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Streszczenie rozprawy doktorskiej pod tytutem:

Klimat organizacyjny a wypalenie zawodowe, pracoholizm i stres
wSrod pracownikow wiedzy

Dynamiczny rozwdj technologii, procesy globalizacji i przeobrazenia gospodarcze,
majace miejsce od konca XX wieku spowodowaly, ze przedsigbiorstwa konkurujg ze sobg nie
tylko poprzez produkcje czy zastosowane rozwigzania technologiczne, ale gtownie dzigki
pozyskiwaniu pracownikéw umiejacych wykorzysta¢ i przetwarza¢ kluczowe informacje.
Obecnie najwazniejszym kapitalem organizacji sg zatem pracownicy wiedzy. Na potrzeby
dysertacji pracownikiem wiedzy okreslono osobe posiadajaca szeroki zasob kompetencji
merytorycznych oraz wyksztatcenie kierunkowe, ktéra wykonuje prace wymagajaca
wykorzystywania, przekazywania oraz tworzenia nowej wiedzy (por T. Davenport, 2005, s.23;
M. Morawski, 2009, s.40-41).Uzyskanie przewagi konkurencyjnej dzigki pracownikom wiedzy
wymaga profesjonalnego i partnerskiego modelu zarzadzania, ktory sprzyja nabywaniu oraz
dzieleniu si¢ informacjami (por. M. Morawski, 2009, s. 51-52). Zaniedbywanie procesu
zarzadzania kapitatem ludzkim moze prowadzi¢ do wystgpowania dysfunkcji organizacyjnych,
ktore negatywnie oddziatuja na pracownikow wiedzy. Wsrdd szczegdlnych zagrozen
obnizajgcych efektywno$¢ pracownikow mozna wymieni¢ wypalenie zawodowe, pracoholizm i
stres organizacyjny. Ograniczanie wymienionych dysfunkcji jest kluczowe w podnoszeniu
wydajno$ci organizacji, a takze zatrzymaniu pracownikéw i ksztaltowaniu wizerunku
»pracodawcy z wyboru”. W tym celu zarzadzanie jako dziedzina interdyscyplinarna moze
czerpa¢ z nauk zajmujgcych sie zachowaniami ludzi (por. S. Rudolf, 2016, s.38). Poznanie
mechanizmow lezacych u podstaw podejmowanych przez pracownikow dzialan jest kluczowe
dla usprawniania organizacji.

Jednym z determinant postaw i podejmowanych zachowan jest ocena klimatu

organizacyjnego (por. K. Jiang i in., 2013, s.1460). W pracy doktorskiej klimat organizacyjny

1



zdefiniowano jako zbior pracowniczych spostrzezen odnosnie trwatych i charakterystycznych
wlasciwosci organizacji, takich jak system wynagrodzen, sposob komunikacji, relacje z
przetozonym czy obcigzenie pracg (por. R. Kopelman i in., 1990, s.297; L. Rosenstiel i in.,
1992, s.46). W dysertacji przyjeto koncepcje L. Rosenstiela i R. Boegla (1992), ktéra zaktada,
ze na klimat organizacyjny oddziatuje ocena organizacji na siedmiu wymiarach. Tymi
wymiarami s3:

1. Ogodlna ocena intencji kierownictwa — stopien przekonania pracownikéw o dobrych
intencjach przetozonych 1 troski o podwladnych. Wymiar bada ogo6lne zaufanie
pracownikow do przetozonych i poczucie, ze organizacja dba o swoich cztonkow.

2. Wspotpracownicy — wymiar odnosi si¢ do jakosci relacji migdzy pracownikami, stopnia
wzajemnego zaufania, poczucia wspdlnoty oraz pojawiania si¢ konfliktow.

3. Przelozeni — ocenie podlegaja relacje z przetozonymi oraz ich orientacja na ludzi badz
na zadania.

4. Organizacja pracy — wymiar dotyczy strukturalizacji pracy, przydziatu obowigzkoéw oraz
stopnia sprawowania kontroli. Gléwnym aspektem jest ocena przecigzenia pracg oraz
sposobu organizacji zadan.

5. Komunikacja i przeptyw informacji — wymiar odnosi si¢ do jakoSci i sposobu
komunikacji, a takze stopnia transparentnosci i rzetelnosci przekazywanych informacji.

6. Reprezentowanie interesow pracownikow- na wymiar oddziatuje poczucie
poszanowania praw pracowniczych, respektowanie przedstawicieli grup zawodowych
oraz dbanie o interesy pracownikow.

7. Wynagrodzenie i mozliwos¢ awansu — ocenie podlega system wynagradzania i

motywowania pracownikow oraz mozliwos$ci rozwoju zawodowego W organizacji.

Klimat organizacyjny stanowi jeden z gtownych wyznacznikow zachowan pracownikow i
sprawnosci przedsigbiorstwa (por. M. Bratnicki i in., 1988, s.95), oddziatuje na poziom
zaangazowania pracownikow (por. J. Stankiewicz i in. 2012, s. 217) oraz efektywno$¢
pracy (por. B. Mikuta, 2000, s.35). Weryfikacja zwigzku miedzy klimatem organizacyjnym a
wypaleniem zawodowym, pracoholizmem i stresem organizacyjnym pozwala wytypowac
dziatania usprawniajace System zarzadzania pracownikami wiedzy.

Wypalenie zawodowe okreslono jako stan wyczerpania i utraty zaangazowania.
Wyczerpanie oznacza ogolne zmgczenie 1 obnizony nastrdj, natomiast utrata zaangazowania to
niech¢¢ do pracy i dystansowanie si¢ w stosunku do organizacji (por. E. Demerouti i in, 2001,
s.500). Pracoholizm okreslono jako wewngtrzny przymus do wykonywania pracy zawodowe;j,

wypetnianie obowigzkéw ponad wymagania organizacji oraz regularne, uporczywe mysli o
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pracy (por. W. Schaufeli i in., 2008, s. 203). Natomiast stres organizacyjny to reakcja na
zachwianie proporcji migdzy wymaganiami organizacyjnymi a zasobami jednostki, od ktoérych
zalezy poradzenie sobie z wymaganiami (por. T. Chirkowska-Smolak i in., 2016, s. 132).

W obszarze nauk o zarzadzaniu nie podj¢to do tej pory kompleksowych badan
weryfikujacych zwigzek pomiedzy oceng klimatu organizacyjnego a poziomem wypalenia
zawodowego, pracoholizmu i stresu ws$réd pracownikéw wiedzy. Przygotowana rozprawa
doktorska jest wigc aktualng probg systematyzacji wiedzy z zakresu zarzadzania kapitalem
ludzkim. Wypelnia luke poznawczag w badaniach nad zwigzkiem miedzy klimatem
organizacyjnym a wystepowaniem dysfunkcji wsréd pracownikéw wiedzy z roznych grup
zawodowych.

Celem przeprowadzonych badan bylo wyjasnienie zaleznosci miedzy klimatem
organizacyjnym a poziomem wypalenia zawodowego, pracoholizmu i stresu w grupie
pracownikow wiedzy oraz scharakteryzowanie poszczegdlnych wymiaréw klimatu
organizacyjnego w procesie ograniczania wybranych dysfunkcji. Postawiono gtéwny problem
badawczy, ktory brzmi: W jaki sposob nalezy ksztattowaé wymiary klimatu organizacyjnego,
zeby ograniczy¢ wystgpowanie wypalenia zawodowego, pracoholizmu 1 stresu wsrod
pracownikow wiedzy? Sformutowano hipoteze generalna: istnieje zwigzek miedzy klimatem
organizacyjnym a poziomem nat¢zenia wypalenia zawodowego, pracoholizmu 1 stresu wsrod
pracownikow wiedzy. W celu weryfikacji hipotezy generalnej, postawiono szes¢ hipotez
ogolnych i dwadziescia dziewie¢ hipotez szczegdtowych. Zmienna niezalezng stanowi ocena
klimatu organizacyjnego, natomiast zmiennymi zaleznymi s3: natgzenie wypalenia
zawodowego, pracoholizmu i stresu organizacyjnego. Na potrzeby dysertacji wytypowano
réwniez zmienne roznicujace takie jak pte¢, wiek, staz pracy (na obecnym stanowisku oraz
ogbétem), grupa zawodowa, do ktdrej nalezy respondent i wielko$¢ organizacji, w ktorej
pracuje. Zmiennymi ubocznymi kontrolowanymi jest wyksztatcenie oraz wojewodztwo, w
ktorym pracuje badany.

Przeprowadzono ilosciowe badania w okresie od listopada 2017 roku do lutego 2018
roku, na terenie dziesieciu polskich wojewodztw. Dokonano celowego doboru proby
badawczej przy wykorzystaniu metody kuli $nieznej. Badania przeprowadzono w grupie
pracownikow wiedzy (N=600) tworzacych sze$¢ grup zawodowych: osoby zarzadzajace,
specjalisci z zakresu technologii informacyjnej, nauczyciele, specjalisci do spraw finansowych,
specjalisSci  od  zarzadzania zasobami ludzkimi, specjalisci do spraw sprzedazy i marketingu.

Zastosowano dwie formy zbierania danych: papierowg oraz elektroniczng.

W obu formach metoda sktadata si¢ z instrukcji, metryczki oraz czterech kwestionariuszy. W
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badaniach zastosowano nastepujace narzedzia: Kwestionariusz Klimatu organizacyjnego L.
Rosenstiela i in., w polskiej adaptacji K. Durniat (2016), kwestionariusz Oldenburg Burnout
Inventory (OLBI) do badania poziomu wypalenia zawodowego autorstwa E. Demerouti i
wspotpracownikow, w polskiej adaptacji L. Baki i B. Basinskiej (2016), kwestionariusz
Postrzeganego Stresu w Pracy (PSwP) autorstwa T. Chirkowskiej-Smolak i J. Grobelnego
(2016) oraz narzedzie do badania pracoholizmu- Dutch Work Addiction Scale (DUWAS),
autorstwa W. Schaufeliego i T. Tarisa (2004). Przed przystapieniem do badan uzyskano zgody
autorow na wykorzystanie narzedzi.

Uzyskane wyniki analizowano za pomoca pigciu metod statystycznych: korelacji r
Pearsona, porownan S$rednich, jednoczynnikowej analizy wariancji, metody drzewa
klasyfikacyjnego CHAID oraz wielorakiej regresji liniowej metoda krokowsg. Przeprowadzone
analizy pozwolity na zweryfikowanie hipotez oraz wyciagni¢cie praktycznych wnioskéw w
zakresie  ksztaltowania  klimatu organizacyjnego, sprzyjajacego ograniczaniu
dysfunkcji oddziatujacych na pracownikow wiedzy. Potwierdzono hipotez¢ generalng i
stworzono schemat mozliwego uksztattowania wymiaréw klimatu organizacyjnego, majacego
na celu ograniczanie wystgpowania wypalenia zawodowego, pracoholizmu 1 stresu
organizacyjnego wsrod pracownikow wiedzy.

Prace podzielono na sze$¢ rozdzialéw- trzy teoretyczne oraz trzy empiryczne.
W pierwszym rozdziale przedstawiono definicje, typy i wymiary klimatu organizacyjnego,
odrozniono go od kultury organizacyjnej oraz wskazano na rolg, jakg pelni w zarzadzaniu
kapitatem ludzkim. W rozdziale drugim zdefiniowano dysfunkcje organizacyjne oraz dokonano
charakterystyki zjawiska wypalenia zawodowego, pracoholizmu i stresu organizacyjnego.
Rozdzial trzeci poswigcono na scharakteryzowanie pracownikow wiedzy- przedstawiono
definicje, cechy charakterystyczne oraz typologie pracownikéw wiedzy oraz opisano
dysfunkcje, ktore moga na nich oddziatywa¢. W czwartym rozdziale przedstawiono problemy i
hipotezy badawcze, scharakteryzowano probe badawcza, narzedzia oraz zmienne. Piaty
rozdzial prezentuje analizy statystyczne oraz interpretacje uzyskanych wynikow, ktore autorka
zestawia z wynikami badan opisanymi w literaturze przedmiotu. Ostatni, szosty rozdzial pracy
poswigcon0 na przedstawienie praktycznych implikacji w postaci mozliwych sposoboéw
ksztattowania wymiarow tworzacych klimat organizacyjny. Wymienione sposoby majg na celu
ograniczanie wypalenia zawodowego, pracoholizmu 1 stresu wsrod pracownikow wiedzy, a tym
samym usprawnienie systemu zarzadzania oraz praktyk w obszarze funkcji personalnej.
Zwienczeniem pracy jest zakonczenie, podsumowujace przeprowadzone badania i

zaproponowane praktyczne wnioski.
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zarzgdzania zasobami ludzkimi.
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