukowo-dydaktyczna wplywa, zdaniem ankietowanych, na stan ich
zdrowia.

Hi;: Wigkszo$¢ badanych wyraza opinig, iz pracoholizm w dhuzszym okresie
czasu obniza efektywnos¢ pracy.

1. Charakterystyka respondentow

Badania ankietowe na temat percepcji pracoholizmu zwiazanego z aktywno-
Scig tworcza przeprowadzono wsrdd pracownikéw naukowo-dydaktycznych (asy-
stentow 1 adiunktow) Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach w lutym 2013 r.
21 lutego 2013 r. wystano e-maila do pracownikow naukowo-dydaktycznych (609
subskrybentow listy mailingowej: pracnauk-l@ue.katowice.pl) z prosba o udziat
asystentow i adiunktow w badaniu. Respondenci mogli wypetni¢ ankiet¢ w okresie od
21.02.2013 r. do 28.02.2013 r., ktdra umieszczono i udostepniono wylacznie dla nich
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na internetowym panelu badawczym (www.ankieter.pl/wypelnij/ankiete/id/12914/).
Ankieta sktadata si¢ z 15 pytan podstawowych oraz 4 pytan metryczkowych
(zatacznik 1). W zdecydowanej wigkszosci pytania miaty charakter zamknigty —
byly wyswietlane pojedynczo, w ustalonej kolejnosci, z wymogiem odpowiedzi
na wszystkie pytania.

Ankieteg wypetito 57 pracownikow naukowo-dydaktycznych: 11 asysten-
tow 1 46 adiunktoéw. Ich charakterystyke wedhug wybranych cech prezentuje tab. 1.
Stopa zwrotu wyniosta 19,9%. Z uzyskanych danych dotyczacych liczby i struk-
tury nauczycieli akademickich w UE w Katowicach wynika, iz struktury respon-
dentéw oraz populacji generalnej sa podobne (udziat kobiet wynosi 59,2%, pra-
cujacych na stanowisku asystentow 19,9%, natomiast poszczegdlnych grup
wiekowych — w kolejnosci wymienionej w tab. 1 odpowiednio: do 25 lat — 1,8%,
26-35 lat — 33,8%, 36-45 lat — 47,7%, powyzej 45 lat — 16,7%).

Tabela 1

Struktura badanych pracownikow naukowo-dydaktycznych wedtug ptci, wieku,
stanowiska i stazu pracy w AE/UE w Katowicach

Cechy respondentow Pleé Udzial (w %)
Kobieta 39 68,4
Megzczyzna 18 31,6
Ogdtem 57 100,0
Wiek
Do 25 0 0,0
26-35 22 38,6
36-45 29 50,9
Powyzej 45 6 10,5
Ogotem 57 100,0
Stanowisko
Asystent 11 19,3
Adiunkt 46 80,7
Ogotem 57 100,0

Staz pracy w AE/UE w Katowicach

Mniej niz rok 3 5,3
Od 1 roku do ponizej 3 lat 3 53
Od 3 do ponizej 5 lat 6 10,5
Od 5 do ponizej 10 lat 15 26,3
Od 10 do ponizej 20 lat 23 40,3
Od 20 lat do ponizej 30 lat 4 7,0
30 lat i wigcej 3 5,3

Ogodlem 100,0
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2. Opinie asystentow i adiunktéw na temat uwarunkowan
pracoholizmu towarzyszacego ich aktywnosci tworczej

Prace naukowo-badawcza niewatpliwe mozna zaliczy¢ do aktywnosci twor-
czych. Jak pokazuja wczesniej zrealizowane badania, z wykorzystaniem metody
biograficznej, mozna okresli¢ mozliwe relacje pomigdzy aktywnoScia tworcza
a pracoholizmem'. Ciekawa wydaje si¢ zatem opinia badanych asystentéw i ad-
iunktow na temat uwarunkowan pracoholizmu zwiazanego z ich tworcza praca.

Ponad 80% ankietowanych uznato, iz wykonywana przez nich praca naukowo-
-dydaktyczna sprzyja rozwojowi pracoholizmu: 42,1% z nich odpowiedzialo —
,,zdecydowanie tak”, a 38,6% — ,,raczej tak”. Zatem hipoteza H; mowiaca o tym, ze
wigkszo$¢ badanych wyraza taka opinig, potwierdzita sig (por. tab. 2).

Tabela 2
Opinia badanych na temat pracy naukowo-dydaktycznej sprzyjajacej pracoholizmowi
Czy wykonywana przez Pana/P.amfg praca na'ukowo- Liczba Udgzial
-dydaktyczna sprzyja rozwojowi pracoholizmu odpowiedzi procentowy
(uzaleznieniu od pracy)?

Zdecydowanie tak 24 42,1
Raczej tak 22 38,6
Zdecydowanie nie 1 1,7
Raczej nie 7 12,3
Trudno powiedzieé 3 5,3
Ogodtem 57 100,0

Praca asystentow i adiunktoéw jest okresowo analizowana i oceniana wedtug
scisle okreslonych kryteridow systemu oceny pracownikow naukowo-dydak-
tycznych. Wérdéd nich mozna wyr6ézni¢ m.in.: dynamike warto$ci wskaznika
punktowej wyceny publikacji na tle $redniej wydziatowej, dynamike liczby zre-
alizowanych prac badawczych, dynamike skutecznosci staran o finansowanie
badan naukowych, dynamike wartosci wskaznika oceny pracy dydaktycznej
pracownika przez studentow na tle $redniej wydziatlowej, dynamikeg osiagnigc
w zakresie materiatow dydaktycznych, dynamike liczby zrealizowanych godzin
dydaktycznych, dynamike efektow pracy organizacyjnej’.

Wedlug badanych najwazniejszym kryterium sprzyjajacym pracoholizmowi
jest dynamika wartosci wskaznika punktowej wyceny publikacji pracownika na
tle $redniej wydziatowej, a nastepnie: dynamika liczby zrealizowanych prac

' Por.: A. Lipka, A. Winnicka-Wejs, S. Waszczak: Aktywno$é twércza a pracoholizm. Jak utrzy-

mac kapitat kreatywnosci pracownikow? Difin, Warszawa 2013, s. 100-150.

Zatacznik: Arkusz oceny okresowej pracownika naukowo-dydaktycznego nieposiadajacego stopnia doktora
habilitowanego, W: Okresowa Ocena Pracownikow www.pracownicy.ue.katowice.pl/index.php?id=4431
[data dostgpu: 04.03.2013].
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badawczych, dynamika skutecznosci staran o finansowanie badan naukowych.
W opinii badanych najmniej waznym kryterium jest dynamika efektéw pracy
organizacyjnej (por. tab. 3). Hipoteza H, zostala zatem rowniez pozytywnie zwe-
ryfikowana.

Tabela 3

Kryteria systemu oceny pracownikow naukowo-dydaktycznych sprzyjajace
pracoholizmowi w opinii badanych

Jakie kryteria systemu Liczba wskazan dotyczaca waznoSci
oceny pracownikéw wybranego kryterium
naukowo-dydaktycznych, 1 2 3 4 5 6 7
wedlug Pana/Pani, sprzyja- | kryterium kryte-
ja pracoholizmowi? (pro- najwaz- rium
sze przy najwazniejszym niejsze najmniej
kryterium wpisac ,,1” wazne
a przy mniej wainym ,,2”
itd.)*

Dynamika wartosci
wskaznika punktowej
wyceny publikacji

pracownika na tle Sred- 28 3 0 0 ! 0 0
niej wydzialowej

Dynamika liczby

zrealizowanych prac 13 12 4 0 0 0 0
badawczych

Dynamika skutecznosci
staran o finansowanie 11 7 7 3 1 0 0
badan naukowych
Dynamika wartosci
wskaznika oceny pracy
dydaktycznej pracownika
przez studentéw na tle
Sredniej wydzialowej

Dynamika osiagnie¢
w zakresie materialéw
dydaktycznych

Dynamika liczby
zrealizowanych godzin
dydaktycznych

Dynamika efektow pracy
organizacyjnej 4 7 2 4 2 1 5

* pytanie otwarte — uzyskano rozne liczby wskazan (w tym: komentarze)



66 Alicja Winnicka-Wejs

Wyniki badan zawarte w tab. 4 pokazuja takze, ze nienormowany (w pew-
nym zakresie, tj. poza godzinami dydaktycznymi oraz godzinami zebran) czas
pracy to przestanka, ktoéra sprzyja pracoholizmowi u pracownikéw naukowo-
-dydaktycznych w najwyzszym stopniu. Traktowanie pracy non stop jako stylu
zycia, wygorowane ambicje pracownikoéw naukowo-dydaktycznych to kolejne
wazne przestanki wymienione przez ankietowanych. Potwierdzono tym samym
rowniez hipoteze Hj.

Tabela 4
Przestanki sprzyjajace pracoholizmowi u pracownikow naukowo-dydaktycznych
Ktore z ponizszych przeslanek, Pana/Pani zdaniem, sprzyjaja Liczba wskazai
pracoholizmowi u pracownikéw naukowo-dydaktycznych w naj-

wyzszym stopniu? (prosze wybrac¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)
Rywalizacja pracownikéw naukowo-dydaktycznych 20
Wygodrowane ambicje pracownikow naukowo-dydaktycznych 25
Odczuwanie wewngtrznego przymusu pracy 22
Che¢ utrzymania stabilnego zatrudnienia 20
Nienormowany (w pewnym zakresie) czas pracy 30
Wychowanie w rodzinie 5
Traktowanie pracy non stop jako stylu zycia 26
Inne 6

3. Autopercepcja uzaleznienia od pracy wsrod asystentow
i adiunktow

Interesujace sa wyniki autopercepcji pracoholizmu wsrdd asystentow i ad-
iunktow. Prawie potowa badanych uwaza, ze jest uzalezniona od pracy (45,6%),
podczas gdy 52,6% sadzi, iz osiaga work-life balance (por. tab. 5). Wobec tego
hipoteza Hy nie zostata zweryfikowana pozytywnie.

Na uwage zastuguje jednakze fakt, iz czg$¢ badanych przyznajacych sig¢ do
mys$lenia o pracy caly czas (pytanie nr 2), nie okresla si¢ mianem pracoholika
(pytanie sprawdzajace — nr 15, por. tab. 6), a dalsze poglebione analizy, obejmu-
jace aktualne poziomy zaangazowania, przymusu w pracy i zadowolenia z niej,
wskazuja, iz faktycznie pracoholizmem dotknigta jest wigksza liczba 0séb (w tym
takze ci, ktorzy uwazaja, ze osiagaja rownowage pomigdzy praca zawodowa
a zyciem pozazawodowym).
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Postrzeganie siebie jako pracoholika

Tabela 5

Czy uwaza si¢ Pan/Pani za pracoholika?

Liczba odpowiedzi

Udzial procentowy

Tak 13 22,8
Nie 25 43,9
Trudno powiedzieé 19 33,3
Ogotem 57 100,0
Tabela 6
Ocena osiagania rownowagi praca — zycie przez badanych
Ktére okreslenie najtrafniej przedstawia Pana/i
aktualng sytuacje zwigzana z Pana/i praca Liczba odpowiedzi Udzial procentowy
naukowo-dydaktyczng?
Jestem uzaleznional/y od pracy (praca ,,pochla-
nia” wiekszo$¢ mojego czasu, caly czas mysle 26 45,6
0 pracy)
Osiggam réwnowage pomiedzy praca zawodo-
w3 a Zyciem pozazawodowym (réwnomiernie 30 52,6
dziele czas pomiedzy obydwa te obszary)
W moim Zyciu praca zawodowa jest na dal-
szym planie w poréwnaniu z innymi czynno- 1 1,8
$ciami pozazawodowymi
Ogolem 57 100,0

Praca naukowo-badawcza respondentow odgrywa wazna rolg w ich zyciu.
Wyniki badan zawarte w tab. 7 pokazuja, iz dla wigkszosci badanych (77,2%)
priorytetem w planowaniu dnia sa przede wszystkim obowiazki zawodowe, jed-
nak z mozliwo$cia dokonania odstgpstw w planie pod wplywem waznych dla
nich wydarzen. Jedynie 8,7% ,,sztywno” podchodzi do grafiku obowiazkoéw
zawodowych, nie pozwalajac sobie na jakiekolwiek zmiany. Hipoteza Hs zostata

wigc zweryfikowana pozytywnie.

Priorytety w planowaniu dnia wedtug badanych

Tabela 7

Co jest priorytetem w planowaniu Pana/Pani
dnia?

Liczba odpowiedzi

Udzial procentowy

1

2

3

Przede wszystkim obowiazki zawodowe —
z mozliwos$cia dokonania odstepstw w planie
pod wplywem waznych dla mnie wydarzen

44

77,2

Przede wszystkim obowiazki zawodowe — bez
mozliwosci dokonania odstepstw w planie
pod wplywem waznych dla mnie wydarzen

8,7

Przede wszystkim obowiazki domowe —
z mozliwos$cia dokonania odstepstw w planie
pod wplywem waznych dla mnie wydarzen

53




68 Alicja Winnicka-Wejs

cd. tabeli 7
1 2 3

Przede wszystkim obowiazki domowe — bez
mozliwosci dokonania odstepstw w planie

. . , 2 3,5
pod wplywem waznych dla mnie wydarzen
Nie planuj¢ dnia 3 53
Ogélem 57 100,0

Z badan wynika, ze wigkszos¢ badanych pracownikow naukowo-dydaktycznych
(91,2%) charakteryzuje wysoki poziom zaangazowania w pracg (por. tab. 8), ,,powy-
zej $redniej” (40,3%) 1 ,,wysoki” (47,4%) poziom odczuwanej wewnetrznej presji
(przymusu) w pracy (por. tab. 9). Ponad 60% z nich jest aktualnie zadowolonych
z pracy: ,,powyzej sredniej” —43,9%, ,,wysoko” — 19,3% (por. tab. 10).

Tabela 8

Aktualny poziom zaangazowania badanych w pracg wedtug ich autooceny

Prosze wybra¢ przymiotnik opisujacy najlepiej

Pana/Pani aktualny poziom zaangazowania Liczba odpowiedzi Udzial procentowy
w prace?
Niski 0 0,0
Ponizej Sredniej 5 8,8
Wysoki 52 91,2
Ogélem 57 100,0
Tabela 9

Aktualnie odczuwany przez badanych poziom wewngtrznej presji (przymusu) w pracy

Prosze wybraé przymiotnik opisujacy najlepiej

aktualnie odczuwany przez Pana/Pania poziom | Liczba odpowiedzi Udzial procentowy
wewnetrznej presji (przymusu) w pracy
Niski 2 3,5
Ponizej Sredniej 5 8,8
Powyzej §redniej 23 40,3
Wysoki 27 47,4
Ogélem 57 100,0
Tabela 10

Aktualny poziom zadowolenia badanych z pracy

Prosz¢ wybraé przymiotnik opisujacy najlepiej
Pana/Pani aktualny poziom zadowolenia

Liczba odpowiedzi

Udzial procentowy

Z pracy
Niski 6 10,5
Ponizej Sredniej 15 26,3
PowyZej Sredniej 25 43,9
Wysoki 11 19,3
Ogélem 57 100,0
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Na podstawie odpowiedzi na pytania dotyczace poziomu zaangazowania
w prace, odczuwanej wewngtrznej presji (przymusu) w pracy, zadowolenia z pra-
cy — w nawiazaniu do tzw. triady pracoholika wedtug J. Spence’a i S. Robbinsa
(por. tab. 11) — dokonano identyfikacji postrzeganych typoéw pracoholikow
wsérod badanych asystentow 1 adiunktow (diagnozy takie wymagaja uzupehienia
badaniem psychologicznym).

Tabela 11
Rézne typy pracoholikow wg typologii J. Spence’a i A. Robbinsa

Poziom odczuwanej
wewnetrznej presji
(przymus)

Poziom zadowole-
nia z pracy

Poziom zaangazo-

Typ pracownika wania w prace

Entuzjasta pracy
(work enthusiast)
Pracoholik
(workahalic)
Entuzjastyczny
pracoholik (enthu- wysoki wysoki wysoki
siast workahalic)
Niezajmujacy si¢
praca, niezaanga-
zowani (Unengaged
worker)

Odprezony pracow-
nik, zrelaksowany ponizej $redniej ponizej $redniej ponizej $redniej
(relaxed worker)
Pracownik pozba-
wiony zludzen ponizej $redniej powyzej sredniej ponizej $redniej
(disenchanted worker)

wysoki niski wysoki

wysoki wysoki niski

niski niski niski

Zrédto: Za: W. Paluchowski, E. Hornowska: Pracoholizm a system wartosci i uwarunkowania
temperamentalne. W: Psychologiczne wyznaczniki sukcesu w zarzqdzaniu. Red. S.S. Wit-
kowski. Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2003, s. 6.

Wsrod zidentyfikowanych — jedynie na podstawie ankiety — typow pracoho-
likow dominowali: entuzjastyczni pracoholicy (50,9%), pracoholicy (29,8%)
oraz entuzjasci pracy (8,8%). Duzo rzadziej wystgpowaly osoby niezajmujace
si¢ praca, pracownicy pozbawieni ztudzen oraz pracownicy zrelaksowani. Wo-
bec tego hipoteza H¢ zostata zweryfikowana pozytywnie.
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4. Deklarowane emocje towarzyszace asystentom i adiunktom
w ich pracy naukowo-dydaktycznej

Tylko 12,3% badanych reaguje pozytywnie na zwigkszenie dawek pracy,
a 36,8% negatywnie. Az 50,9% badanych miato problem z okresleniem swoich
emocji w tej sytuacji (por. tab. 12). Nie udato si¢ zatem potwierdzi¢ hipotezy H;
zakladajacej, iz wigkszo$¢ reaguje negatywnie (co moze wynika¢ z trudno$ci
przyznania si¢ do takich emoc;ji).

Tabela 12
Deklarowane reakcje badanych na zwigkszenie im dawek pracy
Jak reaguje Pan/Pani na zwigkszenie Liczba odpowiedzi | Udzial procentowy
dawek pracy?
Pozytywnie 7 12,3
Negatywnie 21 36,8
Trudno powiedzie¢ 29 50,9
Ogdlem 57 100,0

Wyniki weryfikujace pozytywnie hipotezg Hs: ,,Podczas pracy naukowo-
-badawczej wickszosci badanych towarzysza przewaznie emocje pozytywne
(podczas wykonywania pracy i po jej wykonaniu)” przedstawia tab. 13. Niepo-
kojacy jest fakt, iz 28,1% badanych odczuwa negatywne emocje podczas wyko-
nywania pracy, a po jej wykonaniu — pozytywne.

Tabela 13

Emocje towarzyszace pracy naukowo-dydaktycznej

Podczas pracy naukowo-dydaktycznej towa-
rzysza Panu/Pani aktualnie nastepujace emocje
Przewaznie emocje pozytywne (podczas wyko-

Liczba odpowiedzi Udzial procentowy

. L . 32 56,1
nywania pracy i po jej wykonaniu)
Przewaznie emocje negatywne (podczas wyko- 3 53
nywania pracy i po jej wykonaniu) ’
Emocje pozytywne podczas wykonywania

. . 6 10,5

pracy, emocje negatywne po wykonaniu pracy
Emocje negatywne podczas wykonywania 16 281

pracy, emocje pozytywne po wykonaniu pracy
Ogodlem 57 100,0
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5. Postrzegany wpltyw pracy naukowo-dydaktycznej na zdrowie
I relacje z innymi osobami

Jak wynika z tab. 14 i 15, hipoteza Hy potwierdzita si¢ — praca naukowo-
-dydaktyczna badanych wptywa na ich relacje z innymi osobami w §rodowisku
zamieszkania i w miejscu pracy.

Ponad potowa ankietowanych uwaza, ze ich praca w odniesieniu do niekto-
rych osob polepsza ich relacje, natomiast w stosunku do innych pogarsza je —
zardbwno w $rodowisku zamieszkania, jak i w miejscu pracy. Interesujacy jest
fakt, iz az ponad 19% badanych twierdzi, ze praca naukowo-badawcza pogarsza
ich relacje z najblizszymi osobami w §rodowisku zamieszkania.

Tabela 14

Postrzegany wplyw pracy naukowo-dydaktycznej na relacje z najblizszymi osobami
w $Srodowisku zamieszkania w autoocenie badanych

Jaki wplyw ma praca naukowo-dydaktyczna
na Pana/Pani relacje z najblizszymi osobami | Liczba odpowiedzi | Udzial procentowy
w Pana/Pani Srodowisku zamieszkania?
Polepsza je w odniesieniu do wszystkich 4 7,0
Pogarsza je w odniesieniu do wszystkich 11 19,3
W odniesieniu do niektorych oséb je polep- 29 509
sza, natomiast innych — pogarsza ’
Nie ma wplywu 13 22,8
Ogélem 57 100,0
Tabela 15

Postrzegany wptyw pracy naukowo-dydaktycznej na relacje z innymi osobami
W miejscu pracy w autoocenie badanych

Jaki wplyw ma praca naukowo-dydaktyczna

na Pana/i relacje z innymi osobami Liczba odpowiedzi | Udzial procentowy

W miejscu pracy?

Polepsza je w odniesieniu do wszystkich 14 24,6
Pogarsza je w odniesieniu do wszystkich 2 3,5
W odniesieniu do niektorych oséb je polep- 30 526
sza, natomiast innych — pogarsza ’
Nie ma wplywu 11 19,3
Ogélem 57 100,0

W opinii wigkszoséci badanych (tab. 16) praca naukowo-badawcza wptywa
na ich zdrowie — niestety nie polepsza go, a pogarsza. Prawie 65% ankietowa-
nych jest przekonanych o negatywnym wptywie pracy na ich zdrowie. Hipoteza
Hj potwierdzita sig.
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Tabela 16

Wplyw pracy naukowo-dydaktycznej na zdrowie w autoocenie badanych

Jak Pana/Pani zdaniem, praca naukowo- Liczba odpowiedzi Udzial procentowy
-dydaktyczna wplywa na Pana/Pani zdrowie?
Polepsza je 4 7,0
Pogarsza je 37 64,9
Nie ma wplywu 16 28,1
Ogélem 57 100,0

6. Dlugoterminowe skutki pracoholizmu dotyczace efektywnosci

pracy w opinii badanych

Wigkszos¢ badanych wyraza opinig, iz pracoholizm w dluzszym okresie
obniza efektywnos¢ pracy. Wyniki weryfikujace pozytywnie hipoteze H;, przed-

stawia tab. 17.

Tabela 17
Postrzegany wptyw pracoholizmu w dluzszym okresie czasu na efektywnosc¢ pracy

Jaki wplyw ma, Pana/Pani zdaniem, pracoho-

lizm w dluzszym okresie czasu na efektywno$¢ | Liczba odpowiedzi Udzial procentowy
pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych?
Podwyzsza ja 8 14,0
Obniza ja 43 75,5
Pozostaje bez wplywu na nig 6 10,5
Ogélem 57 100,0

Podsumowanie

Badania zweryfikowaly pozytywnie wigkszo$¢ postawionych wczesniej hipo-
tez, z wyjatkiem Hy (,,Wickszo$¢ badanych uwaza, Ze jest uzaleznionych od pracy”)
i H; (,,Wigkszos¢ badanych reaguje negatywnie na zwigkszenie dawek pracy”).
Istnieja jednakze rozbieznosci pomiedzy autoocena/autodiagnoza a poglebiona
analiza uzyskanych danych. Badani mieli trudno$¢ w okresleniu swoich emocji
przy zwigkszaniu dawek pracy, jak rowniez problem z przyznaniem si¢ do tego,
ze sa pracoholikami.

Wyniki badan potwierdzity, ze przede wszystkim uwarunkowania organizacyj-
ne, a nie rodzinne (wychowanie) determinuja, zdaniem ankietowanych, zjawisko
pracoholizmu na uczelni. Praca naukowo-dydaktyczna wedlug nich sprzyja rozwo-
jowi pracoholizmu. Za najbardziej sprzyjajace uzaleznieniu od pracy kryterium
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systemu oceny pracownikéw naukowo-dydaktycznych jest uznawana dynamika
warto$ci wskaznika punktowej wyceny publikacji na tle §redniej wydziatowe;.

Pokazano, iz postugujac si¢ typologia J. Spence’a i A. Robbinsa mozliwe
jest uzyskanie wskazoéwek co do okreslonych typow pracoholikow wsrdd asy-
stentow 1 adiunktow (aczkolwiek pelna diagnoza wymaga takze innych badan
niz ankietowe). Pracy naukowo-dydaktycznej towarzysza przewaznie pozytywne
emocje, ale co trzeci badany przezywa negatywne emocje podczas wykonywa-
nia obowiazkow zawodowych. Praca ta wpltywa na relacje z innymi i w opinii
badanych pogarsza ich zdrowie.

Trzeba pamigtaé, iz w dluzszym okresie pracoholizm obniza efektywnosc
pracy, wptywajac tym samym na obnizenie wynikow organizacji. Wydaje sig, ze
podjety problem badawczy jest interesujacy i bardzo aktualny, m.in. ze wzgledu
na dokonywanie ocen jednostek naukowych w Polsce.

Wyniki badan pokazuja takze, Ze uczelnia moze by¢ organizacja pracoholiczna,
tj. taka, w ktorej sa zatrudnieni pracoholicy i ktora wzmacnia ich uzaleznienie od
pracy. Jakie metody z zakresu prewencji i interwencji zdiagnozowanego pracoholi-
zmu wsrod pracownikéw naukowo-dydaktycznych powinna stosowac uczelnia to
pytanie, na ktore powinno si¢ poszukiwaé odpowiedzi w dalszych badaniach.

PERCEPTION OF WORKAHOLISM AMONG ASSISTANT LECTURERS
AND ASSISTANT PROFESSORS

Summary

The paper presents results of empirical research on the perception of workaholism
related to creative activity among assistant lecturers and assistant professors working at
the University of Economics in Katowice, which was conducted in 2013. Eleven working
hypotheses were verified in the research, and the results were presented in six points.

Opinions concerning the determinants of workaholism were obtained and the crite-
ria of research and didactic workers’ performance assessment system, conducive to wor-
kaholism (according to the surveyed) were defined. Auto-perception of workaholism
among the assistant lecturers and assistant professors was presented and the identifica-
tion of workaholic types was performed, based on a workaholic triad, as specified by
J. Spence and S. Robbins (reservations about such an identification were formulated).

Additionally, the study enabled acquiring information referring to emotions ac-
companying scientific and research work and their influence on health and relationship
with others in one’s living environment as well as one’s workplace. Finally, the results
of the impact of long-term workaholism on work efficiency were presented.



Zalacznik 1

ANKIETA ANONIMOWA DLA PRACOWNIKOW
NAUKOWO-DYDAKTYCZNYCH (ASYSTENTOW
| ADIUNKTOW) DOTYCZACA PRACOHOLIZMU

Katedra Zarzadzania Organizacjami (KZO) na Wydziale Ekonomii Uniwersyte-
tu Ekonomicznego w Katowicach prowadzi badania na temat pracoholizmu
(oznaczajacego wewnetrzny przymus pracy, niezaleznie od sytuacji ekono-
micznej) zwigzanego z aktywnoscia tworcza. Jedna z badanych grup sa pra-
cownicy naukowo-dydaktyczni (asystenci i adiunkci). Bedziemy Panstwu bar-
dzo wdzigczni za wypelnienie niniejszej ankiety. Panstwa odpowiedzi nie beda
analizowane indywidualnie, lecz wylacznie w formie zagregowanej, tj. przed-
stawiajacej rozktad odpowiedzi na pytania, uwzgledniajacy odpowiedzi wszyst-
kich ankietowanych. Wierzymy, ze Panstwo, majac wysoka §wiadomos¢ trudno-
$ci postgpowania badawczego, nie odmowia odpowiedzi na zadne z pytan.

Na Panstwa odpowiedzi czekamy do 28.02.2013 r.
Bardzo Panstwu dzigkujemy!
dr Alicja Winnicka-Wejs
Katedra Zarzadzania Organizacjami

1. Czy wykonywana przez Pana/Pania praca naukowo-dydaktyczna sprzyja
rozwojowi pracoholizmu (uzaleznieniu od pracy)? — prosze wybraé jednq
odpowied?z:

a) zdecydowanie tak
b) raczej tak
c¢) zdecydowanie nie
d) raczej nie
e) trudno powiedzie¢

2. Ktore okreslenie najtraftniej przedstawia Pana/i aktualna sytuacj¢ zwiazana

z Pana/i praca naukowo-dydaktyczna? — prosze wybrac jednq odpowiedz:

a) jestem uzalezniona/y od pracy (praca ,,pochtania” wigkszo$¢ mojego cza-
su, caly czas mysle o pracy)

b) osiagam rownowage pomigdzy praca zawodowsa a zyciem pozazawodo-
wym (rownomiernie dzielg czas pomigdzy obydwa te obszary)

¢) w moim zyciu praca zawodowa jest na dalszym planie w poréwnaniu
z innymi czynno$ciami pozazawodowymi
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. Co jest priorytetem w planowaniu Pana/Pani dnia? — prosze wybraé jednq

odpowiedz:

a) przede wszystkim obowiazki zawodowe — z mozliwo$cia dokonania od-
stepstw w planie pod wptywem waznych dla mnie wydarzen

b) przede wszystkim obowiazki zawodowe — bez mozliwosci dokonania od-
stepstw w planie pod wptywem waznych dla mnie wydarzen

c) przede wszystkim obowiazki domowe — z mozliwoscia dokonania od-
stepstw w planie pod wptywem waznych dla mnie wydarzen

d) przede wszystkim obowiazki domowe — bez mozliwosci dokonania od-
stepstw w planie pod wptywem waznych dla mnie wydarzen

e) nie planuje dnia

. Proszg wybra¢ przymiotnik opisujacy najlepiej Pana/Pani aktualny poziom
zaangazowania w prace? — prosze wybrac jednq odpowiedz:

a) niski

b) ponizej sredniej

c) wysoki

. Proszg wybra¢ przymiotnik opisujacy najlepiej aktualnie odczuwany przez
Pana/Pania poziom wewngetrznej presji (przymusu) w pracy — prosze wybrac
Jednq odpowiedz:

a) niski

b) ponizej sredniej

c) powyzej Sredniej

d) wysoki

. Prosze wybra¢ przymiotnik opisujacy najlepiej Pana/Pani aktualny poziom
zadowolenia z pracy — prosze wybra¢ jednq odpowiedz:

a) niski

b) ponizej $redniej

¢) powyzej Sredniej

d) wysoki

. Jak reaguje Pan/Pani na zwigkszenie dawek pracy? — prosze wybraé jednq
odpowiedz:

a) pozytywnie

b) negatywnie

¢) trudno powiedzie¢
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11.

12.

. Podczas pracy naukowo-dydaktycznej towarzysza Panu/Pani aktualnie nastg-

pujace emocje — prosze wybrac jedng odpowiedz:

a) przewaznie emocje pozytywne (podczas wykonywania pracy i po jej wy-
konaniu)

b) przewaznie emocje negatywne (podczas wykonywania pracy i po jej wy-
konaniu)

¢) emocje pozytywne podczas wykonywania pracy, emocje negatywne po
wykonaniu pracy

d) emocje negatywne podczas wykonywania pracy, emocje pozytywne po
wykonaniu pracy

. Jaki wptyw ma praca naukowo-dydaktyczna na Pana/Pani relacje z najbliz-

szymi osobami w Pana/Pani srodowisku zamieszkania? — prosze wybrac jed-
nq odpowiedz:

a) polepsza je w odniesieniu do wszystkich

b) pogarsza je w odniesieniu do wszystkich

¢) w odniesieniu do niektorych o0séb je polepsza, natomiast innych — pogarsza
d) nie ma wpltywu

. Jaki wplyw ma praca naukowo-dydaktyczna na Pana/i relacje z innymi

osobami w miejscu pracy? — prosze wybrac jednq odpowiedz:

a) polepsza je w odniesieniu do wszystkich

b) pogarsza je w odniesieniu do wszystkich

¢) w odniesieniu do niektorych osob je polepsza, natomiast innych — pogarsza
d) nie ma wplywu

Jak Pana/Pani zdaniem, praca naukowo-dydaktyczna wptywa na Pana/Pani
zdrowie? — prosze wybraé jednq odpowiedz:

a) polepsza je

b) pogarsza je

¢) nie ma wptywu

Jaki wptyw ma, Pana/Pani zdaniem, pracoholizm w dtuzszym okresie na efek-
tywnos$¢ pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych? — prosze wybrac
Jjednaq odpowiedz:

a) podwyzsza ja

b) obniza ja

¢) pozostaje bez wptywu na nia
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13.

14.

15.

Jakie kryteria systemu oceny pracownikéw naukowo-dydaktycznych, we-

dtug Pana/Pani, sprzyjaja pracoholizmowi? — prosze przy najwazniejszym

kryterium wpisac ,, 1", a przy mniej waznym ,,2” itd.

a) dynamika warto$ci wskaznika punktowej wyceny publikacji pracownika
na tle $redniej wydzialowej

b) dynamika liczby zrealizowanych prac badawczych

¢) dynamika skutecznosci staran o finansowanie badan naukowych

d) dynamika wartosci wskaznika oceny pracy dydaktycznej pracownika
przez studentow na tle Sredniej wydziatowe;j

e) dynamika osiagni¢¢ w zakresie materialow dydaktycznych

f) dynamika liczby zrealizowanych godzin dydaktycznych

g) dynamika efektow pracy organizacyjnej

Ktére z ponizszych przestanek, Pana/Pani zdaniem, sprzyjaja pracoholi-
zmowi u pracownikéw naukowo-dydaktycznych w najwyzszym stopniu? —
prosze wybrac¢ maksymalnie trzy odpowiedzi:

a) rywalizacja pracownikow naukowo-dydaktycznych

b) wygoérowane ambicje pracownikdéw naukowo-dydaktycznych

¢) odczuwanie wewngtrznego przymusu pracy

d) chec¢ utrzymania stabilnego zatrudnienia

€) nienormowany czas pracy w pewnym zakresie

f) wychowanie w rodzinie

g) traktowanie pracy non stop jako stylu zycia

h) inne, jakie:...

Czy uwaza si¢ Pan/Pani za pracoholika? — prosze wybra¢ jednq odpowiedz:
a) tak

b) nie

¢) trudno powiedzie¢

Prosze¢ o zaznaczenie danych, niezbednych do zestawien statystycznych:

16. Pleé: [ ]kobieta; quiczyzna

17. Wiek: [_]do 25; [ ]26-35; [ 136-45; [ ] powyzej 45

18. Stanowisko: [_] asystent; [ ] adiunkt

19.

Staz pracy w UE w Katowicach: [_]mniej niz rok; [_Jod 1 roku do ponizej
3 lat; [_Jod 3 do ponizej 5 lat; [_Jod 5 do ponizej 10 lat; [_Jod 10 do ponizej
20 lat; [ Jod 20 do ponizej 30 lat; [ ]301ati wigcej
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PERCEPCJA PRACOHOLIZMU
PRZEZ DOKTORANTOW

Wprowadzenie

Przedmiotem ponizszego opracowania jest postrzeganie pracoholizmu,

oznaczajacego wewnetrzny przymus pracy niezaleznie od sytuacji ekonomicz-
nej, przez doktorantdéw Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach. Celem
natomiast jest dostarczenie otrzymanych wynikow badan empirycznych, doty-
czacych pozytywnych i negatywnych stron tego uzaleznienia, ktore moga by¢
przydatne do rozpoznania problemu oraz wyboru sposoboéw jego prewencji
i interwencji. Wyniki badan pozwalaja pozna¢ punkt widzenia badanych osob
dotyczacy pracoholizmu jako uzaleznienia. Potrzebne informacje zostaty zgro-
madzone za pomoca metody badawczej jaka stanowi samodzielnie opracowany

kwestionariusz ankiety (zatacznik 1). Doktoranci, ktorzy wyrazili che¢ udziatu
w badaniach uzupehili anonimowg ankiete, odpowiadajac na ponizsze pytania:

1.

10.

Czy w najblizszym otoczeniu doktorantow znajduja si¢ osoby, ktore okre-
$liliby mianem pracoholika?

Czy sami uwazaja si¢ za pracoholikdéw?

Ktoére z wyrdznionych przestanek i w jakim stopniu przyczyniaja sig, ich
zdaniem, najbardziej do pracoholizmu?

Czy doktoranci postrzegaja pracoholizm jako norme?

Jakie uzaleznienia sa w ich najblizszym otoczeniu najbardziej akceptowane?
Ktoére z wyrdznionych pozytywnych skutkéw pracoholizmu sg wedhug dok-
torantéw najwazniejsze dla pracoholika?

Jaka jest ich opinia na temat wplywu pracoholizmu na efektywnos¢ pracy
w dtuzszym okresie czasu?

Jaki wplyw ma pracoholizm, wedtug badanych, na relacje spoteczne praco-
holika w jego srodowisku pracy?

Co sadza doktoranci na temat wplywu pracoholizmu na relacje spoteczne
pracoholika w jego §rodowisku zamieszkania?

Jakie badani maja przede wszystkim podejscie do stosowania pojgcia Doro-
stych Dzieci Pracoholika?
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11. Jaki wymiar (indywidualny czy organizacyjny, czy tez makrospotecz-
ny/makroorganizacyjny) maja, w ich ocenie, negatywne skutki pracoholizmu?

12. Czy ankietowani uwazaja w wigkszo$ci pracoholizm za zjawisko wymaga-
jace terapii?

Biorac pod uwage wyrdznione powyzej problemy badawcze sformutowano
nastgpujace hipotezy:

H;: Wigkszo$¢ doktorantdw uwaza, ze w ich najblizszym otoczeniu sa pracoholicy.

H,: Doktoranci w wigkszo$ci nie uwazaja siebie samych za pracoholikow.

H;: Do pracoholizmu przyczyniaja si¢, ich zdaniem, najbardziej takie przestan-
ki jak rywalizacja pracownikdéw w organizacjach, wygoérowane ambicje
oraz kult sukcesu.

Hy: Pracoholizm jest postrzegany przez wigkszos¢ doktorantow jako patologia
oraz forma adaptacji do srodowiska pracy, a nie jako norma.

Hs: Uzaleznienie od Internetu oraz telefonu komodrkowego spotyka si¢ z naj-
wigksza akceptacja w najblizszym otoczeniu doktorantow.

Hs: Zwigkszenie poczucia wlasnej wartosci poprzez potwierdzanie swoich
umiejetnosci (kompetencji) stanowi dla pracoholika — wedlug doktorantéw —
najwazniejszy pozytywny skutek pracoholizmu.

H;: Pracoholizm w dluzszym okresie, wedlug wigkszosci badanych, obniza efek-
tywnos¢ pracy.

Hg: Pracoholizm wedtug wigkszosci badanych obniza jako$¢ relacji spotecz-
nych pracoholika w jego srodowisku pracy.

Hy: W dluzszym okresie pracoholizm, zdaniem respondentéow, obniza jako$§¢
relacji spotecznych pracoholika w jego Srodowisku zamieszkania.

Hjo: Pojecie Doroste Dzieci Pracoholika stanowi, wedlug badanych, trafne okre-
$lenie skutkow pracoholizmu.

Hi;: Negatywne skutki pracoholizmu maja, wedtug badanych, przede wszystkim
wymiar indywidualny.

Hj,: Pracoholizm, dla wigkszosci badanych, jest zjawiskiem niewymagajacym

terapii.

1. Charakterystyka badanych doktorantow

Badania z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety, dotyczace postrzegania

zjawiska pracoholizmu, zostaly przeprowadzone wsrod obecnych doktorantow
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach.

Potrzebne informacje zostaly zgromadzone w czasie trwania zaje¢ studiow

doktoranckich w dniach 20 i 21 lutego 2013 r. W badaniach wziglo udziat 87
doktorantow. Byly to wszystkie osoby obecne na zajgciach w ww. dniach, ktore
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wyrazity zgod¢ na wypehienie anonimowej ankiety. Szczegdlowe zestawienie
otrzymanych wynikéw dotyczacych badanych osob z uwzglednieniem danych
metryczkowych zostaty przedstawione w tab. 2. W tab. 1 zaprezentowano odset-
ki badanych z poszczegélnych lat. Jak wynika z tej tabeli, przebadano ponad

potowe doktorantow.

Tabela 1

Liczba doktorantdow oraz liczba i odsetek badanych wedhug poszczegélnych lat
studiow doktoranckich

Rok studiow Liczba doktorantéw Liczba badanych % udzial badanych
w liczbie doktorantow
I 40 31 77,5
II 37 26 70,3
11 39 26 66,6
v 54 4 7.4
Ogolem 170 87 51,2
Tabela 2
Badani doktoranci wedtug plci, wieku i stazu zawodowego
Kryterium Rok studiéw Ogélem | Udzial %
I I III v
Ple¢ Kobieta 16 16 14 2 48 55,2
Mezczyzna 15 10 12 2 39 44,8
Ogoélem 31 26 26 4 87 100,0
do 25 17 4 0 0 21 24,2
26-30 7 12 18 0 37 42,5
Wiek 31-35 4 4 2 2 12 13,8
36-40 5 4 2 13 14,9
41 i wigcej 1 1 2 0 4 4,6
Ogoélem 42 26 26 4 87 100,0
Krotszy niz 4 7 1 0 12 13,8
rok
Dluiszy niz 17 7 11 0 35 40,2
Staz rok ale krot-
zawodowy szy niz 5 lat
Powyiej 5 9 12 14 4 39 44.8
lat
Brak 0 0 0 1 1,2
Ogoélem 31 26 26 4 87 100,0

W badaniu ankietowym wziglo udziat 51,2% obecnych doktorantéw Uni-
wersytetu Ekonomicznego w Katowicach (tab. 1), z czego najwiecej z 1 roku
studiow doktoranckich.
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Biorac pod uwage wyniki przedstawione w tab. 2, mozna stwierdzi¢, iz w ba-
daniu wzigta udziat zblizona do siebie liczba megzczyzn 1 kobiet, z przewaga
0sob w wieku od 26 do 30 lat. Ponad 44% badanych doktorantow ma staz zawo-
dowy powyzej 5 lat, natomiast 40,2% pracuje zawodowo powyzej jednego roku,
lecz nie dtuzej niz 5 lat.

2. Ocena wtasnego stosunku do pracy oraz stosunku
do niej oséb najblizszych

W tab. 3 zostaly zaprezentowane wyniki uzyskane z przeprowadzonej an-
kiety weryfikujace hipoteze H,, dotyczaca obecnosci pracoholikow w najbliz-
szym otoczeniu badanych osob oraz hipotez¢ H,, zaktadajaca, ze wigkszos¢ dok-
torantow nie uwaza si¢ za pracoholikow.

Tabela 3
Opinie doktorantow dotyczace okreslenia siebie i najblizszych jako pracoholikow
Ocena stosunku do pracy Rok studiéw Ogolem Udzial
I 11 III v Y%

Czy w Pan/Pani najbliz- Tak 20 15 20 3 58 66,6
szym otoczeniu spolecz- Nie 11 11 6 1 29 33,4
nym s osoby, ktore

okreslitby Pan/Pani

pracoholikami?

Ogoélem 31 26 26 4 87 100,0
Czy Pan/Pani sam/sama Tak 8 8 10 1 27 31,1
uwaza si¢ za pracoholika? | Nie 23 18 16 3 60 68,9
Ogéblem 31 26 26 4 87 100,0

Z tab. 3 wynika, iz 66,6% badanych o0sob stwierdzito, ze w ich najblizszym
otoczeniu znajduja si¢ osoby, ktoére mozna okresli¢ mianem pracoholika, co
potwierdza stuszno$¢ hipotezy H;. Zatozona hipoteza H, rowniez si¢ potwierdzi-
ta, gdyz (jak wynika z badan) ponad 68% doktorantéw nie uwaza si¢ za praco-
holikow. Aspekt ten wyraznie jest widoczny w liczbie odpowiedzi wsrod bada-
nych doktorantow I i II roku studiow.



82 Justyna Dudek

3. Opinie doktorantéw na temat przyczyn pracoholizmu

W literaturze przedmiotu wyréznia si¢ bardzo wiele przyczyn pracoholizmu.
Dotycza one m.in. stylu zycia, przejawow zaburzen osobowosci cztowieka, wplywu
rodziny i otoczenia. Wybrane przestanki pracoholizmu wraz z uzyskanymi wynikami
Z rozroznieniem na wysoki, sredni 1 niski poziom wplywu przedstawiono w tab. 4.

Tabela 4
Przestanki pracoholizmu wedlug autooceny badanych doktorantow

. Stopien wplywu
Przyczyny pracoholizmu wysoki Sredni miski
Rywalizacja pracownikéw 51 26 10
W jakim stopniu poniz- w organizacjach
sze przestanki, Lek przed posadzeniem 12 33 42
Pana/Pani zdaniem, o lenistwo
przyczyniaja si¢ do Konsumpcjonizm 24 47 16
pracoholizmu* Wygérowane ambicje 74 12 1
Przymus nasladowania 26 42 19
innych w organizacji
Odczuwanie wewnetrznego 40 29 18
przymusu pracy
Brak mody na slow 10 36 41
Lek przed utrata pracy 42 34 11
Sytuacja na rynku pracy 37 39 11
Cheé uzyskania lub utrzyma- 33 45 9
nia stabilnego zatrudnienia
Kult perfekcjonizmu 39 25 23
Niesprecyzowanie oczekiwan 10 44 33
wobec pracownikow
Nienormowany czas pracy 23 37 27
Kult sukcesu 52 27 8
Wychowanie w rodzinie 21 39 27
Wysoka niematerialna 19 38 30
warto$¢ pracy
Mozliwos¢ pracy dzieki 30 32 25
Internetowi w kazdym miejscu
Eksploatacyjne praktyki 32 35 20
zatrudnienia
Dostrzeganie w pracy 14 31 42
elementéw zabawy
Konieczno$¢ toczenia przez 22 43 22
firmy walki o przetrwanie
Traktowanie pracy non stop 48 30 9
jako stylu zycia
Odczuwanie niepokoju 35 31 21
w przypadku niemoznos$ci
wykonywania pracy
Inne 4 0 0

*  Badani doktoranci mieli mozliwo$¢ wyrdznienia jeszcze trzech innych przestanek pracoholi-
zmu, ktore w ich opinii zastuguja na uwagg, oraz okreslenia stopnia, w jakim przyczyniaja si¢
one do tego uzaleznienia.
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Z tab. 4 mozna wyro6zni¢ przestanki, ktoére w opinii badanych doktorantéw
maja wysoki lub $redni wptyw na pracoholizm. Dla sprecyzowania wynikow
wybrano tylko te przestanki, ktore uzyskaly przynajmniej 51% glosow w jednym
z trzech stopni wplywu.

Uzyskano nastepujace wyniki:
A. Przestanki, ktore maja wysoki wptyw na pracoholizm:
— wygorowane ambicje — 74 wskazania,
— kult sukcesu — 52 wskazania,
— rywalizacja pracownikow w organizacjach — 51 wskazan,
— traktowanie pracy non stop jako stylu zycia — 48 wskazan.
B. Przestanki, ktore maja Sredni wptyw na pracoholizm:
— konsumpcjonizm — 47 wskazan,
— che¢ uzyskania lub utrzymania stabilnego zatrudnienia — 45 wskazan.

Biorac pod uwage przestanki, ktore w opinii badanych doktorantéw maja
niski wplyw na pracoholizm mozna wyrdzni¢: lgk przed posadzeniem o lenistwo
(42 wskazania), dostrzeganie w pracy elementow zabawy (42 wskazania) oraz
brak mody na slow (41 wskazan).

Wynika stad, iz najwazniejsza przestanka, czyli wewngtrzny przymus pracy
nie jest odpowiednio pozycjonowana przez badanych. Moze to $wiadczy¢ o ich
niezrozumieniu mechanizmu pracoholizmu.

4. Stopien akceptacji pracoholizmu przez doktorantow

Pracoholizm jest zjawiskiem, ktore trudno w sposob jednoznaczny zdefi-
niowaé. W celu poznania opinii badanych doktorantéw okreslono pracoholizm
jako patologig lub normg, albo formg¢ adaptacji do srodowiska pracy. Zatozenie
to weryfikuje tab. 5. Pracoholizm jako patologi¢ (uzaleznienie, obsesjg, przejaw
zaburzenia osobowosci) okreslito 48,3% badanych doktorantéw, natomiast 37,9%
jako forme adaptacji do srodowiska pracy (obsesyjne dazenie do osiagania wysokie-
go stanowiska 1 wynagrodzenia). Wyniki te potwierdzaja stuszno$¢ hipotezy Hs.

Tabela 5
Stopien akceptacji pracoholizmu i innych uzaleznien wedlug opinii doktorantow
Stopien akceptacji pracoholizmu Rok studiéw Suma Udzial %
I II 111 v
1 2 3 4 5 6 7 8

Pracoholizm to Patologia 15 15 11 42 483
wedlug Pana Norma 3 2 6 12 13,8
/Pani Forma adap- 13 9 9 2 33 37,9

tacji do Sro-

dowiska pracy
Ogolem 31 26 26 4 87 100,0
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cd. tabeli 5
1 2 5 7 8
Uzaleznienie od 12 11 9 33 37,9
Internetu
Bulimia 0 0 0 0,0
Uzaleznienie od 3 2 4 11 12,7
pracy
Narkomania 0 0 0 0 0,0
Ktére z ponizszych Uzaleznienie od 0 0 1 1 1,2
uzaleznien spotyka lekow
si¢ z najwigksza Uzaleznienie od 1 2 0 3 3.4
akceptacja w Pana/ alkoholu
/Pani najblizszym Uzaleznienie od 3 0 0 3 3,4
otoczeniu spolecznym | oksu
Uzaleznienie 1 0 1 0 2 2.3
emocjonalne
Uzaleznienie od 7 9 7 1 24 27,6
telefonu komor-
kowego
Zakupoholizm 1 1 1 0 3 3,4
Uzaleznienie od 0 0 0 0 0 0,0
gier hazardowych
Nikotynizm 3 1 3 0 7 8,1
Ogolem 31 26 26 4 87 100,0

Istotne jest rowniez wskazanie uzaleznien, ktére w najblizszym otoczeniu
0so0b badanych spotykaja si¢ z najwigksza akceptacja. Ze wzgledu na mnogosé
mozliwych uzaleznien, wybrano kilka (w naszej opinii najwazniejszych) doty-
czacych zazywanych $rodkow odurzajacych, otoczenia i osobistych potrzeb. Jak
wynika z opracowanej tab. 5 ponad 37% doktorantow uwaza, ze w ich otoczeniu
najbardziej akceptowane jest uzaleznienie od Internetu oraz uzaleznienie od
telefonu komérkowego (27,6% gltosow wszystkich badanych). Hipoteza Hs zo-
stata pozytywnie zweryfikowana. Swiadczy to o wiekszej akceptacji wymienio-
nych uzaleznien od pracoholizmu.

5. Percepcja skutkdw pracoholizmu

W tab. 6 opracowano wyniki dotyczace wybranych skutkéw pracoholizmu,
ktore w opinii pracoholika moga by¢ dla niego najwazniejsze. Sposrod wszyst-
kich badanych 35 osob (40,2%) uznato, iz najwazniejszym skutkiem dla pracoholi-
ka jest zwigkszenie poczucia wlasnej warto$ci poprzez potwierdzanie swoich umie-
jetnosci/kompetencji. Wyniki te potwierdzaja hipotez¢ Hs Odpowiedz t¢ w duzej
liczbie (12 0sob) wskazali doktoranci IT i III roku studiow.
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Tabela 6

Opinia doktorantow dotyczaca najwazniejszych pozytywnych skutkéw uzaleznienia
od pracy dla pracoholika

Percepcja skutkéw pracoholizmu Rok studiow Ogélem Udzial
I II I | 1v %
Zwigkszenie 9 12 12 2 35 40,2
poczucia wlasnej
wartoSci poprzez
potwierdzanie
swoich umiejet-
nosci / kompe-
Ktory dla praco- tencji
holika, z poniz- Uzyskiwanie 5 4 5 0 14 16,2
szych skutkow wyzszych do-
pracoholizmu chodéw z pracy
jest, Pana/Pani Wzmocnienie 6 2 2 2 12 13,8
zdaniem, pozycji zawodowej
najwazniejszy Mozliwosé 10 8 51 0 23 26,4
ucieczki w prace
przed trudnymi
sytuacjami
osobistymi/
/rodzinnymi
inny, jaki........ 1 0 2 0 3 3,4
Ogolem 31 26 26 4 87 100,0

Mozna przyjaé, ze pracoholizm jako uzaleznienie ma wplyw na zycie czlo-
wieka, jego otoczenie i wykonywane czynnosci. Sprawdzila si¢ wigc hipoteza
H; zaktadajaca, ze zdaniem badanych pracoholizm w dluzszym okresie obniza

efektywnos¢ pracy. Uzyskane wyniki zostaly zaprezentowane w tab. 7.

Tabela 7

Wpltyw pracoholizmu na efektywno$¢ pracy postrzegany przez ankietowanych
w dhuzszym okresie

Percepcja skutkéw pracoholizmu Rok studiéw Ogolem Udzial
I II 111 1A% %

Jaki wplyw ma, Podwyzsza ja 6 4 3 1 14 16,1
Pana/Pani zdaniem, | Obniza ja 20 19 16 2 57 65,5
pracoholizm Pozostaje 5 3 7 1 16 18,4
w dluiszym okresie bez wplywu

na efektywnos$é pracy

Ogolem 31 26 26 4 87 100,0

Sposréd badanych doktorantéw az 57 o0sob (co stanowi 65,5%) uznato, ze
pracoholizm w dhuzszym okresie wptywa negatywnie na efektywnos¢ wykony-
wanej pracy. Tylko 16,1% badanych stwierdzito, ze pracoholizm podnosi efek-
tywno$¢ pracy, a 18,4%, ze zjawisko to nie ma na nig wptywu.
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Badani doktoranci udzielili tez odpowiedzi na pytania ankietowe dotyczace
wplywu pracoholizmu na relacje spoteczne pracoholika. Uzyskane wyniki po-
twierdzaja stusznos$¢ hipotezy Hg i Ho, ktore zaktadaja, ze pracoholizm w dhuz-
szym okresie obniza jako$c¢ relacji spotecznych pracoholika odpowiednio w jego
srodowisku pracy i w srodowisku zamieszkania. Otrzymane wyniki zaprezento-
wano w tab. 8.

Tabela 8

Wptyw pracoholizmu na relacje spoteczne w opinii badanych doktorantow

Percepcja skutkéw pracoholizmu Rok studiow Ogélem Udzial
1 II I v %

Jaki wplyw ma, Podwyzsza 6 2 0 0 8 9,2
Pana/Pani zdaniem, ich jakos§¢
pracoholizm w dluz- | Obniza ich 21 21 20 3 65 74,7
szym oKkresie na jakos¢
relacje spoleczne Pozostaje 4 3 6 1 14 16,1
pracoholika w jego bez wplywu
Srodowisku pracy
Ogolem 31 26 26 4 87 100,0
Jaki wplyw ma, Podwyzsza 1 0 0 0 1 1,2
Pana/Pani zdaniem, | ich jako$¢
pracoholizm Obniza ich 27 23 22 4 76 87,3
w dluzszym okresie | jako§¢
na relacje spoleczne | Pozostaje 3 3 4 0 10 11,5
pracoholika w jego bez wpltywu
Srodowisku za-
mieszkania
Ogolem 31 26 26 4 87 100,0

Z danych zamieszczonych w tab. 8 wynika, iz zdecydowana wigkszos¢ ba-
danych doktorantéw (stanowiaca 74,7%) uwaza, ze pracoholizm obniza jako$¢
relacji spotecznych pracoholika w jego srodowisku pracy. 87,3% badanych stwier-
dzito natomiast, ze pracoholizm réwniez obniza jakos¢ relacji spotecznych w $ro-
dowisku zamieszkania.

Na uwagg zashuguje pojecie Dorostych Dzieci Pracoholika (DDP) powstate
w analogii do pojgcia Dorostych Dzieci Alkoholika (DDA). Stwierdzenie to
odnosi si¢ do 0s6b wychowanych w rodzinie pracoholika, ktére moga przejmo-
wacé pewne nawyki rodzicow, maja wygoérowane ambicje, poswigcaja si¢ by
zadbac o potrzeby emocjonalne i funkcjonalne rodzicow. Postawiona hipoteza H;,
potwierdzita si¢ w przypadku 57,5% badanych (por. wyniki zawarte w tab. 9).
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Tabela 9
Trafnos$¢ pojgcia Dorostych Dzieci Pracoholika wedtug opinii badanych
Percepcja skutkéw pracoholizmu Rok studiéow Ogolem Udzial
I II 11T v %

Czy Pana/Pani Przesada 14 5 15 37 42,5
zdaniem uzywanie | Trafne 17 21 11 1 50 57,5
pojecia Doroste nazwanie
Dzieci Pracoholi- | skutkow
ka (w analogii do: | pracoholizmu
Dorosle Dzieci
Alkoholika) to
Ogolem 31 26 26 4 87 100,0

W ocenie 57,5% osob badanych stosowanie pojecia Dorostych Dzieci Pra-
coholika jest trafnym nazwaniem skutkéw pracoholizmu. Nieznacznie mniejszy
odsetek 0sob, bo az 42,5% wszystkich badanych doktorantow uwaza, ze uzywa-
nie tego pojecia wobec innych ludzi jest przesada. W przypadku tego problemu
badawczego opinia doktorantéw, ktorzy wzigli udzial w badaniach jest podzie-
lona.

W tab. 10 zamieszczono wyniki dotyczace wymiaru, jaki moga mie¢ przede
wszystkim negatywne skutki pracoholizmu. Wyr6zniono wymiar indywidualny,
organizacyjny oraz makrospoleczny/makroorganizacyjny.

Tabela 10

Opinia badanych doktorantéw na temat wymiaru negatywnych skutkéw pracoholizmu

Percepcja skutkéw pracoholizmu Rok studiéw Ogolem Udzial
I II 111 v %

Negatywne skut- | Indywidualny 22 18 16 60 43,8
ki pracoholizmu, | Organizacyjny 15 10 10 1 36 26,3
Pana/Pani zda- Makrospoteczny/ 14 13 12 41 29,9
niem, majg wy- /makroorganizacy

miar* jny

Ogolem 51 41 38 7 137 100,0

*  Badani doktoranci mieli mozliwos¢ wybrania kilku odpowiedzi uznanych za trafne.

Z uzyskanych informacji przedstawionych w tab. 10 wynika, ze sposrod 137
wskazanych odpowiedzi az 60 (co stanowi 43,8% wszystkich) dotyczy wymiaru
indywidualnego negatywnych skutkéw pracoholizmu. Wyniki te potwierdzaja za-
sadno$¢ hipotezy H;;. W odniesieniu do organizacyjnego oraz makrospolecznego
wymiaru skutkéw pracoholizmu opinia badanych doktorantow jest podzielona.

Wyniki badan ankietowych zawarte w tab. 11 pokazuja, Ze w opinii 0s6b
badanych pracoholizm wymaga terapii (74,7%). Pozostale osoby stanowiace
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25,3% wszystkich badanych doktorantow uznaty, ze pracoholizm nie jest uza-
leznieniem wymagajacym leczenia. Hipotezy zatem nie potwierdzono.

Tabela 11
Opinia badanych doktorantow na temat potrzeby terapii pracoholizmu
Percepcja skutkéw Rok studiow Ogélem Udzial %
pracoholizmu 1 11 11 v

Czy wedlug Pa- Tak 25 22 18 0 65 74,7
na/Pani pracoho- Nie 6 4 8 4 22 25,3
lizm wymaga
terapii
Ogélem 31 26 26 4 87 100,0

Podsumowanie

Z przeprowadzonych badan dotyczacych percepcji pracoholizmu przez dok-
torantdow wynika, iz sami doktoranci w wigkszosci nie postrzegaja siebie jako
pracoholikow, jednak zauwazaja zjawisko pracoholizmu wsérdéd oséb w swoim
otoczeniu. Wérdd wyrdznionych przestanek pracoholizmu doktoranci najczgsciej
wskazywali rywalizacj¢ pracownikow w organizacji, konsumpcjonizm, wygo-
rowane ambicje 1 kult sukcesu. Mozna stwierdzi¢, iz wynikaja one gltéwnie ze
sposobu gospodarowania kapitalem ludzkim przez menedzerow, ktorzy promuja
1 doceniaja pracownikéw wybitnych, wykonujacych zadania wykraczajace poza
zakres ich obowiazkow, dazacych do osiggania sukceséw bez wzgledu na pono-
szone koszty. W obecnych czasach dominuje rywalizacja, ktora okresla sig ,,wy-
scigiem szczurdw”. Pracownicy podejmuja trudne, czgsto zbyt trudne wyzwania,
by sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy i osiaga¢ wymierne korzysci oraz utrzy-
mac stanowisko w czasach wysokiego bezrobocia. Wprowadzenie zmian w sys-
temie promowania pracownikoéw (stosowanie sprawiedliwego wynagradzania,
przydziatu premii i innych korzys$ci), przestrzeganie ustawowego czasu pracy,
stwarzanie w organizacji atmosfery partnerstwa opartego na wspolnym dazeniu
do osiagania zatozonych celow oraz traktowanie pracownikow jako najwazniej-
szych zasobow organizacji (partneréw organizacji) moze doprowadzi¢ do efek-
tywniejszego wykorzystania mozliwos$ci pracownikéw i ograniczenia zjawiska
pracoholizmu.

Pracoholizm jest postrzegany przez doktorantéw jako negatywne zjawisko,
wrecz patologiczne, ktére wymaga terapii i nie wplywa korzystnie na jakos¢
wykonywanej pracy oraz relacje spoteczne. Wilasciwe wykorzystanie potencjatu
pracownikoéw stanowi o sukcesie organizacji w osiaganiu jej celow, lecz dziata-
nia te nie powinny wpltywaé na zycie pracownikéw poza praca. Nalezy pamig-
taé, iz osiagane wyniki przez spojnie dzialajacy zespot pracownikow, ktory dazy
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do osiagania wspolnego celu, sa znacznie wigksze niz wyniki oséb pracujacych
indywidualnie. Stwarzanie pracownikom poczucia bezpieczenstwa na danym
stanowisku oraz godne traktowanie pozwoli zachowaé¢ wysoka jako§¢ wykony-
wanej przez nich pracy i nie doprowadzi do nasilania si¢ negatywnego zjawiska
pracoholizmu.

PERCEPTION OF WORKAHOLICS BY DOCTORAL STUDENTS

Summary

The paper presented results of empirical research obtained by means of a survey
questionnaire and concerning the perception of workaholism by current doctoral students
of the University of Economics in Katowice, Poland. There were 87 doctoral students
from all years of study participating in the survey.

Opinions of the doctoral students surveyed on the perception of the phenomenon of
workaholism, both in relations to themselves and to other persons in their environment,
were obtained. The factors which, as reported by the respondents, influence workaholism
were determined. Additionally, the impact exerted by the addiction on social relations of
workaholics as well as doctoral students’ perception of workaholism were analysed.
Conclusions concerning the justifiability of medical treatment with regard to persons
affected with workaholism and the term of Adult Children of a Workaholic were formed.

The results obtained in the study clarify the standpoint of doctoral students in rela-
tion to workaholism as an addiction and may form the grounds for further scientific
research concerning the issue among young persons engaged in creative activity.



Zalacznik 1

ANKIETA
PERCEPCJA PRACOHOLIZMU PRZEZ DOKTORANTOW

Szanowni doktoranci!

Katedra Zarzadzania Organizacjami (Wydzial Ekonomii) prowadzi badania na
temat percepcji pracoholizmu przez rézne Srodowiska. Interesuje nas, jakie
pozytywne, a jakie negatywne strony tego uzaleznienia naszych czaséw (ozna-
czajacego wewnetrzny przymus pracy niezaleznie od sytuacji ekonomicznej)
Panstwo postrzegaja. Prosimy o udzielenie odpowiedzi na kazde pytanie w spo-
sob okreslony w nawiasie przy kazdym pytaniu. Nie dysponujemy wprawdzie
mozliwoscia materialnej gratyfikacji za udzielenie nam odpowiedzi, ale jesteSmy
przekonani, iz Panstwo docenia po pierwsze mozliwos¢ skierowania swojej re-
fleksji na zyciowo wazny problem, a po drugie — spotkaja si¢ z réwnie zyczli-
wym potraktowaniem przy przeprowadzaniu wiasnych (moze takze ankieto-
wych) badan. Dzigkujemy!

Pracownicy i doktoranci Katedry

1. Czy w Pana/Pani najblizszym otoczeniu spolecznym sa osoby, ktdre okre-
$lil(a)by Pan/Pani pracoholikami? (prosze zakreslic¢ kotkiem jedng odpowiedz):
a) tak
b) nie

2. Czy Pan/Pani sam/sama siebie uwaza za pracoholika? (prosze zakresli¢ kot-
kiem jednq odpowied?):
a) tak
b) nie

3. W jakim stopniu ponizsze przestanki, Pana/Pani zdaniem, przyczyniaja si¢ do
pracoholizmu (prosze wpisa¢ X w kazdej linii i ewentualnie uzupetni¢ dodat-
kowymi przestankami, wpisujqc je w miejsca wykropkowane):
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Przestanka Przyczyniasi¢ | Przyczyniasi¢ | Przyczynia si¢
W stopniu W stopniu W stopniu
wysokim $rednim niskim

Rywalizacja pracownikéw
w organizacjach

Lek przed posadzeniem o lenistwo

Konsumpcjonizm

Wygoérowane ambicje

Przymus nasladowania innych
W organizacji

Odczuwanie wewngtrznego przymusu pracy

Brak mody na slow

Lek przed utratg pracy

Sytuacja na rynku pracy

Chg¢ uzyskania lub utrzymania stabilnego
zatrudnienia

Kult perfekcjonizmu

Niesprecyzowanie oczekiwan wobec
pracownikéw

Nienormowany czas pracy

Kult sukcesu

Wychowanie w rodzinie

Wysoka niematerialna warto$¢ pracy

Mozliwo$¢ pracy dzigki Internetowi
w kazdym miejscu

Eksploatacyjne praktyki zatrudnienia

Dostrzeganie w pracy elementow zabawy

Koniecznos¢ toczenia przez firmy walki
0 przetrwanie

Traktowanie pracy non stop jako stylu zycia

Odczuwanie niepokoju w przypadku nie-
mozno$ci wykonywania pracy

4. Pracoholizm to wedtug Pana/Pani (prosze zakresli¢ kotkiem jedng odpowied?):
a) patologia (uzaleznienie lub analog anoreksji, lub przejaw zaburzenia oso-

bowosci)

b) norma (zjawisko mogace wystgpowac w zdrowej, konstruktywnej postaci)
c¢) forma adaptacji do srodowiska pracy (uznawany sposob zapewnienia so-
bie odpowiednio wysokiego stanowiska i/lub wynagrodzenia)

5. Ktére z ponizszych uzaleznien spotyka si¢ z najwigksza akceptacja w Pana/Pani
najblizszym otoczeniu spotecznym (prosze zakreslic¢ kotkiem jedng odpowiedz):

a) uzaleznienie od Internetu
b) bulimia
¢) uzaleznienie od pracy
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d) narkomania

e) uzaleznienie od lekow

f) uzaleznienie od alkoholu

g) uzaleznienie od seksu

h) uzaleznienie emocjonalne

i) uzaleznienie od telefonu komorkowego
j) zakupoholizm

k) uzaleznienie od gier hazardowych

1) nikotynizm

. Ktory z ponizszych skutkéw pracoholizmu jest Pana/Pani zdaniem, najwaz-

niejszy dla pracoholika (prosze zakresli¢ kotkiem jednq odpowied?):

a) zwickszenie poczucia wilasnej wartosci poprzez potwierdzanie swoich
umiejetnosci / kompetencji

b) uzyskiwanie wyzszych dochoddéw z pracy

¢) wzmocnienie pozycji zawodowe]

d) mozliwos¢ ucieczki w prace przed trudnymi sytuacjami osobistymi/
/rodzinnymi

€) INNY, JAKI.cutieitiieiiieiiieecite ettt ete et e e e et eeteeeteeeseaeeebeesssaeeareeennaeas

. Jaki wpltyw ma, Pana/Pani zdaniem, pracoholizm w dtuzszym okresie na
efektywno$¢ pracy (prosze zakresli¢ kotkiem jednq odpowied?):

a) podwyzsza ja

b) obniza ja

¢) pozostaje bez wptywu na nia

. Jaki wptyw ma, Pana/Pani zdaniem, pracoholizm w dtuzszym okresie na
relacje spoteczne pracoholika w jego srodowisku pracy (prosze zakreslic¢ kot-
kiem jednq odpowied?):

a) podwyzsza ich jakos¢

b) obniza ich jakos$¢

¢) pozostaje bez wpltywu na ich jakos¢

. Jaki wptyw ma, Pana/Pani zdaniem, pracoholizm w dluzszym okresie na
relacje spoleczne pracoholika w jego Srodowisku zamieszkania (prosze za-
kresli¢ kotkiem jednq odpowied?):

a) podwyzsza ich jakos¢

b) obniza ich jakos¢

¢) pozostaje bez wptywu na ich jakosé¢
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10.

11.

12.

Czy Pana/Pani zdaniem uzywanie pojecia Doroste Dzieci Pracoholika (w ana-
logii do: Doroste Dzieci Alkoholika) to (prosze zakresli¢ kotkiem jednq od-
powied?):

a) przesada

b) trafne nazwanie skutkéw pracoholizmu

Negatywne skutki pracoholizmu, Pana/Pani zdaniem, maja wymiar (pod-
kresl wszystkie odpowiedzi uznane za trafne):

a) indywidualny

b) organizacyjny

¢) makrospoteczny / makroorganizacyjny

Czy wedlug Pana/Pani pracoholizm wymaga terapii (prosze zakresli¢ kot-
kiem jednq odpowied?):

a) tak

b) nie

Prosimy o podanie danych niezbgdnych do zestawien statystycznych (prosze
wpisac¢ X w wybranq kratke):

a) ptec:

[0 kobieta
[J mezczyzna

b) wiek:
O do 25 lat
[0 26-30 lat
[1 31-351at
[1 36-40 lat
[J 41 lat 1 wigcej

¢) rok studiow doktoranckich: d) staz zawodowy:
01 [J krotszy niz rok
01 [ dhuzszy niz rok, ale krotszy niz 5 lat
O I [ powyzej 5 lat
0 1v (] brak

Dzigkujemy!



