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PRACOHOLIZM ZNAMIENIEM
WSPOLCZESNOSCI?

WORKAHOLISM - SIGN OF THE TIMES?

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza pracoholizmu
(uzaleznienia od pracy) pod katem reali-
zacji funkcji gospodarowania kapitalem
ludzkim w organizacji.

Zmiana warunkow i sposobOw pracy sta-
wia przed stuzbami pracowniczymi i stuz-
bami medycyny pracy wiele ciekawych
i trudnych zadan zwigzanych z obniza-
niem ryzyka wystgpienia pracoholizmu
i jego skutkéw. Konieczno$¢ prewencji
— rodzi potrzebg redefiniowania dotych-
czasowych sposobOw interpretowania
funkcji gospodarowania kapitalem ludz-
kim w organizacji. Dotychczasowa wie-
dza i realizowane koncepcje moga by¢
juz nieodpowiednie do nowych, ,burzli-
wych” czaséw gospodarki wolnorynko-
wej. W artykule tym sugeruj¢ takze, jak

Summary

The article aims to analyse workaholism
(job addiction) in terms of exploiting the
function of human resources management
in organization.

The change of conditions and methods of
working confronts the working services
and occupational medicine services with
a lot of interesting and difficult objectives
aiming at lowering the risk of workahol-
ism and its consequences. The need of
prevention leads to necessary redefining
of the existing ways of interpreting the
function of human resources management
in organization. Previous knowledge and
concept realizations can be inadequate to
the new ‘stormy’ times of the free market
economy. In this article I have suggested
ways of ‘reorganizing’ selected functions
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nalezatoby ,,przeorganizowaé” niektore
funkcje gospodarowania kapitatem ludz-
kim w organizacjach by zapobiegac nasi-
laniu wystepowania okre§lonych typow
pracoholikow.

Stowa Kkluczowe: pracoholizm, praco-
holik, uzaleznienia behawioralne, praca,
skutki, kapital ludzki, zarzadzanie poten-

of human resources management in orga-
nizations in order to prevent the increase
in the number of certain types of worka-
holics.

Key words: workaholism, workaholic,
behavioral addictions, work, results, hu-
man resource, human potential manage-
ment, personal service, occupational med-

cjatem ludzkim, stuzby personalne, stuz- icine services

by medycyny pracy.

Wstep

Od prawie 30 lat jesteSmy $wiadkami zmian spoteczno- ekonomicznych
zachodzacych w Polsce. Mozemy mie¢ do nich roézny stosunek, ktéry nie
powinien nam jednak przestania¢ nowo powstajacych problemow, waznych
dla nas ze wzgledu na realizowana rolg zawodowa. Dla stuzb personalnych
i shuzb medycyny pracy najwazniejsze sa zmiany zachodzgce w obrebie pracy,
tzn. zmiany warunkow i sposobow, w jakich jest ona wykonywana. Problem
stojagcy przed tymi stuzbami mozna sprowadzi¢ do pytania czy zmiany te maja
wpltyw na deprecjacje kapitatu ludzkiego czy tez nie? oraz czy zachodzace
zmiany pociagaja za sobg skutki szkodliwe dla zdrowia pracownikéw?. Mozna
zarzuci¢ stronniczo$¢ tego pytania, bo zmiany moga powodowac takze skutki
obojetne 1 dobroczynne, ale zadaniem tych stuzb jest wykrywanie zagrozen
w gospodarowaniu kapitatem ludzkim, jak réwniez wykrywanie zagrozen
zdrowotnych wynikajacych z pracy, informowanie o nich oraz podejmowa-
nie ewentualnych dziatan prewencyjnych chronigcych przed zagrozeniem lub
zmniejszajacych jego szkodliwos¢.

Celem artykutu jest analiza pracoholizmu (uzaleznienia od pracy) pod
katem realizacji funkcji gospodarowania kapitatlem ludzkim w organizacji.
Zmiany w procesie pracy zostaly wymuszone tym, ze polska gospodarka
zaczeta funkcjonowaé w warunkach rynkowych i przyjelty one forme:

*  Nowych sposobow wykonywania pracy, tj. telepracy, pracy okresowe;j,
wykonywanej w niepelnym wymiarze, pracy o dzielo czy pracy na
umowe zlecenie — te ostatnie zmiany powoduja wzrost poczucia nie-
pewnosci pracy;
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* Zwigkszonej rywalizacji migdzy producentami w zakresie obnizania
kosztow $§wiadczonych ustug i wytwarzania dobr, podnoszenia ich
jako$ci oraz wydajnos$ci pracownikow, a to z kolei moze by¢ przyczyna
zamykania nierentownych przedsigbiorstw, automatyzacji procesow
pracy wymagajacej nowych, nowych nieznanych kompetencji, co pro-
wadzi do dalszego wzrostu niepewnosci zatrudnienia;

* Wigkszego zaangazowania si¢ pracownikow w wykonywanie posta-
wionych przed nimi zadan, ktére moze mie¢ réozne przyczyny, m.in.
shuzy:

— zmniejszaniu si¢ poczucia niepewnosci zatrudnienia

— wynika ze wzrostu wartosci pracy spowodowanego utrzymywaniem
sie w Polsce przez dtugi okres wysokiej stopy bezrobocia,

— tendencji pracodawcow do wysokiej gratyfikacji tych pracownikow,
ktorzy swoim zaangazowaniem przyczyniaja si¢ do realizacji misji
firmy.

Wymienione wyzej zmiany w procesie pracy bedace nastgpstwem
urynkowienia naszej gospodarki, nie stanowig wyczerpujacej listy. Mimo to
wida¢ wyraznie, ze praca stala si¢ bardziej stresujaca.

Przedmiotem moich rozwazan jest pracoholizm — zjawisko, ktore moze
zaskoczy¢ stuzby personalne i medyczne nowoscig i brakiem procedur okre-
slajacych postgpowanie wobec 0sob, ktorych dotyczy.

Nie nalezy twierdzié, ze jest to zjawisko nowe, ze w socjalistycznej, pla-
nowej gospodarce pracoholikow nie byto. Wtedy byli oni po prostu nazywani
przodownikami pracy, a ich zaangazowania si¢ w prace nie kojarzono z zagro-
zeniami dla ich zdrowia i funkcjonowania spotecznego. Teraz, kiedy procesy
pracy w naszej gospodarce przypominaja pod wicloma wzgledami procesy
pracy typowe dla krajow o rozwinigtej gospodarce rynkowej, mozemy spo-
dziewac si¢ pojawienia zagrozen spowodowanych pracg, rozpoznanych juz
w tamtych krajach.

Termin pracoholizm wprowadzony zostat do nauki w latach 70. przez
pastora W. Oatesa [Golinska, 2008}. , ktory rozpoznat u siebie uzaleznienie
od pracy, podobne w swojej postaci do uzaleznienia od alkoholu. Tak jak
alkoholik nie moze powstrzymac¢ si¢ od picia alkoholu, a w przypadku jego
braku doznaje okre§lonych cierpien, tak w jego przypadku taka rolg zaczeta
odgrywac¢ praca. Z tego powodu Oates nazwal taki stosunek do pracy praco-
holizmem, opisat istotg tego zjawiska i jego negatywne skutki.
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W Polsce, ktora wkroczyta na droge wolnego rynku, coraz czgsciej
spotyka si¢ osoby, dla ktorych sukces i szybka kariera zawodowa oraz zwig-
zane z nimi wysokie zarobki staly si¢ gléwnym celem zyciowym. Znawcy
zagadnienia pracoholizmu prognozuja, ze wtasnie sposrod tej kategorii ludzi
beda rekrutowac si¢ pracoholicy, a wzrost liczebnosci tej grupy osob podnie-
sie w Polsce znaczenie tego zjawiska . Nie wiadomo, czy bgdzie to stanowito
problem obciazajacy gospodarke polska, czy bedzie sprzyjaé jej dalszemu
rozwojowi . Badacze zajmujacy si¢ pracoholizmem sg podzieleni w swoich
ocenach. Jedni, jak np. Machlowitz [Strykowska (red.), 2002], uwazaja, ze
pracoholizm jest pozytywng cechg, pozadang w firmie i wartg jej dalszego
wzmacniania. Inni natomiast sa zdania, Ze jest to cecha negatywna, poniewaz
prowadzi do negatywnych skutkow. To drugie stanowisko prezentuje wigk-
szos¢ badaczy tego zjawiska.

Istnieja co najmniej trzy powody utrudniajace rozwigzanie tej spornej
kwestii. Po pierwsze, pracoholizm jest stosunkowo nowym zjawiskiem i do
tej pory przeprowadzono niewiele badan empirycznych nad jego powstawa-
niem, rozwojem i skutkami.

Po drugie, pojecie pracoholizmu jest wieloznaczne, réznie przez bada-
czy definiowane.

Po trzecie, nie ma jednej, zaakceptowanej przez badaczy teorii wyja-
$niajacej powstawanie pracoholizmu jak pewnej wiasciwosci pracowniczego
funkcjonowania. Istniejg trzy modele shuzace do wyjasnienia tego procesu
[Dudek, 2008].

1. Teorie traktujace pracoholizm jako jeden z rodzajow uzaleznienia, w kto-
rym zachowanie poczatkowo przynosi jednostce okreslone korzysci stop-
niowo zanikajgce w miar¢ powtarzania si¢ tego zachowania i w ostatecz-
nym rezultacie prowadzace do przymusu powtarzania tego zachowania,
mimo jego negatywnych skutkow.

2. Teorie uczenia si¢, ktore obejmujg warunkowanie instrumentalne (spraw-
cze) i teorie uczenia si¢ spolecznego. Najwigcej badan swiadczgcych o traf-
no$ci modelu uczenia si¢ wykorzystywato warunkowanie sprawcze. Jest
to forma uczenia si¢ sposobu pozwalajacego jednostce na kontrolowanie
pozytywnych lub negatywnych konsekwencji jej funkcjonowania. Wedhug

tej koncepcji, bardzo wazne jest znalezienie czynnika wzmacniajgcego
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pracoholiczce zachowanie. Moze nim by¢ odnoszenie sukcesow w pracy,
szybka kariera zawodowa, wysokie zarobki itp.

3. Teorie cech osobowosci, ktore wskazujg na posiadanie okreslonych, spe-
cyficznych cech osobowosci jako warunku koniecznego do rozwoju pra-
coholizmu [Wojdyto, 2004].

Teorie wyjasniajace pracoholizm wydaja si¢ raczej uzupetniajace si¢
niz konkurencyjne.

1. Definicje pracoholizmu

Badacze w wigkszosci zgadzaja sig, ze pracoholizm jest zaburzeniem zacho-
wania (kompulsywnym) [Wojtyto, 2004] wykonywanym pod wplywem nie
dajacego si¢ opanowac przymusu, wskazujagcym na istnienie natogu czyli uza-
leznienia si¢ od pracy. Panuje réwniez jednolity poglad na temat wielowymia-
rowosci tego zjawiska, co umozliwia zaproponowanie typologii pracoholikow
i pracownikow nie bedacych pracoholikami. Brak natomiast porozumienia
miedzy badaczami dotyczacego wymiarow, i typologii pracoholizmu.

Spens i Robins [ Dudek, 2008, s.249] zaproponowaty najpopularniejszy
poglad w tej sprawie — zaktadaja one istnienie trzech wymiarow pracoholi-
zmu: przywigzanie do pracy (work involvement), poczucie przymusu pracy
(feeling driver to work ) i zadowolenie z pracy (work enjoyment). Inne bada-
nia potwierdzajg istnienie tylko dwoch wymiaréw: przymusu pracy i zado-
wolenia z pracy Roéznice t¢ probuja wyjasni¢ Scott, Moore i Micell [Dudek,
2008] 1, wyrazajac poglad, ze pracoholizm jest formg zachowania, tymcza-
sem zadowolenie z pracy nalezy traktowac jako postawe, a wigc zjawisko nie
przystajace do natury dwoch pozostaltych wymiaréw.

Scott zaproponowat wilasng definicje, wedtug ktérej pracoholizm mani-
festuje si¢ trzema rodzajami zachowan: a) wykonywaniem pracy zawodowej
w czasie wolnym od pracy, b) myslenie o problemach zwigzanych z praca
nawet wtedy, gdy jest si¢ poza praca, ¢) pracowaniem ponad to, czego organi-
zacja i warunki ekonomiczne wymagaja od swoich pracownikow. Jak wida¢
nie wystepuje w tej definicji wymiar zadowolenia z pracy, ktory wedtug wigk-
szosci badaczy, pozwala odrézni¢ pracownikéw pracujacych ciezko, ponad
normg, ale czerpigcych z pracy zadowolenie (pracoholicy entuzjasci) od
prawdziwych pracoholikow, ktorzy rowniez cigzko pracuja, ale bez zadowo-
lenia — motywowani tylko wewngtrznym przymusem.
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Takie rozroznienie przyjmuja badacze traktujgcy pracoholizm jako
rodzaj uzaleznienia. Zgodnie z modelem Salomona [Witkowski (red.), 2003]
mozna moéwi¢ o uzaleznieniu od pracy wtedy, gdy: praca wywotuje przy-
jemny stan emocjonalny; powstaje tolerancja afektywna przejawiajaca si¢
koniecznoscig zwigkszania porcji pracy (wymagany jest coraz wiekszy wysi-
ek potrzebny do wywotania takiej samej przyjemnosci); wystgpuja objawy
abstynencji w przypadku uniemozliwienia wykonywania pracy. W taki spo-
sob definiuja pracoholizm angielscy badacze: Peiperl i Jones [Dudek, 2008].
Za pracoholikoOw uznajg oni tych pracownikéw, ktorzy ponoszg w pracy nad-
mierny wysitek i poswigcajg pracy duzo swojego czasu, ale w zamian za to
uzyskuja godziwa (akceptowalng) nagrode ( np. w formie odpowiednio wyso-
kiej ptacy), co sprawia, ze odczuwaja zadowolenie z pracy. Pracownicy pracu-
jacy rownie ci¢zko, ale bez zadowolenia z pracy sg natomiast nazywani przez
nich nadmiernie pracujgcymi.

W jednym ze swoich badan Machlowitz [Golinska, 2008] prébowata
zdja¢ odium patologii z tego zjawiska. Utrzymala nazwe , ale przedefinio-
wala pojecie pracoholizmu. Opisala to zjawisko jako postawe wobec pracy
wyrazaja si¢ czasem 1 wysiltkiem, jaki pracownicy poswigcaja swojej pracy.
Pracoholicy cechujg si¢ ekstremalnie silnym zaangazowaniem w prace¢ cho¢
nie zawsze musi to by¢ patologia, ktora wyraza si¢ poczuciem nieszczgscia.
To warunki pracy (autonomia i zré6znicowanie zadan) oraz wsparcie spoleczne
spoza pracy (od partnera i rodziny) decyduja, czy pracoholik bedzie si¢ czut
spetniony czy sfrustrowany.

Po przeanalizowaniu r6éznych definicji pracoholizmu przyjmuj¢ za B.
Dudek - nastgpujaca: jest to sposob funkcjonowania pracowniczego bedacego
skutkiem uzaleznienia, tj. zapotrzebowania na prace, ktora stanowi istotny
warunek dobrego samopoczucia pracownika, a dowodem na istnienie przy-
musu pracy sg sygnatly ,,odstawienia” w sytuacji abstynencji od pracy, mani-
festujace si¢ trzema rodzajami zachowan: a) spedzanie czasu wolnego na
czynno$ciach zwigzanych z pracg zawodows; b) myslenie o pracy podczas
przebywania poza miejscem pracy zawodowej; ¢) pracowanie ponad to, czego
organizacja zatrudniajgca oczekuje od swego pracownika. Na podkreslenie tej
definicji zastuguje fakt, ze pracoholizm jest traktowany jako sposob funkcjo-
nowania pracowniczego, odrézniony od wypalenia i zaangazowania w prace
[Dudek, 2008].
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2. Typologie pracoholizmu

Jak juz wspominatam, pracoholizm nie jest zjawiskiem jednowymiarowym.
Ztozonos¢ zjawiska oddaje, miedzy innymi mnogos¢ typologii i klasyfikacji
0s6b uzaleznionych od aktywnosci zawodowej. Nie ma zgody badaczy na
jedna definicje tego zjawiska. W tej czesci artykulu przytocze pokrotce naj-
istotniejsze z charakterystyk roznych typow pracoholikow.

TYPOLOGIA OATESA (1968)

Syntetyczny przeglad typologii pracoholikow nalezy rozpoczaé od tej,
ktora pojawita si¢ w pierwszej publikacji dotyczacej uzaleznienia od pracy,
mianowicie typologii autorstwa Oatesa. Autor ten dzieli pracoholikow na
pie¢ typow. Pierwszy z nich — ,,pracoholicy do szpiku kosci” —to perfekcjoni-
$ci bardzo powaznie traktujacy swa prace. Stawiajg sobie wygoérowane cele,
drazni ich niekompetencja innych osob. Drugi typ pracoholikoéw to ,,pracoho-
licy nawroceni”, czyli jednostki, ktore wysztly z ,,natlogu” pracowania, potrafia
regulowaé godziny swojej pracy oraz rozwaznie gospodarowac swoim czasem
wolnym. Trzeci typ okreSlony przez Oatesa jako ,,pracoholicy sytuacyjni”,
odnosi si¢ do 0sob, ktore nie posiadajg typowej dla ogotu pracoholikow struk-
tury osobowosci, jednak — motywowani checia zapewnienia sobie poczucia
bezpieczenstwa oraz wysokiego statusu socjoekonomicznego — poddaja sie
wzmozonemu zaangazowaniu w pracg. Reprezentanci czwartego wyodreb-
nianego typu — ,,pseudopracoholicy” z pozoru przypominaja ,,pracoholikow
do szpiku koS$ci” z tg rdznicg, iz sg oni motywowani wylacznie checig zdo-
bycia wptywowej pozycji zawodowej. Ostatni z wyrdznionych przez Oatesa
typdw nosi nazwe ,,pracoholikow eskapistow”. Uzaleznienie od pracy jedno-
stek nalezacych do tej grupy jest konsekwencja ucieczki przed niedajagcym
satysfakcji zyciem rodzinnym.

Jak tatwo mozna zauwazy¢, autor nie stosuje jednolitego kryterium
podziatu — jest to albo wyodrgbnienie najwazniejszych cech (pracoholik ,,do
szpiku kosci”) albo podanie dominujgcego motywu (pracoholicy ,,eskapisci”
i pseudopracoholicy).

TYPOLOGIA ROBINSONA (1989)

Robinson, wykorzystujac swoje bogate doswiadczenie kliniczne,
a w szczegolnosci kontakty z pracoholikami, zaproponowat inng typolo-
gie. Wyroznit pig¢ typow pracoholikow: nieustepliwych, bulimicznych,
z deficytem uwagi oraz opiekunczych. Pracoholik ,,nieustepliwy” odpowiada
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stereotypowemu wyobrazeniu osoby pracujacej praktycznie bez przerwy, takze
w weekendy 1 Swigta, stale zajetej i zyjacej w pospiechu. Jednostka taka nie
posiada umiejetnosci relaksowania si¢. Nawet w przypadku odroczonego ter-
minu wykonania okreslonego zadania pracuje bardzo intensywnie i Tunel si¢
jak najszybciej je zakonczy¢ i zacza¢ nastepne. Niejednokrotnie jest on zaan-
gazowany w kilka projektow jednocze$nie. Powoduje to ciggle podwyzszony
poziom adrenaliny w jego organizmie. Osoba taka przejawia skrajnie wysoki
poziom perfekcjonizmu, trudno jest jej sprosta¢ wygdérowanym wymaganiom,
jakie sama sobie stawia. Jest skuteczna w tym co robi i wysoko oceniana przez
innych. Praca ,,bulimicznego” typu pracownika sklada si¢ z naprzemiennie
wystepujacych cykli skrajnego zaangazowania w aktywno$¢ zawodowa i cat-
kowitego nieinteresowania si¢ czynno$ciami zawodowymi. Jednostka taka
odwleka wykonanie zadania maksymalnie dtugo, po czym pracuje intensyw-
nie, znajdujac si¢ pod presja czasu. U podstaw odraczania wykonania zadania
lezy ek przed niezdolnos$cig do perfekcyjnego jego wykonania.

,Pracownik z deficytem uwagi” ma bardzo niskg tolerancje na nude
oraz wysokie zapotrzebowanie na stymulacje, w zwiazku z czym poszukuje
doznan, zyjac ,,na krawedzi ryzyka”. Ma takze trudnosci z relaksowaniem
si¢ oraz koncentrowaniem uwagi na aktualnie wykonywanym zadaniu. Pod-
niesiony poziom adrenaliny, jaki powstaje wskutek ekstremalnych zacho-
wan jednostki, dziata u niej jak katalizator i — pomagajac w skoncentrowaniu
uwagi — utatwia rozpoczecie racy. Ten typ pracoholika ma ktopoty z koncze-
niem rozpoczetych zadan. Osoby takie sa jednak bardzo kreatywne i wnosza
wiele innowacyjnych pomystow.

,Pracoholicy rozkoszujacy si¢ pracg” sg powolni, ostrozni, uwazni. Nie
zawsze potrafig podjac¢ decyzje, ktore z wykonywanych zadan jest juz zakon-
czone. Kiedy projekt znajduje si¢ w fazie koncowej, nie§wiadomie odwlekaja
moment jego zakonczenia, wymyslajac ,,niezbedne” poprawki i rozwijajac
temat. Sporzadzaja bardzo doktadny plan dziatania, a miarg tego, ile juz zrobili,
jest dla nich liczba skreslonych z listy zadan. W zwigzku ze skrajnie wysoka
koncentracjg na szczegotach i wysokim stopniem perfekcjonizmu majg kto-
poty zarébwno z inicjowaniem zadan, jak i ich konczeniem. Tunelowo$¢ ich
widzenia 1 niekonczaca si¢ potrzeba weryfikacji i poprawy, trudno$¢ w uznaniu
zadania za zakonczone sprawiajg wiele trudnosci w trakcie pracy zespotowe;.

Ostatni z wyodrebniony przez Robinsona typéw, czyli ,,pracoholicy
opiekunczy” (,.troskliwi”), wyrdznia si¢ swoja zintensyfikowana dziatalnoscia
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prospoleczna. Najwiekszy odsetek w tej grupie stanowig lekarze, psychologo-
wie, nauczyciele orz duchowni. Najwickszg satysfakcje czerpia z mozliwosci
pomagania innym ludziom, poniewaz daje im to poczucie bycia potrzebnymi.
Ich perfekcjonizm 1 wygdrowane ambicje wyrazaja si¢ poprzez che¢ pomocy
kazdemu potrzebujacemu. Troska o innych jest tutaj forma ,.kompulsywne;j
potrzeby przejmowania odpowiedzialnosci za innych, forma uzaleznienia od
przeciazenia pracg dla dobra innych”.

TYPOLOGIA SPENCE I ROBBINS (1992)

To najbardziej znana i najpowszechniej stosowana typologia. Autorki
przyjmuja, ze pracoholizm jest wielowymiarowym syndromem sktadajagcym
si¢ z trzech komponentdw: przywiazania do pracy, poczucia przymusu pracy
oraz zadowolenia z pracy. Przyjmujac po dwie wartosci na kazdym wymia-
rze (niski lub wysoki stopien nasycenia), tworza szes¢ typéw pracownikow,
wsrod ktorych dwa opisuja pracoholikow. Wspomniane typy to: ,.entuzjasci
pracy”, ,,pracownicy zrelaksowani”, ,,niezangazowani pracownicy”, ,,rozcza-
rowani pracownicy”, ,,nieentuzjastyczni pracoholicy” oraz ,.entuzjastyczni
pracoholicy. Obydwa typy pracoholikow wigzane sg z osobami prezentu;jg-
cymi wysoki stopien zaangazowania w prace i wysoki przymus pracy, jakkol-
wiek ,.entuzjastyczni pracoholicy” potrafig czerpac¢ z aktywnos$ci zawodowej
zadowolenie. ,,Pracoholicy nieentuzjastyczni” maja niska satysfakcje z zycia,
co stanowi konsekwencj¢ wysokiego poziomu stresu oraz wysokiego zaan-
gazowania w aktywnos$¢ niepowodujaca zadowolenia. Inaczej jest w przy-
padku ,,pracoholikow entuzjastycznych”, ktdrzy - spedzajac duzg ilos¢ czasu
na aktywnosci sprawiajacej im rado$¢- wykazuja znacznie wyzszy poziom
zadowolenia z zycia. Czynnikiem roznicujacym ,,pracoholikow entuzjastycz-
nych” i ,,entuzjastow pracy” jest natomiast poczucie silnego wewnetrznego
przymusu angazowania si¢ w aktywnos$¢ zawodowa u tych pierwszych, przy
jego braku w przypadku tych drugich.

W odréznieniu od typologii Robinsona , w ktorej przedstawiono szes¢
typoéw pracoholikdéw, Spence i Robbins wymieniajg tylko dwa typy pracoho-
liczne. Reprezentowane przez osoby odczuwajace przymus pracy i przywia-
zanie do niej, ale nie odczuwajace zadowolenia z wykonywanej pracy.

TYPOLOGIA PEIPERLA I JONES (2001)

Odmiennie postrzegaja pracoholizm Peiperl i Jones. Po pierwsze
wychodza oni z zatozenia, ze w XXI wieku od pracownika zalezy, ile czasu
1 wysitku poswigca on swojej pracy. Na wielu stanowiskach kierowniczych
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i specjalistycznych pracuje si¢ ponad to, co jest potrzebne z ekonomicznego
punktu widzenia. Po drugie, jednym z waznych poje¢ nieuwzglednianych
podczas szerokiej dyskusji nad pracoholizmem jest poczucie sprawiedliwo-
$ci i determinujace zadowolenie z pracy. Ludzie uwazaja, ze sg sprawiedli-
wie traktowani w pracy, jezeli otrzymane nagrody rownowaza wysitek zwia-
zany z wykonywaniem pracy i relacja nagrody do wysitku jest podobna do
tej, jaka majg bliskie im osoby, z ktorymi si¢ porownuja. Autorki te wyrdz-
niajg sze$¢ typow pracownikow — wsrod ktorych dwa opisujg pracoholikow.
Wspomniane typy to: ,,entuzjasci pracy”, ,,pracownicy zrelaksowani”, ,nie-
zaangazowani pracownicy”’, ,,fozczarowani pracownicy”, ,,nieentuzjastyczni
pracoholicy” oraz ,,entuzjastyczni pracoholicy”. Obydwa typy pracoholikow
wigzane sg z osobami prezentujagcymi wysoki stopien zaangazowania w prace
1 wysoki przymus pracy, jakolwiek ,,entuzjastyczni pracoholicy” potrafia czer-
pa¢ z aktywnosci zawodowej zadowolenie. ,,Pracoholicy nieentuzjastyczni”
maja niska satysfakcje z zycia, co stanowi konsekwencje wysokiego poziomu
stresu oraz wysokiego zaangazowania w aktywnos$¢ niepowodujaca zadowo-
lenia. Inaczej jest UW przypadku ,,pracoholikéw entuzjastycznych, ktorzy
— spedzajac duza ilo$¢ czasu na aktywnosci sprawiajacej im radosc- wyka-
Zuj3 znacznie wyzszy poziom zadowolenia z zycia. Czynnikiem rdznicujg-
cym ,,pracoholikow entuzjastycznych” i ,,entuzjastow pracy” jest natomiast
poczucie silnego wewnetrznego przymusu angazowania si¢ w aktywnos$¢
zawodowg u tych pierwszych, przy jego braku w przypadku tych drugich.
Najskuteczniejsza forma terapii w przypadku ,,pracoholikéw entuzjastycz-
nych” zdaje si¢ koncentracja na zaangazowaniu pracownika w aktywnosci
niezwigzane z pracg. Strategi¢ t¢ mozna nazwac ,,pracuj intensywnie, baw si¢
intensywnie” [ Szpitalak, 2012, s.64].

3. Badania wiasne

Aby przyjrze¢ si¢ zjawisku pracoholizmu przeprowadzitam badanie wsrod
pracownikow Firmy X- §wiatowego lidera w dziedzinie systemowych roz-
wigzan dla profesjonalistow w branzy budowlane;j.

Celem badan byto zebranie informacji na temat stosunku respondentéw
do pracy oraz stopnia ich uzaleznienia.

Firma X zostata zatozona w 1941 roku. W ciagu kilkunastu lat z nie-
wielkiej, rodzinnej firmy przeksztatcila si¢ w miedzynarodowy koncern.



Pracoholizm znamieniem wspoétczesnosci? 427

Firma dziata w 120 krajach na wszystkich kontynentach. Zatrudnia
ponad 17000 pracownikow, z ktorych dwie trzecie pracuje bezposrednio
w dziale sprzedazy, w centrum obstugi klienta i w doradztwie w zakresie prac
projektowych. Posiada obiekty oraz witasne laboratoria badawcze i rozwo-
jowe w Europie, Ameryce i Azji.

Polityka korporacyjna Grupy X dazy do budowania wartos$ci opartej na
wzajemnym zaufaniu, [...] ,, Tylko integracja interesow wszystkich partnerow
krajowych i zagranicznych zwigzanych z Grupa X — pracownikéw, wspolpra-
cownikow, Klientéw, dostawcodw oraz instytucji finansowych — prowadzi do
stworzenia bazy zaufania, ktéra umozliwia dlugookresowy sukces Grupy X”.

Cel i wartosci Firmy X:

— ,, Tworzymy sukces naszych Klientoéw poprzez poznanie ich potrzeb

i oferowanie innowacyjnych rozwiagzan, tworzacych warto$¢ dodana.

— Pielggnujemy klimat firmy, w ktérym kazdy cztonek zespotu jest doce-
niany i ma mozliwo$¢ rozwoju zawodowego.
— W relacjach z naszymi partnerami i dostawcami kierujemy si¢ zasada

,Wygranej obu stron”.

— Poczuwamy si¢ do odpowiedzialnosci wobec spoteczenstwa i $rodo-
wiska.

— Dazymy do osiagniccia znaczacego, stalego zyskownego wzrostu,
zapewniajgcego nam swobode¢ dziatania”.

Badania przeprowadzone zostaty w 2015 roku na grupie 50 pracow-
nikéw Firmy X (Poland) Sp. z 0.0. Respondenci biorgcy udziat w badaniu to
Rzeczoznawcy Techniczni z regionu poétnocno- zachodniej Polski.

Okreg ten obejmuje wojewodztwa:

— poéinocng czes¢ wojewddztwa mazowieckiego
— wojewddztwo podlaskie

— warminsko- mazurskie

— kujawsko- pomorskie

— pomorskie

— zachodniopomorskie

— wielkopolskie.

Wszystkie badane osoby to mezczyzni. Badani rzeczoznawcy tech-
niczni zatrudnieni s3 w nienormowanym czasie pracy. Ich praca to w duzej
mierze praca w terenie. Pracownicy zatrudnieni na tym stanowisku pokonuja
miesi¢czne 6 tysiecy 1 wiecej kilometréw. Ich praca polega na obstudze budow
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i firm budowlanych, instalacyjnych oraz produkcyjnych. Doradzaja klientom
jakimi metodami, jakim sprzetem mozna wykona¢ wiele prac wykonywanych
przez ich przedsiebiorstwa. Rzeczoznawcy techniczni w Firmie X wynagra-
dzani sg w zaleznos$ci od ilo$ci sprzedazy. Praca ta wymusza na pracownikach
duze zaangazowanie ;nawet w czasie wolnym pracownicy przygotowuja si¢
do kolejnego dnia pracy, ustalajg plan wizyt, tematy rozméw oraz mysla gdzie
beda mogli zrealizowac natozone przez pracodawce cele.

Firma zostata uznana za najlepszego pracodawce i zostala laureatem
konkursu ,,Najlepsze Miejsca Pracy Polska 2015 ,, organizowanego przez
Instytut Great Place to Work. Zdumiewajace, ze w dobie szybkich rotacji
pracownikéw w wigkszosci przedsigbiorstw, w Firmie X §redni staz pracy
wynosi 21 lat.!!!

Respondenci badani byli testem ,,Test uzaleznienia od pracy” autor-
stwa Jerzego Mellibrudy, psychologa specjalizujacego si¢ w problematyce
uzaleznien.

Test sktadat si¢ z 15 stwierdzen do ktorych ustosunkowaé si¢ mieli
badani pracownicy. Ryzyko uzaleznienia od pracy okreslone zostato na pod-
stawie klucza opracowanego przez Autora z nastepujaca punktacja:

— przedziat 15-32 punkty oznaczal. Ze dana osoba nie jest uzalezniona
od pracy

— przedziat 33-43 punkty oznaczat, Zze osoba jest zagroZzona uzaleZnie-
niem

— przedziat 44- 60 punktow oznaczal, Ze osoba jest uzalezniona od

pracy.
Tabela 1. Charakterystyka badanej grupy z uwzglednienia wyksztalcenia
Wyksztalcenie Liczba osob %

Podstawowe -

ZS7 -

Srednie 15

Wyzsze 35

Razem 50

Zrédto: badania whasne

Badani to osoby z wyzszym wyksztalceniem (70%) a 1/3 legitymowata si¢
wyksztalceniem §rednim. Brak byto pracownikéw z nizszym wyksztalceniem.
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Tabela 2. Wiek badanych
Wiek Liczba os6b %
20- 25 1 2%
26- 30 5 10%
31-35 11 22%
- 36- 40 14 28%
-41-45 10 20%
- 46- 50 7 12%
-51-55 1 2%
- 56 1 wigcej 1 2%
Razem 50 100 %

Zrodto: badania wiasne

Przewazaly osoby w wieku 36- 40 lat (prawie 1/30gétu), 22% w wieku 31-35

lat a co druga osoba miata 41- 45 lat. Najmniej byto 0s6b najmtodszych i naj-

starszych (2%; 2%)

Tabela 3. Stan cywilny

Stan cywilny Liczba osob %
Kawaler 10 20%
Zonaty 38 76%
Rozwiedziony 2 4%
Wdowiec - -
Razem 50 100%

Zrodto: badania wlasne

Badani w wigkszosci przypadkdéw to osoby zonate (ok. 80%) , co drugi to

kawaler.

Czy badane osoby sg uzaleznione od pracy?

Tabela 4. Stopien uzaleznienia od pracy

Stopien uzaleznienia od pracy

Liczba osob

%

- nieuzaleznieni 1 2%
- zagrozeni uzaleznieniem 12 24%
- uzaleznieni 37 74%
Razem 50 100 %

Zrodto: badania wlasne

Zdecydowana wickszo$¢ pracownikow jest uzalezniona od pracy

(74 %) a "2 badanych jest zagrozona uzaleznieniem.

Wydaje si¢, ze w wyjasnianiu genezy pracoholizmu nalezatoby w wigk-

szym stopniu skoncentrowa¢ si¢ na czynnikach motywacyjnych. Moga one

stanowi¢ trafne wyjasnienie przyczyn dominacji pracy w zyciu pracownika.
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Wielu badaczy ukazuje zwigzek zaangazowania w prace z autonomig. Potrzeba
autonomii wigze si¢ z poczuciem czlowieka, ze jest on przyczyng zdarzen, ze
ma mozliwo§¢ dokonywania wyboru i praca taka daje zadowolenie. Moty-
wacja przeciwstawna autonomii moze rowniez powodowaé nadmierng prace
— a przy tym brak zadowolenia, wypalenie zawodowe.

Czy cze¢iciej uzaleznieni sg mtodzi czy starsi pracownicy?

Tabela S. Uzaleznieni od pracy z uwzglednieniem wieku
Stopien uzaleznie- | 20-25 | 26- 30 | 31- 35 | 36- 40 | 41- 45 | 46- 50 | 51- 55 | 56lat

nia od pracy lat lat lat lat lat lat lat | i wiecej
nieuzaleznieni - - 1 - - - - -
éaeirlozem uzaleznie- | ) 3 4 ) ) ) )
Uzaleznieni - 3 8 10 8 6 1 1
Razem 1 5 12 14 10 6 1 1

Zrédlo: badania wlasne

Najczesciej uzaleznione od pracy sa osoby w wieku 31- 45 lat , najrzadziej —
osoby najmtodsze i najstarsze (w wieku do lat 25 oraz w wieku 56 lat i wigcej.

4. Znaczenie badan wlasnych

Przedstawione wyniki badan stanowia przyczynek do odpowiedzi na wskazy-
wang przez wielu autorow potrzebe rozwoju konceptualizacji pracoholizmu
1 probe integracji roznych stanowisk (Burke, Harpaz) [Szpitalak, 2012]. Uka-
zuja bowiem, ze na pracoholizm nie mozna spogladac tylko jednostronnie
jako na wylacznie negatywne zjawisko. Catosciowa perspektywa, w ktorej
wyrdznia si¢ trzy wymiary zjawiska (behawioralny, poznawczy i emocjo-
nalny), nie wyklucza przy tym, ze w istocie pracoholizm, traktowany jako
uktad pewnych wymiaréw, moze by¢ dysfunkcjonalny. Na podstawie uzy-
skanych danych empirycznych mozliwe jest przypuszczenie, ze pracoholizm
mozna wiaczac nie tylko do patologii, ale rowniez do obszaru szeroko pojete;j
normy [Habrat, 2000, s. 491]. Zwigzane z pracoholizmem pojecie uzaleznie-
nia wcigz wymaga dokladniejszej weryfikacji w kolejnych badaniach. Jak
podkresla Z. Juczynski [Brzezinski, Cierpiatkowska (red.), 2008], jednostki
uzaleznien miaty r6zny status na przestrzeni czasu, raz byty traktowane jako
choroba, innym razem jako dewiacja, a czesto nawet jako akceptowany spo-
lecznie obyczaj. Niewatpliwie wokot toczacych si¢ dyskusji nad rozgranicza-
niem tak zwanych uzaleznien czynnosciowych od zachowan obsesyjno- kom-
pulsywnych (Griffiths, Westphal) [Malinowska, 2014], tylko mocne podstawy
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empiryczne pozwola zaja¢ stanowisko w sprawie patologicznego charakteru
zjawiska, ktore przejawia si¢ w sferze zachowania, poznania i emocji.

Zidentyfikowane czynniki motywacyjne moga stanowi¢ trafne wyja-
$nienie przyczyn dominacji pracy w zyciu osoby. Jak wskazuje B. Dudek
[Dudek. 2008], wyjasnienia sa bardziej kompatybilne niz konkurencyjne,
zatem perspektywe tg¢, nalezy traktowac jako wartoSciowe uzupelnienie
dotychczasowych wynikow badan, ktore w znikomym stopniu koncentrowaty
si¢ na czynnikach wyjasniajacych pracoholizm, w tym czynnikach motywa-
cyjnych. Stworzenie modeli wyjasniajacych wymiary pracoholizmu w aspek-
cie tresci celow ukierunkowujacych dziatania, warto$ci oraz typu motywacji
umozliwia bardziej precyzyjny wglad w istotg zjawiska. Niewatpliwie wiedza
o czynnikach, ktore tkwig u podtoza tego specyficznego syndromu i jego trzech
wymiardw, moze si¢ przyczynic¢ do tego, ze pomoc terapeutyczna udzielana
osobom, u ktorych zidentyfikowano nasilenie konkretnego wymiaru praco-
holizmu, moze by¢ bardziej skuteczna i umozliwi osigganie trwatych rezul-
tatow [Kalinowski, Czuma, Kulik, 2005]. Wykorzystanie perspektywy czyn-
nikdw motywacyjnych moze stanowi¢ takze inspiracje do dalszych badan,
w tym w szczego6lnosci moga one uwzglednia¢ koncepcje autodeterminacji
E. L. Deciego i R. M. Ryana, po ktora w najnowszych badaniach si¢gajg row-
niez inni badacze (np. van Beek i in.) [Malinowska, 2014, s. 143].

5. Ograniczenia badan witasnych

Przeprowadzone przeze mnie badania mialy charakter eksploracyjny ze wzgledu
na to, ze przedmiot badan jest stosunkowo nowy. Podejmujac te tematyke cho-
dzito mi o lepsze zrozumienie przedmiotu, zbadanie mozliwosci podjecia dal-
szych, szerszych badan oraz wypracowanie metod, ktoére mogtyby zosta¢ uzyte
w dalszych poszukiwaniach. Zaprezentowane badania nie sg pozbawione pew-
nych ograniczen, do ktorych starata si¢ bede odnies¢ w kolejnych badaniach.
Po pierwsze, zastosowane podejscie badawcze (poprzeczne) nie dostar-
cza dowodow na zalezno$ci przyczynowo — skutkowe (a takie dominuje
wérod wigkszosci badaczy zajmujacych si¢ tg tematyka). Ich weryfikacja
bedzie mozliwa dzieki zastosowaniu wielokrotnego pomiaru, pozwalajacego
obserwowac te same osoby wielokrotnie na przestrzeni wielu lat. Umozliwi
to rowniez analiz¢ dynamicznego charakteru pracoholizmu.. Na rozwojowy
aspekt tego zjawiska zwraca wage miedzy innymi Dudek [Dudek, 2008] suge-
rujac, ze pozytywna lub negatywna jego ocena moze by¢ zwigzana z jego faza
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rozwoju. Takie przypuszczenia wydaja si¢ zasadne, biorgc pod uwage rozne
fazy rozwoju uzaleznienia (w fazie wstgpnej nie mamy jeszcze do czynienia
z patologiczng postacig). Autorzy zajmujacy si¢ problematyka pracoholizmu
1 konfliktem miedzy pracg a zyciem prywatnym (np. Schaufeli, Shimazu,
Taris ) rekomenduja aby, badania podtuzne obejmowaly co najmniej 2 lata
a odstepy pomiedzy poszczegdlnymi pomiarami byly krotsze niz 12 miesiecy
[Malinowska, 2014, s. 243].

Po drugie w badaniach wykorzystano ,,Test Ryzyka Uzaleznienia od
Pracy” J. Melibrudy zawierajacy dane samoopisowe. W przysztych bada-
niach trzeba bgdzie wykorzysta¢ réznorodne techniki danych i wykorzystaé
takze ro6zne zrodla informacji: cztonkéw rodziny, wspotpracownikéw, prze-
lozonego, itp.

Po trzecie, mozliwo$¢ wnioskowania na podstawie fragmentarycznych
badan sg ograniczone do jednej populacji. W kolejnych badaniach mozna
uwzgledni¢ réwniez pracownikow zajmujacych stanowiska kierownicze,
a takze zréznicowane grupy zawodowe celem weryfikacji zidentyfikowa-
nych relacji

Po czwarte, w badaniach w ograniczonym stopniu zidentyfikowano
emocjonalny aspekt zjawiska. W kolejnych badaniach nalezy siegna¢ po
dodatkowe narzg¢dzia mierzace ten wymiar pracoholizmu. Szczegdlnie istotne
jest poglebienie pomiaru emocji negatywnych zwigzanych z praca ( w trakcie
jej wykonywania i w czasie, gdy osoba nie pracuje).

6. Zadania stojace przed stuzbami personalnymi i stuzbami
medycyny pracy

Te obydwa rodzaje instytucji powinny potaczy¢ swe wysitki aby hamowaé
tempo rozwoju pracoholizmu i jego skutkow. Kazda z tych instytucji ma
swoje ma swoje specyficzne cele i zadania. Stuzba medycyny pracy powinna
wlaczy¢ zagadnienie pracoholizmu do swojej dziatalnosci promujacej zdro-
wie, a szczegdlnie do prowadzonych przez siebie programow edukacyjnych,
po to, aby informowac¢ pracownikow, kadre kierownicza, o samym zjawisku,
jego ewentualnych skutkach, o metodach autodiagnozy i autoterapii. W inter-
wencjach antystresowych powinno si¢ uwzglednia¢ zjawisko pracoholizmu
jako zrédto nadmiernego stresu niektorych pracownikow i zwigzanych z tym
zaburzen psychsomatycznych. Czasami dopiero rozpoznanie tej cechy u pra-
cownika pozwoli zrozumie¢ prawdziwe przyczyny jego zaburzen i umozliwi
sformulowanie odpowiedniej terapii.
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Instytucje naukowe zajmujace si¢ pracoholizmem powinny udziela¢

wsparcia stuzbom medycznym i personalnym, co pozwoli im na przetozenie

teoretycznych rozwazan na dziatalno$¢ praktyczna. Moga to osiagnaé, reali-

Zujac nastgpujace cele:

Uporzadkowac i rozpowszechnia¢ wiedz¢ o pracoholizmie na podsta-
wie dostgpnej literatury i badan wtasnych, szczegdlnie zwracajac uwage
na podwojng (negatywna i pozytywna) rolg tego zjawiska w zyciu jed-
nostki i funkcjonowaniu organizacji;

Empirycznie zweryfikowa¢ wymienione powyzej metody do mierzenia
pracoholizmu oraz dokona¢ wyboru najlepszej z nich aby zarekomen-
dowac¢ ja do szerszego stosowania;

Empirycznie sprawdza¢ skutki pracoholizmu i poszukiwa¢ czynnikow
moderujacych skutki negatywne w postaci zaburzen zdrowia;

Stuzby personalne powinny zwroci¢ szczegdlng uwage na:

sposoby motywowania pracownikow przez przetozonych. Nadmierna
kontrola, motywowanie strachem sprzyja rozwijaniu si¢ tego uzalez-
nienia i jego negatywnym skutkom. Samoukierunkowanie, poczucie
pracownika, ze jest przyczyna zdarzen, ze moze kreowaé zdarzenia
uwzgledniajac osobiste wartosci- przeciwdziala negatywnym skutkom
uzaleznienia. Jednoczesnie, co podkresla wielu autoréw, autonomia nie
wyklucza zaleznosci od innych ludzi. Jest raczej rozumiana jako moz-
liwo$¢ dokonywania wyboru. W prawidtowym funkcjonowaniu czto-
wieka, kluczowe jest bowiem nie tylko myslenie o sobie, jako o osobie
skutecznej, efektywnej i kompetentnej ale réwniez postrzeganie swo-
jego zachowania jako wewnatrzpochodnego i zgodnego z indywidual-
nymi pragnieniami.

konieczno$¢ obnizania ryzyka wystapienia pracoholizmu i jego skut-
kéw rodzi imperatyw redefiniowania dotychczasowych sposobow
interpretowania funkcji gospodarowania kapitatem ludzkim w organi-
zacji. Na przyktad w motywowaniu do dziatan i zachowan pozadanych
z punktu widzenia organizacji nie chodzi w tej sytuacji o orientacj¢ na
uzyskanie mozliwie najwyzszych na dany moment czasowy rezultatow,
lecz o dynamike efektywnosci pracy w dluzszych przedziatach czaso-
wych

niekiedy podwyzszanie motywacji musi by¢ wyparte przez jej zmniej-
szanie. W zwiazku z tym rozsadne wydaje si¢ przyjecie za metodyczna
baze odniesienia w gospodarowaniu kapitalem ludzkim cyklu zycia
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pracownikow w organizacji. Jest oczywiste, ze dla podmiotéw gospo-
darujacych tym kapitatem, nieobeznanych w specyfice i dlugofalowych
skutkach pracoholizmu badz tez nieodpowiedzialnych spolecznie,
nastawionych na krétkotrwale, maksymalne wykorzystywanie kapitatu
ludzkiego — powyzsze rozwazania beda trudne do zaakceptowania. Na
pewno jednak sa one niezbgdne do zmian §wiadomosciowych stano-
wigcych podstawe dla zmian realnych

* obnizenie ryzyka wystapienia pracoholizmu i jego skutkéw dla ré6znych
typodw pracoholikdw moze obejmowaé wszystkie horyzonty czasowe
(dzialania krotko-, $rednio i dlugoterminowe) gospodarowania kapi-
talem ludzkim w organizacjach i nastgpowac poprzez wszystkie jego
funkcje, czyli: diagnozeg istniejacego stanu personalnego, okreslania
zapotrzebowania na pracownikow (cho¢ tylko w aspekcie jakoscio-
wym), pozyskiwanie pracownikow, komunikowanie si¢ z pracowni-
kami, wynagradzanie pracownikdéw oraz zwalnianie pracownikow.
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