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4. Omowienie osiagnie¢, o ktorych mowa w art. 219 ust. 1 pkt 2 Ustawy z dnia 20
lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. z 2021 r. poz. 478 z

pozn. zm.)

Pracoholizm i zaangazowanie w prace jako dwie postaci pracy nadmiernej.

Opis i wyjasnienia — determinanty motywacyjne, implikacje teoretyczne.

Tak okre$lona problematyka omawianych osiggni¢¢ naukowych ukierunkowana na
opis 1 wyjasnianie pracoholizmu i zaangazowania w prac¢ na podstawie determinant
motywacyjnych umozliwia zrozumienie i odréznienie dwoch znaczacych zjawisk coraz
czesciej wystepujacych wspodtczesnie w organizacjach w Polsce (Dudek, red., 2011;
Lubranska, 2008; Roznowski, Laguna, red., 2011; Ratajczak, red., 2007; Zawadzka, red.,
2010). Nalezy ona do stosunkowo niedawno! wytonionego obszaru psychologii zdrowia
pracownikow (occupational health psychology, OHP), integrujacego psychologie pracy i
organizacji oraz psychologi¢ zdrowia.

W swojej pracy badawczej przyjetam trzy nastepujace nadrzgdne zatozenia:

1. Integrowanie podej$cia pato- i salutogenetycznego

Uznaje¢, ze w analizie pracy nadmiernej konieczne jest integrowanie podejscia pato- i
salutogenetycznego (Antonovsky, 1979; zob. Cierpiatkowska, S¢k, 2010) oraz uzupekienie
perspektywy klinicznej, dominujacej w polskich badaniach nad pracoholizmem, o
perspektywe podmiotowa i organizacyjng (zob. McMillan, O’Driscoll, 2008). W punkcie
wyijscia przyjmuje bowiem zatozenie o proaktywnej naturze ludzkiej? i wrodzonych
tendencjach jednostki do aktywnosci i rozwoju, a takze stymulujagcym lub hamujacym
oddzialywaniu czynnikow srodowiskowych (Deci, Ryan, 1985, 2008; zob. Tokarz, 1999,
2005a). Korzystam z koncepcji i modeli opisujacych motywacje w podejsciu

organicystycznym (Hall, Lindzey, Campbell, 2010), a wérdd czynnikéw wyjasniajacych

' Wprowadzenie terminu ,,occupational health psychology”, przypisywane Jonathanowi S. Raymondowi

(Raymond, Wood, Patrick, 1990; zob. Quick, 1999), datuje si¢ na rok 1990. W tym okresie powotano
stowarzyszenie European Association of Occupational Health Psychology (EAOHP) https://www.eaohp.org,
za$§ American Psychological Association wydaje czasopismo Journal of Occupational Health Psychology.
Podstawa teorii psychologicznej, zwlaszcza takiej, ktora ma implikacje kliniczne i zawiera tezy na temat
zdrowia i choroby lub propozycj¢ terapii, jest jakas koncepcja cztowieka i zalozenia o naturze ludzkiej (Oles,
2008). Zalozenia te mogg by¢ formutowane wprost albo mozna je zrekonstruowa¢ na podstawie uogolnienia
wynikdéw badan psychologicznych.
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pracoholizm i zaangazowanie w prac¢ uwzgledniam en bloc zmienne z obszaru psychologii
motywacji (zob. zintegrowany model motywacji do pracy, integrated model of work

motivation, Locke, Latham, 2004).

2. Réznorodno$¢ technik i strategii badawczych jako element niezbedny efektywnego

postgpowania badawczego

Poczatkowo prowadzitam badania o charakterze iloSciowym z wykorzystaniem
techniki samoopisu®. Jest to do$¢ powszechna praktyka w psychologii pracy i organizacji,
bowiem istniejg ograniczenia prawne w postaci RODO w mozliwo$ci pozyskania niektorych
wskaznikow organizacyjnych, np. danych na temat absencji pracownikoéw. Inng czestg 1
specyficzng trudnos$ciag dla tego obszaru psychologii jest brak mozliwo$ci wystandaryzowania
wskaznikow z uwagi na odmienng operacjonalizacj¢ 1 r6zne metody pomiaru stosowane w
organizacjach, co dotyczy np. wynikéw ocen okresowych. Niewatpliwie techniki
alternatywne wobec samoopisu, takie jak np. oceny wspdtpracownikoéw i przetozonych lub
obserwacja zachowania nie mogg by¢ traktowane jako panaceum, gdyz ich trafno$¢ w
pomiarze konstruktéw opisujacych subiektywne stany czy przekonania jest ograniczona
(Frese, Zapf, 1988).

Aktualnie stosuje metody mieszane (mixed methods). Wiaczam jakosciowe metody
badawcze w uzupehieniu do podejscia ilosciowego, np. wywiad indywidualny, wywiad
grupowy, analiz¢ dokumentéw organizacyjnych. Korzystam z danych pochodzacych z
r6znych zrdédet, np. ocen przetozonych przez ich podwladnych, oceny realizacji celéw
zawodowych, o ile sg dostepne, bioragc pod uwage wspomniane uwarunkowania prawne.
Podejscie to jest widoczne w moich najnowszych publikacjach: Kusik, Tokarz, Garlak,

Katwak (w recenzji), Bozek, Malinowska (2020); Bozek, Malinowska, Tokarz (2019).

3 W celu ograniczenia bledu pomiaru zwigzanego z zastosowaniem metod samoopisowych (zob. PodsakofT,

MacKenzie, Lee, Podsakoff, 2003) ze szczeg6lng dbatoscia dobieratam narzedzia, ktore zawieraja ztozone
wskazniki motywacji (Mayer, Faber, Xu, 2007), dotycza specyficznie sytuacji pracy (o ile operacjonalizacja
konstruktu odnosi si¢ do tego obszaru funkcjonowania jednostki), zawierajg zréznicowane skale odpowiedzi
albo naleza do sytuacyjnych testow decyzyjnych.
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3. Odnoszenie si¢ do kontekstu organizacyjnego, w ktorym opisywane zjawiska wystepuja w

projektowaniu badan i interpretacji wynikow

Rolg kontekstowos$ci podkreslaja redaktorzy czotowych czasopism naukowych w
reprezentowanej przeze mnie dziedzinie, np. Journal of Organizational Behavior, European
Journal of Work and Organizational Psychology?. Przyjeto sie stosowaé sformutowanie
,context as a shaper of meaning” (Johns, 2006, s. 388), ktore wskazuje na znaczenie
czynnikow kontekstowych w interpretacji wynikow i pogtebianiu ich rozumienia. Czynniki
kontekstowe nalezy bra¢ rowniez pod uwage na etapie formutowania hipotez, doboru technik
badawczych oraz wyboru badanego srodowiska (Rousseau, Fried, 2001).

Omawiane zatozenie realizuj¢ poprzez dbato$¢ o dobor 0s6b badanych do préby na
podstawie kryterium wykonywanego zawodu i rodzaju zadan wykonywanych w pracy,
poziomu stanowiska w hierarchii organizacyjnej, typu organizacji lub sektora, do ktorego
nalezy organizacja. Zaprojektowalam i zrealizowatam seri¢ badan we wspotpracy z
Association of Business Sector Leaders (ABSL) zrzeszajacym firmy outsourcingowe w
Polsce, w ich efekcie powstat raport z rekomendacjami dla firm tego sektora (ABSL, 2015).
Prowadzitam rowniez badania w podej$ciu action research (zob. Halbesleben, Osburn,
Mumford, 2003) z zamiarem wykorzystania ich przez firm¢ w oddzialywaniach

interwencyjnych (Kusik, Tokarz, Garlak, Katwak, w recenz;ji).

W zakres moich osiggni¢¢ naukowych wchodzg rezultaty badan nalezace do dwoch
uzupehniajgcych si¢ kierunkoéw badawczych dotyczacych pracoholizmu — pkt 4.1 1
zaangazowania w prace — pkt 4.2, ktérych cele byly nastgpujace:

4.1.1 Opracowanie i weryfikacja empiryczna wielowymiarowego modelu pracoholizmu oraz
wyroznienie typow pracoholikow.

4.1.2 Opracowanie i weryfikacja empiryczna modelu motywacyjnych indywidualnych
determinant pracoholizmu.

4.1.3 Opracowanie nadrz¢dnych zatozen metodologicznych dla badan nad pracoholizmem.
4.1.4 Opracowanie rekomendacji dla procesu diagnozy i oddziatywan interwencyjnych
dotyczacych pracoholizmu.

4.2.1 Opracowanie i weryfikacja empiryczna modelu motywacyjnych indywidualnych i

srodowiskowych determinant pracoholizmu i zaangazowania w prace.

4 Jest to warunek sine qua non publikacji tekstu w wymienionych czasopismach.
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4.2.2. Opracowanie i weryfikacja empiryczna modelu motywacyjnych czynnikow
indywidualnych modyfikujacych zwigzek miedzy charakterystykami srodowiska pracy a
zaangazowaniem w prace.

4.2.3. Opracowanie nadrzednych zalozen metodologicznych dla badan nad zdrowiem i

optymalnym funkcjonowaniem pracownikow.

Poszczegodlne cele szczegdlowo omowie w pkt 4.1.1-4.2.3. Badania wchodzace w
zakres omawianych osiggnig¢ naukowych byty efektem pracy mojej, jak rowniez wieloletniej
1 wyjatkowej wspolpracy o charakterze mistrz — uczen z prof. dr hab. Aleksandrg Tokarz
kierujaca Pracownia Psychologii Emocji i Motywacji w Instytucie Psychologii UJ,
doktorantami 1 magistrantami piszacymi prace pod kierunkiem Profesor i moim. W
publikacjach, w ktorych jestem pierwszym autorem moj wklad w ustalanie schematu i
kierunku badan oraz podstaw teoretycznych, analizy i interpretacji wynikdéw byl dominujacy.
W przypadku gdy szczeg6lng role odegrat zespol, zaznaczam to, prowadzac narracj¢ w liczbie

mnogie;j.

4.1.1 Opracowanie i weryfikacja empiryczna wielowymiarowego modelu pracoholizmu

oraz wyroznienie typow pracoholikow

e Malinowska, D. (2014). Pracoholizm. Zjawisko wielowymiarowe. WUI.

e Malinowska, D., Tokarz, A. (2014a). The Structure of Workaholism and Types of
Workaholic. Polish Psychological Bulletin, 45, 211-222. doi: 10.2478/ppb-2014-0027

e Malinowska, D., Tokarz, A. (2014b). Psychologiczna charakterystyka osob
pracujacych nadmiernie. Rdzne postaci zaangazowania w prace. Studia
Humanistyczne AGH, 13, 79-99.

e Malinowska, D., Tokarz, A. (2013). Understanding functional and dysfunctional types
of workaholic: An investigation based on motivational characteristics. Acta
Neuropsychologica, 11, 19-36.

e Malinowska, D., Tokarz, A., Gad, N. (2010). Wstepne badania nad adaptacja skali
Workaholism Battery (Work-BAT) Spence i Robbins. Studia Psychologiczne, 48, 35—
42,

Wspotczesnie wielu badaczy uznaje pracoholizm za uzaleznienie niesubstancjalne
charakteryzujace si¢ zaleznoscig od wykonywania czynnos$ci (Cierpiatkowska, S¢k, 2006),

natomiast po raz pierwszy jako termin naukowy pojawil si¢ w literaturze w 1971 r.° i opisano

5 Pierwszy przypadek $mierci z przepracowania — ,.karoshi” odnotowano dwa lata przed tym, jak termin

pracoholizm wprowadzono do nauki. Z przepracowania umart wowczas 29-letni pracownik japonskiej gazety
(Zemigata, 2018).
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go w analogii do alkoholizmu. Amerykanski pastor i profesor religii Wayne Oates (1971)
zdefiniowal pracoholizm jako kompulsywna potrzebe pracy, nad ktora osoba utracita
kontrolg, co prowadzi do negatywnych nastepstw w indywidualnym, spoltecznym i
zawodowym funkcjonowaniu osoby. Kolejni badacze rozwijali to pierwotne rozumienie albo
tez proponowali swoje wlasne podejscie, wlaczajac w opis pracoholizmu charakterystyki
zachowan obsesyjno-kompulsywnych, utraty kontroli impulséw albo explicite powotujac sie
na kryteria uzaleznien substancjalnych (zob. Woronowicz, 2009). Na gruncie polskim
czotowymi badaczami zajmujacymi si¢ tym zjawiskiem (w kolejno$ci roku wydania
monografii) sa: Lidia Mie$cicka (1999), Wiadystaw J. Paluchowski i Elzbieta Hornowska
(2007), Lucyna Golinska (2008), Kamila Wojdyto (2010, 2016), Malwina Szpitalak (2012) 1
Diana Malinowska (2014).

Wielos¢ i1 roznorodnos¢ definicji oraz podej$¢ do rozumienia pracoholizmu sktonita
mnie do tego, aby poszukiwa¢ integrujacego ujecia (Malinowska, 2014). Dlatego tez
rozpatruj¢ omawiane zjawisko jako jedng z postaci pracy nadmiernej/nadmiernego wysitku
wktadanego w prace (excessive work investment/heavy work investment). Takie podejscie jest
zgodne ze wspodtczesnymi pracami (por. Snir, Harpaz, 2012), w ktorych postuluje sig, aby
prac¢ nadmierng zoperacjonalizowac de novo. Za konieczne uznatam opracowanie modelu
dopasowanego do warunkoéw panujacych w Polsce, majac na uwadze zasadno$¢ analizowania
proceséw zdrowia i choroby w odniesieniu do czasu, miejsca, kultury i kontekstu
spotecznego® (Jahoda, 1985; zob. Zamiara, 2008), jak rowniez ograniczenia w korzystaniu z
modeli i uje¢ projektowanych i weryfikowanych empirycznie w krajach o odmiennym
kontekscie kulturowym, ekonomicznym i religijnym (Weber, 1904/2001; por. Hofstede,
1980).

W punkcie wyjscia przyjetam, ze pracoholizm nalezy scharakteryzowac, biorgc pod
uwage ciaglos$¢ i wspotwystepowanie procesOw zdrowia i choroby oraz taczac podejscie pato-
i salutogenetyczne (Antonovsky, 1979). Takich przestanek dostarczaty zréznicowane i
niespojne wyniki badan nad skutkami pracoholizmu oraz liczne propozycje typologii
pracoholikoéw (przeglad w artykule Malinowska, Tokarz, 2014a). Rowniez wyniki badan
prowadzonych w Polsce (np. Golinska, 2008) wskazywaty na to, ze w strukturze
pracoholizmu nie wystepuja wszystkie komponenty odpowiadajace kryteriom stosowanym w
diagnozie uzaleznienia (zob. Grifftihs, 2005). Co wigcej, wyniki badan zespotu Ilony van

Beek (van Beek, Taris, Schaufeli, 2011), w ktorych zidentyfikowano grupe pracoholikoéw

¢ Psychologia zdrowia pracownikow w USA ma bardziej interdyscyplinarne podwaliny w poréwnaniu do

krajow europejskich (Houdmont, Leka, 2010).



Autoreferat | Diana Kusik

zaangazowanych (engaged workaholics), wskazywaty na wspotwystepowanie aspektow
zdrowia i choroby charakteryzujacych zjawiska ujmowane jako opozycyjne (zob. Schimazu,
Schaufeli, 2009).

Do autorskiego modelu wielowymiarowego pracoholizmu (Malinowska, 2014)
traktowanego jako syndrom wilaczylam szereg wskaznikow nalezacych do trzech nadrzgdnych
wymiarow psychologicznego funkcjonowania jednostki opisywanych w modelach uzaleznien,
tj. poznawczego, behawioralnego i afektywnego (Aziz, Zickar, 2006; Ng, Sorensen, Feldman,
2007; por. Smith, Seymour, 2004). Wskazniki pracoholizmu zostaly zaczerpnig¢te z propozycji
teoretycznych i modeli pracoholizmu polskich badaczy, m.in. koncepcji Wtadystawa J.
Paluchowskiego i Elzbiety Hornowskiej (2003) i opracowanego przez wspomnianych
autorow narze¢dzia Kwestionariusz Obcigzenia Pracg oraz adaptowanej przeze mnie wraz z
zespolem (Malinowska, Tokarz, Gad, 2010) skali Workaholism Battery (Work-BAT; Spence,
Robbins, 1992). OpracowaliSmy rowniez autorska metode obserwacyjng Inwentarz
Wykorzystania Czasu (Malinowska, Jochymek, Tokarz, 2009) ze wskaznikami
behawioralnymi w zakresie czasu poswigcanego na dziatanie w réznych dziedzinach zycia
oraz poznawczymi — w zakresie czasu poswiecanego na myslenie o pracy.

W badaniach (Malinowska, 2010, 2014) udziat wzigto 167 menedzeréw z co najmniej
2-letnim stazem pracy na stanowisku kierowniczym w duzej organizacji, studentow
programow Master of Business Administration w 10 najwazniejszych osrodkach
zlokalizowanych w catej Polsce.

Na podstawie wynikow konfirmacyjnej analizy czynnikowej potwierdzono
hipotetyczng trojwymiarowa struktur¢ pracoholizmu; zmienne obserwowalne okazaty si¢
dobrymi wskaznikami hipotetycznego konstruktu teoretycznego, a model trojwymiarowy
wykazywat lepsze dopasowanie w pordwnaniu do modelu jednowymiarowego (Malinowska,
2010, 20147; Malinowska, Tokarz, 2014b). W wymiarze poznawczym podstawowym
wskaznikiem pracoholizmu byt silny wewnetrzny przymus wykonywania pracy, ktorego nie
mozna ograniczy¢ ani kontrolowac. Inne wskazniki wchodzace w sktad tego wymiaru to:
dominacja myslenia o pracy wzgledem innych dziedzin zycia, nieustgpujace mysli na temat
pracy pojawiajace si¢, gdy osoba nie wykonuje pracy, a takze ogdlne poglady na prace
wyrazajace si¢ w przekonaniu, ze to praca jest gtownym zrdédtem wartosci czlowieka. Wymiar
behawioralny obejmowat wskazniki zwigzane z nadmiernym po$wigcaniem czasu na prace,

takie jak: liczba godzin pracy wykraczajaca poza regulowany prawnie czas pracy, konflikt

7 Monografia autorska pt. ,,Pracoholizm. Zjawisko wielowymiarowe” byla nominowana do Nagrody Teofrasta

dla najlepszej ksiazki z zakresu psychologii w 2015 roku.
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pomigdzy pracg a Zyciem prywatnym przejawiajacy si¢ w tym, ze czas poswigcany na prace
uniemozliwia podejmowanie aktywnos$ci w innych dziedzinach zycia (np. zwigzanych z
kontaktami towarzyskimi lub hobby). W wymiarze emocjonalnym pracoholizmu
wystepowaty wskazniki opisujgce odczucia wobec pracy, tj. zadowolenie z pracy i walencja
emocji zwigzanych z pracg.

Typy pracoholikéw wytoniono przy zastosowaniu techniki analizy skupien;
charakteryzowaty si¢ one specyficznym uktadem poszczego6lnych grup wskaznikow i
wykazano ich zwigzek z jakos$ciag zycia (Malinowska, 2010; Malinowska, Tokarz, 2014b).
Osoby o wysokim poziomie poznawczych wskaznikow pracoholizmu charakteryzowaly sie
niska ogdlng satysfakcja z zycia 1 jego poszczegodlnych dziedzin. Z kolei osoby o wysokim
poziomie wskaznikéw behawioralnych i emocjonalnych pracoholizmu mialy wysoka ogdlna
satysfakcje z zycia i samorealizacji, natomiast niska w odniesieniu do sytuacji zyciowe;.
Wyniki badan wiasnych i innych autoréw (np. Burke, Matthiesen, Pallesen, 2006;
Malinowska, 2014; Wojdyto, 2010) pozwalaja przypuszczaé, ze wysoki poziom wskaznikéw
poznawczych pracoholizmu $wiadczy o patologicznej postaci pracy nadmiernej, z kolei
nasilenie wskaznikow behawioralnych w polaczeniu z emocjonalnymi (o pozytywnej
walencji) charakteryzuje jej adaptacyjng postac.

Opracowany wielowymiarowy model pracoholizmu i wyrdznienie typologii
pracoholikéw sa oczywistg i konieczng implikacja wypracowanych w Polsce
konceptualizacji. Proponowane podej$cie umozliwia analiz¢ i identyfikacje¢ pracoholizmu z
zachowaniem cigglto$ci i wspotobecnosci proceséw zdrowia i choroby oraz wglad w rozne
przejawy omawianego zjawiska®. Na podstawie wielowymiarowego modelu pracoholizmu
opracowano autorska propozycje¢ oddziatywan interwencyjnych, ktérg mozna stosowaé w
terapii wielomodalnej® oraz opracowano program szkoleniowy dla terapeutow uzaleznien!®.
Niewatpliwie model ten wymaga dalszej empirycznej weryfikacji, szczegdlnie w odniesieniu

do wymiaru emocjonalnego!!. Niezbedne sg takze badania opisujagce dynamike zmian w

Warto zauwazy¢, ze w uzywaniu substancji psychoaktywnych wyrdznia si¢ kontrolowane uzywanie,
naduzywanie i catkowite pozbawione kontroli uzaleznienie (Juczynski, 2008).

Propozycje dzialan interwencyjnych z wykorzystaniem terapii wielomodalnej opisano w publikacji:
Kirkcaldy, B., Malinowska, D., Staszczyk, S., Tokarz, A. (2016). A scheme for workaholism intervention
including cognitive, affective and behavioural techniques. W: A. S. Antoniou, C. L. Cooper. (red.). Coping,
Personality and the Workplace: Responding to Psychological Crisis and Critical Events (s. 343-360).
Routledge.

Szkolenie pt. ,,Kiedy praca szkodzi — uzaleznienie od pracy pod lupg” skierowane do terapeutow uzaleznien
realizuj¢ od 2021 roku we wspolpracy z Fundacja ETOH.

Model wymaga uzupetnienia o wskazniki emocjonalne z uwagi na nieodstepnos$¢ w czasie realizacji badan
narzedzi, ktore by je mierzyly. Ich wnikliwe ujg¢cie, w odwolaniu do hedonistycznych mechanizméw
uzaleznien, wraz z metoda pomiaru pojawito si¢ nieco pézniej w pracach Kamili Wojdyto (2013).
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zakresie pracy nadmiernej, dostarczajace wiedzy na temat momentow krytycznych w rozwoju
petnoobjawowego uzaleznienia od pracy (zob. Juczynski, 2008). Metody jako$ciowe, a w
szczegolnosci dzienniczki (Bozek, Tokarz, 2019) znajduja zastosowanie w odniesieniu do

tego problemu badawczego.

4.1.2 Opracowanie i weryfikacja empiryczna modelu motywacyjnych indywidualnych

determinant pracoholizmu

e Malinowska, D. (2014). Pracoholizm. Zjawisko wielowymiarowe. WUJ.

e Malinowska, D., Tokarz, A. (2019). Workaholism components in relation to life and
work values. International Journal of Mental Health and Addiction, 1-17. doi:
10.1007/s11469- 019 00089-y

Kolejnym celem badawczym byto opracowanie modelu motywacyjnych czynnikow
wyjasniajacych wymiary pracoholizmu i jego weryfikacja empiryczna (Malinowska, 2010,
2014). Wsrod determinant analizowano: (a) tres¢ celow dystalnych!'? w odwotaniu do
przyjmowanego poznawczego ujecia motywacji celowej, (b) wartosci o dominujacej pozycji
w hierarchii jednostki i kryzysy w warto§ciowaniu z uwagi na nadrzedne wtasciwosci
regulacyjne proceséw warto§ciowania wptywajace na wybor celéw, oceng wynikow dziatania
i decyzje o jego zakonczeniu, a takze bedace wyrazem spdjnosci i integracji psychicznej, (c)
typ orientacji motywacyjnej w zakresie sprawstwa, ktory dostarcza informacji o mechanizmie
lezacym u podloza zachowan (podobnie jak w przypadku analizy psychologicznych
determinant uzaleznien substancjalnych).

Zastosowano podejscie eksploracyjne (Brzezinski, 2006; Watroba, 2004), obejmujace
wylonienie na drodze analiz korelacyjnych potencjalnych zmiennych niezaleznych (czynniki
motywacyjne) istotnych dla zmiennych zaleznych (wymiary pracoholizmu). Stworzono trzy
hipotetyczne modele wyjasniajace dla (1) poznawczego, (2) behawioralnego i (3)
emocjonalnego wymiaru pracoholizmu, ktore weryfikowano z wykorzystaniem techniki
modelowania rownan strukturalnych (structural equation modeling, SEM).

Wykazano, ze wymiar poznawczy pracoholizmu jest najsilniej zwigzany z dominujaca
pozycja wartosci estetycznych w hierarchii jednostki (Malinowska, 2010, 2014). Osoby o

nasilonych wskaznikach poznawczych pracoholizmu za punkt odniesienia w wyborze i ocenie

12" Tre$¢ celow dystalnych identyfikowali sedziowie kompetentni na podstawie jako$ciowej wypowiedzi 0sob
badanych na pytanie otwarte o cele stawiane na najblizsze 5 lat (por. Allport, 1968).
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swoich dziatan przyjmuja wartosci zwigzane z uporzagdkowaniem, tadem i elegancja. Ta grupa
warto$ci zajmuje nizsza pozycj¢ w tzw. uniwersalnej hierarchii wartosci (Scheler, 1975, por.
Brzozowski, 1995, 2007), co moze wskazywac na to, Ze osoby te maja mniejszg harmoni¢
wewnetrzng i sg w mniejszym stopniu przystosowane spotecznie w pordwnaniu do jednostek
o dojrzatej osobowosci, ktorych hierarchie warto$ci sg blizsze uniwersalnej (Brzozowski,
1995). Znaczaca rolg w wyjasnianiu wymiaru poznawczego pracoholizmu odgrywa rowniez
kryzys w warto$ciowaniu; osoby o wysokim nasileniu tego wymiaru do§wiadczajg réznych
zaktocen w procesach warto§ciowania, majg trudnosci z uporzadkowaniem warto$ci w
hierarchig, wystepuje u nich brak spdjnosci pomigdzy deklarowanymi wartosciami a tym, jak
si¢ zachowuja. Opisywane determinanty motywacyjne wyjasniaty 23% wariancji
poznawczego wymiaru pracoholizmu.

Wymiar behawioralny byl wyjasniany w najwigkszym stopniu na podstawie
wystepowania u jednostki celéw o tresci autotranscendencja, dominujacej pozycji wartosci
estetycznych w hierarchii jednostki, wykazano rowniez jego negatywny zwiazek z orientacja
autonomiczng (Malinowska, 2010, 2014). Zachowanie 0s6b o wysokim poziomie
behawioralnego wymiaru pracoholizmu jest zatem regulowane przede wszystkim przez cele
dotyczace przekraczania wlasnych kompetencji, dzigki ktérym cztowiek moze pozostawic po
sobie namacalny $lad. Podobnie jak w przypadku oséb o wysokim poziomie wymiaru
poznawczego, to wartosci estetyczne stanowig punkt odniesienia w wyborze i ocenie dziatan
u 0s6b o wysokim nasileniu behawioralnego wymiaru pracoholizmu. Ponadto u podstaw ich
dziatania nie lezg autentyczne i rzeczywiste wybory, na co wskazuje niski poziom orientacji
autonomicznej (samoukierunkowania). Opisywane zmienne wyjasniaty 11% wariancji
wymiaru behawioralnego pracoholizmu.

Trzeci analizowany wymiar pracoholizmu — emocjonalny (emocje o pozytywne;j
walencji), byt najsilniej pozytywnie zwigzany z wystegpowaniem u jednostki celow o tresci
osiggnigcia, dominujaca pozycja wartosci moralnych w hierarchii jednostki, natomiast
negatywnie z kryzysem w warto§ciowaniu i orientacja pozaosobowa (Malinowska, 2010,
2014). U 0s6b o wysokim nasileniu emocjonalnego wymiaru pracoholizmu wystepuja cele
ukierunkowane na rozwoj umiejetnosci zawodowych i osigganie kolejnych szczebli w
karierze zawodowej. Ponadto wysoko cenig oni warto$ci moralne; przypuszcza¢ mozna, iz
dzigki pracy moga wykazywac si¢ zyczliwo$cig, pomocg, uczciwoscia i rzetelnoscig. Wynik
ten, wraz z niskim poziomem kryzysu w warto§ciowaniu, moze wskazywac¢ na dojrzato$¢ i
integracje osobowosci. Potwierdza to rowniez negatywny zwigzek z orientacja pozaosobowa,

obejmujaca zachowania amotywowane, czyli inicjowane i regulowane przez czynniki bedace
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poza kontrolg osoby. Opisywane determinanty motywacyjne wyjasniaty 39% wariancji
emocjonalnego wymiaru pracoholizmu.

Problematyke zwigzkow miedzy warto§ciami a wskaznikami pracoholizmu
kontynuowano w kolejnym badaniu (Malinowska, Tokarz, 2019), w ktérym udziat wzigto 92
pracownikow zajmujacych stanowiska na roznych poziomach hierarchii organizacyjne;.
Wykorzystano list¢ wartosci zawodowych Donalda E. Supera (1982; Zalewska, 2000) i ich
podzial na warto$ci autonomiczne (intrinsic), ktore same w sobie sg zrédtem satysfakcji, oraz
wartos$ci instrumentalne (extrinsic) zwigzane z osigganiem w pracy zewng¢trznych nagrod i
uznania spotecznego. Sformutowano hipotezy mowigce o zwigzku migdzy wewngtrznym
przymusem pracy, ktorego nie mozna ograniczy¢ ani kontrolowa¢ (poznawczy wskaznik
pracoholizmu), a warto$ciami instrumentalnymi oraz zwigzku migdzy zadowoleniem z pracy
(emocjonalny wskaznik pracoholizmu) a warto$ciami autonomicznymi.

Wzorzec zwiazkdw migdzy analizowanymi zmiennymi okazat si¢ bardziej ztozony niz
przypuszczano (Malinowska, Tokarz, 2019). Wykazano, Ze osoby, ktore odczuwaja
wewngtrzng presj¢ do pracy sa motywowane przez wartosci instrumentalne, takie jak dochody
finansowe z pracy, ale i autonomiczne — uczenie si¢ nowych rzeczy, wyzwania intelektualne.
Kolezenskie relacje z przetozonymi sg dla nich réwniez znaczace. Dla os6b
charakteryzujacych si¢ wysokim poziomem zadowolenia z pracy najsilniejszym czynnikiem
motywujacym okazata si¢ niezalezno$¢ w sposobie wykonywania pracy, jak rowniez
przyjazne warunki panujgce w pracy. Nie poszukuja oni w swojej pracy poczucia
bezpieczenstwa czy prestizu, mozliwosci kierowania innymi osobami ani kolezenskich relacji
z przetozonymi. Wskazuje to na znaczaca rolg autonomii i przyjaznego, wspierajacego
srodowiska w wyjasnianiu zadowolenia z pracy. Warto$ci zawodowe wyjasniaty 43%
wariancji przymusu pracy i 62% wariancji zadowolenia z pracy. Relacjonowane wyniki
dostarczajg istotnej wiedzy o zrodtach motywacji osob o nasilonych wskaznikach w zakresie
przymusu pracy i zadowolenia z pracy. Na podstawie sily omawianych predyktorow mozna
wskaza¢ na znaczacg rolg determinant motywacyjnych odnoszacych si¢ do sytuacji (Darley,
Latané, 1968; Mischel, 1973), a konkretnie warto$ci przypisywanych pracy zawodowej przez
jednostke. Mozna rowniez zauwazy¢, w odwotaniu do zasady synergii motywacyjnej
(Amabile, 1993, zob. Tokarz, 1998, 2005b), ze funkcje wartosci zawodowych o charakterze

autonomicznym i instrumentalnym nie sg sprzeczne, a dopekniajace.
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4.1.3 Opracowanie nadrzednych zalozen metodologicznych dla badan nad

pracoholizmem

e Malinowska, D. (2018). How to counter the ten myths about work addiction?: Three
postulates for future research. Commentary on: Ten myths about work addiction
(Griffiths et al., 2018). Journal of Behavioral Addictions, 7(4), 871-874. doi:
10.1556/2006.7.2018.123

Naturalng konsekwencja prowadzonych badan nad zjawiskiem pracoholizmu i
niewatpliwym uhonorowaniem mojej drogi naukowo-badawczej bylo zaproszenie mnie przez
prof. Demetrovicsa Zsolta redaktora Journal of Behavioral Addictions do skomentowania
tekstu ,,Ten myths about work addiction” (Griffiths, Demetrovics, Atroszko, 2018). W
zakresie rekomendacji prowadzenia badan naukowych nad pracoholizmem wskazatam na trzy
obszary mozliwych usprawnien dotyczacych konceptualizacji i metod prowadzenia badan nad
pracoholizmem (Malinowska, 2018).

Po pierwsze, o ile stosowanie podej$cia wielowymiarowego pracoholizmu umozliwia
wglad w rozmaite przejawy tego zjawiska, o tyle identyfikacja patologicznej postaci pracy
nadmiernej wymaga przyjecia perspektywy klinicznej i wykorzystania modeli uzaleznien
czynnosciowych (zob. Malinowska, 2017). Do stwierdzenia uzaleznienia niezbedne jest takze
okreslenie wymaganej liczby kryteriow diagnostycznych wraz z czasem ich trwania (zob.
Griffiths, 2005).

Po drugie, w analizie determinant pracoholizmu niezbe¢dne jest uwzglednianie nie
tylko czynnikéw indywidualnych, ale i systemowych, w tym zaréwno dotyczacych kontekstu
rodzinnego, organizacyjnego, jak kulturowych oraz spoteczno-ekonomicznych (Malinowska,
2009; Worrall, Mather, Cooper, 2016). Dla przyktadu w badaniach prowadzonych w
Niemczech (Keller, Spurk, Baumeler, Hirschi, 2016), wykazano, ze klimat konkurencyjnos$ci
charakteryzujacy organizacje byt silniej zwigzany z uzaleznieniem od pracy w przypadku,
gdy u jednostki wystepowaty wysokie poczucie powolania i silna orientacja przysztosciowa,
bedaca wymiarem kulturowym (Hofstede, 1980). Znaczenie czynnikéw indywidualnych,
rodzinnych i organizacyjnych w analizie pracoholizmu przedstawiam z wspdtautorami w
innej publikacji (Malinowska, Trzebinska, Tokarz, Kirkcaldy, 2013).

Po trzecie, wymagane jest zastosowanie zr6znicowanej metodologii, uzupetnienie
techniki samoopisu danymi od o0s6b z najblizszego otoczenia, rodziny i wspotpracownikow. Z
uwagi na rol¢ czynnikéw kontekstowych i zmiennych z poziomu grupowego i

organizacyjnego w wystgpowaniu pracoholizmu nalezy analizowaé¢ modele interakcyjne i
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wielopoziomowe (zob. Ployhard, 2008). Wymagane sa rowniez badania podtuzne
umozliwiajace okreslenie dynamiki pracy nadmiernej, w tym w szczegdlnosci stadiow

rozwoju patologicznej postaci.

4.1.4 Opracowanie rekomendacji dla procesu diagnozy i oddzialywan interwencyjnych

dotyczacych pracoholizmu

e Malinowska, D., Staszczyk, S., Tokarz, A. (2015). Pracoholizm — wskazania
dotyczace diagnozy i przeglad dziatan interwencyjnych. Medycyna Pracy, 66(1), 71—
83. doi: 10.13075/mp.5893.00046

e Malinowska, D., Trzebinska, M., Tokarz, A., Kirkcaldy, B. (2013). Workaholism and
Psychosocial Functioning: Individual, Family and Workplace Perspectives. W: C. L.
Cooper, A. S. Antoniou (red.), The Psychology of the Recession on the Workplace (s.
59-88). Edward Elgar.

e Kirkcaldy, B., Malinowska, D., Staszczyk, S., Tokarz, A. (2016). A scheme for
workaholism intervention including cognitive, affective and behavioural techniques.
W: A. S. Antoniou, C. L. Cooper. (red.). Coping, Personality and the Workplace:
Responding to Psychological Crisis and Critical Events (s. 343-360). Routledge.

Konsekwencja prowadzonych badan i naturalnym etapem w mojej pracy naukowo-
badawczej byto opracowanie wskazan dla diagnozy i oddzialywan interwencyjnych
dotyczacych pracoholizmu. W artykule przegladowym (Malinowska, Staszczyk, Tokarz,
2015) podjetam ze wspotautorkami trzy gtowne problemy: (1) kryteria i wskazniki stosowane
w diagnozie pracoholizmu, (2) rodzaje i charakterystyka interwencji dotyczacych
pracoholizmu, (3) wskazania do prowadzenia skutecznych oddziatywan interwencyjnych i
oceny ich efektywnosci.

W diagnozie pracoholizmu charakteryzujemy wskazniki poznawcze, behawioralne i
emocjonalne, odwotujemy si¢ do trojwymiarowego modelu pracoholizmu (Malinowska,
2014), jak réwniez przywotujemy prace i koncepcje innych polskich autorow. Prezentujemy
narzedzia do pomiaru pracoholizmu dostepne w polskiej wersji jezykowej i dla ktorych
podano wlasciwosci psychometryczne. Wyboru narzedzi dokonano na podstawie przegladu,
w ktorym uwzgledniono analiz¢ pozycji monograficznych (spisu tresci i ewentualnie
zawartosci) dostepnych na stronach internetowych 25 polskich wydawnictw uniwersyteckich i
naukowych oraz 10 polskich autorow zajmujacych si¢ ta problematyka. Rekomendujemy, aby
proces diagnozy pracoholizmu obejmowat, poza samoopisem, rowniez ustrukturyzowany

wywiad z osobg, u ktdrej podejrzewany jest pracoholizm i/lub cztonkami jej najblizszej
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rodziny oraz metode dzienniczkow, ktora pozwala na codzienny zapis stanu i odczud
zwigzanych z pracg i Zyciem osobistym.

W przegladzie interwencji dotyczacych pracoholizmu uwzgledniono 17 sposrod 42
publikacji naukowych z bazy naukowej Academic Search Complete, spelniajacych
nastepujace kryteria: publikacja o charakterze naukowym, tematyka interwencji nastawionych
bezposrednio na zmniejszanie pracoholizmu, a nie jego skutkow ubocznych, dostepnosé
pelnej wersji tekstu, polski lub angielski jezyk publikacji. Dziatania interwencyjne opisywane
w literaturze przedmiotu usystematyzowano ze wzgledu na: (a) faz¢ oddziatywania, (b) cel,
(c) poziom oddziatywania, tj. jednostkowy, rodzinny, organizacyjny, (d) zrodto
oddziatywan/grupy specjalistow. W udzielaniu pomocy pracoholikom trzeba wzia¢ pod
uwage moment i cel oddzialywan; poczawszy od dziatah uruchamianych jeszcze przed
wystgpieniem uzaleznienia od pracy, poprzez reagowanie na sygnaty wskazujace na ryzyko
jego pojawiania si¢, po leczenie osob, ktore utracity kontrolg¢ nad wykonywaniem pracy (zob.
van Wijhe, Schaufeli, Peeters, 2010). Postulujemy rowniez, aby pomoc oraz wsparcie
dotyczyly roznych poziomoéw oddzialywania (indywidualnego, rodzinnego, zawodowego)
oraz byly udzielane przez przedstawicieli roznych profesji pomocowych, grupy
samopomocowe Anonimowych Pracoholikéw, jak rowniez rodzing czy organizacje.

W rekomendacjach dotyczacych prowadzenia i ewaluacji dzialan interwencyjnych
odwolywano si¢ gtéwnie do systematycznych przegladéw interwencji na temat stresu i
wynikajacych z nich wskazan, bowiem stan wiedzy i badan w tym obszarze jest bardziej
zaawansowany. Nasza propozycja oddziatywan ukierunkowanych na pracoholizm obejmuje
nastepujace wskazania: (a) prowadzenie prewencji wczesnej 1 pierwotnej jako
przewazajacych, potgczonych zaréwno z prewencjg wtorng, jak i trzeciorzedowa'?, (b)
koncentracja na czynnikach ryzyka dobrze zdefiniowanych i podlegajacych zmianie, (c)
wlaczenie pracownikow z kazdego poziomu organizacji w planowanie i wdrazanie dziatan
interwencyjnych, (d) dopasowanie interwencji do charakterystyk i potrzeb jej odbiorcow, (e)
zaangazowanie kadry zarzadzajacej w dziatania interwencyjne, w tym entuzjastyczne
wsparcie widoczne dla pracownikow, (f) uczynienie zardwno organizacji, jak i jej

pracownikow odpowiedzialnymi za efekty interwencji. W ocenie efektywnosci interwencji

13" Inne nazewnictwo poziomow profilaktyki stosowane w polskiej literaturze (np. Ostaszewski, 2010) to
profilaktyka uniwersalna — ukierunkowana na cale populacje, selektywna — ukierunkowana na jednostki i
grupy zwigkszonego ryzyka oraz wskazujaca — ukierunkowana na jednostki (lub grupy) wysokiego ryzyka
demonstrujace pierwsze symptomy problemoéw psychicznych. Ich definicje powstaly na podstawie oceny
indywidualnego ryzyka powstania probleméw zdrowotnych. Nalezy podkresli¢, ze nie obejmuja one terapii,
leczenia ani postgpowania po leczeniu.
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méwimy o konieczno$ci uwzglednienia nastgpujacych warunkow: (a) losowy dobor osob do
grupy porownawczej, (b) wielokrotny pomiar: przed przeprowadzeniem i po przeprowadzeniu
interwencji oraz sprawdzanie dtugoterminowych efektow i/lub utrzymywania si¢ zmiany w
badaniu powtdrnym (follow-up), (c) wykorzystanie, poza samoopisem, dodatkowych metod
diagnostycznych, (d) uwzglednienie zmiennych z poziomu organizacyjnego, takich jak
wskazniki biznesowe, (€) uwzglednienie wskaznikow dotyczacych efektow, tj. stopnia
realizacji zalozonych celéw i procesu, czyli analizy dzialan, ktére zakonczyly si¢
powodzeniem lub niepowodzeniem, (f) kontrolowanie zmiennej zaktocajacej — statusu
zawodowego 1 zwigzanego z nim stopnia kontroli nad praca.

Omawiana publikacja (Malinowska, Staszczyk, Tokarz, 2015) syntetycznie 1
kompleksowo ujmuje problematyke diagnozy i interwencji dotyczacych pracoholizmu oraz
zawiera wskazania do prowadzenia i oceny skutecznos$ci interwencji dotyczacych tego
zjawiska.

W uzupehieniu do omawianego zagadnienia jestem wspotautorka rozdziatu
dotyczacego konsekwencji pracoholizmu oraz interwencji skierowanych do pracoholikow w
obszarze indywidualnym, rodzinnym i zawodowym opisywanych w literaturze (Malinowska,
Trzebinska, Tokarz, Kirkcaldy, 2013).

Wraz ze wspotautorami, wsrod ktorych byl psycholog klinicysta prowadzacy praktyke
terapeutyczng, opracowali$my réwniez autorska propozycje oddziatywan dla os6b
wykazujacych sygnaty pracoholizmu (Kirkcaldy, Malinowska, Staszczyk, Tokarz, 2016).
Propozycja ta nawigzuje do terapii wielomodalnej Richarda S. Lazarusa (1995).
Wykorzystalismy w niej wielowymiarowy model pracoholizmu (Malinowska, 2010, 2014) do
scharakteryzowania wszechstronnych oddziatywan ukierunkowanych na komponenty
poznawcze, behawioralne i emocjonalne oraz poszerzamy je o oddziatywania na czynniki

srodowiskowe, np. rodzinne i zawodowe.

4.2.1 Opracowanie i weryfikacja empiryczna modelu motywacyjnych indywidualnych i

srodowiskowych determinant pracoholizmu i zaangazowania w prace

e Malinowska, D., Tokarz, A., Wardzichowska, A. (2018). Job autonomy in relation to
work engagement and workaholism: A mediation of autonomous and controlled work
motivation. International Journal of Occupational Medicine and Environmental
Health, 31(4), 1-14. doi: 10.13075/ijomeh.1896.01197

e Malinowska, D., Tokarz, A., Staszczyk, S. (2019). How to enhance work engagement
among outsourcing sector employees: The role of job resources, intrinsic and
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identified motivation. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 61(9):1.
doi: 10.1097/JOM.0000000000001649

Oczywista implikacja wynikéw wtasnych badan nad pracoholizmem bylo wlaczenie
konstruktu zaangazowania w prace (work engagement) w obszar badan nad praca nadmierng.
W jednym z pierwszych uje¢¢ teoretycznych podkresla sig, Ze zaangazowanie charakteryzuje
si¢ duzym wysitkiem wktadanym w prace i wyrazaniem siebie w roli zawodowej w roznych
aspektach funkcjonowania jednostki — fizycznym, poznawczym, emocjonalnym (Kahn,
1990). W badaniach wtasnych wykorzystatam operacjonalizacj¢ i pomiar konstruktu
zaangazowania w prac¢ autorstwa Wilmara Schaufeli’ego i Arnolda B. Bakkera (2004) oraz
polska adaptacje¢ narzgdzia Utrecht Work Engagement Scale (UWES) opracowang przez Anng¢
Szabowska-Walaszczyk, Anng M. Zawadzka i Martyng Wojtas (2011). Zaangazowanie w
pracg jest definiowane w tym ujgciu jako pozytywny stan psychiczny obejmujacy
komponenty emocjonalne, afektywne i poznawcze, ktorych przejawy to: wysoki poziom
energetyczny w wykonywaniu pracy (wigor), pozytywny stosunek do pracy, czerpanie z niej
sensu i inspiracji (oddanie) oraz silne skupienie na pracy (zaabsorbowanie)!'* (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, Bakker, 2002). Zaangazowanych pracownikow charakteryzuje
poswigcanie duzej ilosci czasu na prace, co wskazuje na podobienstwo do wymiaru
behawioralnego pracoholizmu, nie przejawiaja natomiast wewnetrznego przymusu pracy i s3
w stanie ja kontrolowac¢ (Schaufeli, Taris, Bakker, 2006; Taris, Schaufeli, Shimazu, 2010).
Zgodnie z tym rozumieniem zaangazowanie w prac¢ nalezy traktowac jako adaptacyjng
posta¢ pracy nadmiernej/nadmiernego wysitku wktadanego w prace!’ oraz pozadane zjawisko
psychologiczne z perspektywy pracownikow i organizacji (zob. Saks, Gruman, 2014).

W badaniu wlasnym weryfikowatam model teoretyczny wyjasniajacy pracoholizm i
zaangazowanie w prace (Malinowska, Tokarz, Wardzichowska, 2018). W analizie
determinant obu postaci pracy nadmiernej odwolywalam si¢ przede wszystkim do Teorii

Autodeterminacji'® (Self-Determination Theory, SDT) Edwarda L. Deciego i Richarda M.

W badaniach adaptacyjnych nad UWES prowadzonych w Polsce nie potwierdzono oryginalnej struktury
trojczynnikowej. Autorki adaptacji zalecaja uwzglednianie jednego ogdlnego czynnika w pomiarze
zaangazowania w prace (zob. Szabowska-Walaszczyk, Zawadzka, Wojtas, 2011). W innych pracach
badawczych (Kulikowski, 2019) nad traftho$cig teoretyczng konstruktu wykazano, ze ma on strukture
dwuczynnikowa, ktora obejmuje wigor i oddanie.

Podjety przeze mnie kierunek badawczy dotyczacy ujmowania pracy nadmiernej w kategoriach kontinuum,
na ktorym znajduja si¢ pracoholizm i zaangazowanie w pracg jest widoczny w najbardziej aktualnych
pracach (zob. Tabak, Tziner, Shokler, Rabenu, 2021).

SDT mozna zarzuci¢ rozmaite uproszczenia i nickonsekwencje czy niespdjnosci, ale nie znajduje
alternatywnej koncepcji, ktora wykorzystywataby zalozenie o organicystycznej naturze osobowosci i
motywacji oraz pozwalataby uja¢ wielostronnie motywacje¢ do pracy, szczegolnie w jej aspekcie
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Ryana (1985, 2000; Ryan, Deci, 2000, 2017) oraz do modelu wymagania — zasoby (job
demands-resources model, JD-R model) autorstwa Arnolda Bakkera i Evangelii Demerouti
(2007) jako niesprzecznych i dajacych podstawy do tacznego badania motywacyjnych
czynnikow indywidualnych i srodowiskowych, ktore dotycza sytuacji pracy.

Zatozytam, ze podstawowym mechanizmem psychologicznym wyjasniajagcym dwie
postaci pracy nadmiernej jest typ regulacji motywacyjnej charakteryzowany w SDT na
podstawie stopnia autonomicznosci versus kontroli zachowania (Deci, Ryan, 1985; Ryan,
Deci, 2000; zob. Tokarz, 2005a; Tokarz, Kalenska-Rodzaj, 2011). Autorzy tej catosciowe;j
teorii opisujacej zar6wno osobowos$¢, jak i motywacje w ujeciu organicystycznym wyrozniaja
cztery typy regulacji motywacyjnych rozmieszczonych na kontinuum autodeterminacji (self-
determination continuum) — od najmniej do najbardziej autonomicznych, sg to regulacja
zewngtrzna, identyfikacyjna, zintegrowana, samoistna. Do pomiaru regulacji motywacyjnych
zastosowano skale Situational Motivation Scale (SIMS; Guay, Vallerand, Blanchard, 2000),
wykraczajaca poza prosty samoopis z uwagi na to, ze daje informacje o ztozonym wskazniku
dotyczacym motywacji w sytuacji pracy i obejmujacym glownie aspekty emocjonalne
(walencje).

W rozwinigciu zatozenia SDT méwigcego o roli sSrodowiska w formowaniu typu
motywacji/regulacji motywacyjnej (Deci, Ryan, 1985; 2000) przyjetam twierdzenia
wywodzgce si¢ z modelu JD-R dotyczgce funkcji czynnikow $rodowiska pracy!”,
ujmowanych w dwie gtowne kategorie (Bakker, Demerouti, 2007). Pierwsza kategoria —
zasoby, opisuje charakterystyki srodowiska pracy, ktore wspieraja efektywne funkcjonowanie
i zdrowie pracownikow; dzieki uruchamianiu procesu motywacyjnego (motivational process)
wspieraja realizacj¢ celoéw zawodowych i rozwdj pracownika. Druga kategoria — wymagania,
to czynniki §rodowiska pracy skutkujace pogorszeniem stanu zdrowia (health impairment
process); niekoniecznie sg negatywne, ale gdy wiaza si¢ z dlugotrwatym wysitkiem, prowadzi
to do wyczerpywania rezerw energetycznych jednostki i klopotow zdrowotnych.

W autorskim modelu teoretycznym (Malinowska, Tokarz, Wardzichowska, 2018)
uwzglednitam zwigzki migdzy autonomia w pracy (charakterystyka pracy), typem regulacji

motywacyjnej w sytuacji pracy, zaangazowaniem w prace i przymusem pracy traktowanym

podmiotowym (motywacja autonomiczna, ,,wewngetrzna”) versus przedmiotowym (motywacja
instrumentalna, ,,zewngtrzna”).

Rola $rodowiska pracy w powstawaniu i/lub ujawnianiu si¢ pozytywnych oraz negatywnych zjawisk
psychologicznych zwigzanych z funkcjonowaniem zawodowym zostata potwierdzona w badaniach nad
wypaleniem zawodowym (Maslach, 1986), zaangazowaniem w prac¢ (Bakker, Demerouti, 2007) i
zachowaniami kontrproduktywnymi (Balducci, Schaufeli, Fraccaroli, 2011).
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jako poznawczy i osiowy wskaznik pracoholizmu. Nalezy wskaza¢, ze termin ,,autonomia” w
psychologii jest przede wszystkim stosowany do opisu wiasciwosci podmiotu (Tomaszewski,
1977). W relacjonowanym badaniu autonomia byta natomiast operacjonalizowana jako (a) typ
regulacji motywacyjnej, tj. regulacja samoistna i identyfikacyjna oraz (b) cecha pracy
okreslajaca swobode pracownika w zakresie podejmowania decyzji, planowania i wyboru
metod pracy, tj. autonomia w pracy.

Sformutowalam hipotezy mowiace o mediacji motywacyjnych regulacji
autonomicznych, tj. samoistnej (intrinsic) 1 identyfikacyjnej (identified) w zwigzku miedzy
autonomia w pracy a zaangazowaniem w prace oraz mediacji regulacji zewnetrznej (extrinsic)
w zwigzku migdzy autonomig w pracy a przymusem do pracy (Malinowska, Tokarz,
Wardzichowska, 2018). Badaniami obj¢to 318 pracownikéw etatowych.

Analizy statystyczne potwierdzity hipotez¢ moéwigca o mediacyjnej roli regulacji
samoistnej w zwigzku mi¢dzy autonomig w pracy a zaangazowaniem w prac¢ (Malinowska,
Tokarz, Wardzichowska, 2018). Zaangazowanie w pracg wspotwystepuje z uruchomieniem
motywacji ukierunkowanej nie tyle na efekty pracy, co na jej tre$¢ (intrinsic) i wystepujacej,
gdy pracownicy posiadaja swobode w wyborze metod, planowaniu i podejmowaniu decyzji o
swojej pracy. Autonomia w pracy rozumiana nie tyle jako niezalezno$¢, a mozliwo$¢ wyboru
(Ryan, Deci, 2000; zob. deCharms, 1968) jest czynnikiem wystepujacym w srodowisku
pracy, ktory rowniez bezposrednio wiaze si¢ z zaangazowaniem.

Zgodnie z przypuszczeniami istotnym mediatorem zwigzku mi¢dzy autonomia w
pracy a zaangazowaniem w prac¢ okazala si¢ regulacja identyfikacyjna (Malinowska, Tokarz,
Wardzichowska, 2018). Mozna wnioskowa¢, ze autonomia w pracy umozliwia pracownikom
doswiadczanie ich zadan jako znaczacych i waznych oraz spojnych z wyznawanymi
warto$ciami, co rOwniez sprzyja angazowaniu si¢ w prace. Sita tego mediatora byta stabsza w
poréwnaniu do regulacji samoistne;.

Z uwagi na wystepujacy w firmach outsourcingowych rutynowy charakter zadan
wykonywanych wedtug $cistych procedur (Drahokoupil, 2015; Thite, 2008) spodziewano sig,
ze niski poziom autonomii w pracy nalezy do kategorii ,,wymagania”, zatem wigze si¢ z
przejawami zaktocenia zdrowia i wystgpowaniem przymusu pracy, a regulacja zewngetrzna
bedzie posredniczy¢ w tym zwigzku jako mediator. Nie potwierdzono tych przypuszczen,
natomiast regulacja zewngtrzna byta istotnym predyktorem przymusu pracy (Malinowska,
Tokarz, Wardzichowska, 2018). Mozna zatem wnioskowac, iz podstawa dziatania oséb o
nasilonym przymusie pracy sa uwewngtrznione powinnosci, nagrody i kary o wewnetrznym

lub zewnetrznym charakterze jakie uzyskuja w pracy.
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Omawiane wyniki (Malinowska, Tokarz, Wardzichowska, 2018) wskazuja na
zasadno$¢ identyfikowania zwigzkdw migdzy typem regulacji motywacyjnych a czynnikami
srodowiska pracy w wyjasnianiu pracy nadmiernej, w szczegdlnosci w odniesieniu do
zaangazowania w prace. Owocne powigzanie zatozen SDT i modelu JD-R stanowi przestanke
do uwzgledniania ich w kolejnych badaniach nad optymalnym versus zakldconym
funkcjonowaniem pracownikéw w miejscu pracy.

W nawigzaniu do opisanych wynikow badan wtasnych (Malinowska, Tokarz,
Wardzichowska, 2018) ponownie podj¢to analiz¢ zwigzkéw migdzy przymusem pracy a
charakterystykami srodowiska pracy oraz testowano mediacyjna role regulacji zewnetrznej w
tym zwigzku (Knopp, 2018). W badaniu, w ktorym udziat wzigto 103 pracownikow firm
outsourcingowych uwzgledniono przetwarzanie informacji (analiza i monitorowanie wielu
informacji rownocze$nie) oraz przecigzenie pracg (niedobdr czasu i energii potrzebnych do
wykonania obowigzkow i1 zadan) jako charakterystyki pracy wystgpujace w organizacjach
tego sektora. Zgodnie z rozumieniem autorow modelu JD-R (Bakker, Demerouti, 2007)
omawiane charakterystyki pracy stanowig dla pracownikéw obcigzenie, wigzg si¢ z
wykorzystywaniem rezerw energetycznych i je wyczerpuja, z tego tez wzgledu sg traktowane
jako wymagania (job demands) stwarzajace zagrozenie dla zdrowia.

W badaniu realizowanym przez nasz zesp6t (Knopp, 2018) wykazalismy, ze
wewnetrzy przymus pracy jest pozytywnie zwigzany z konieczno$cig przetwarzania w pracy
wielu informacji, natomiast jego zwigzek z niedoborem czasu i energii do wykonania zadan
byt bliski poziomu istotnosci statystycznej. Podobnie jak w poprzednio relacjonowanym
badaniu (zob. Malinowska, Tokarz, Wardzichowska, 2018), nie potwierdzono mediacyjnej
roli regulacji zewngtrznej w zwigzku miedzy charakterystykami pracy a przymusem pracy, co
sktania ku przypuszczeniu, ze potencjalnie inne wlasciwosci niz srodowiskowe sg
odpowiedzialne za uruchamianie regulacji zewngtrznej wystepujacej u 0osoéb o nasilonym
przymusie pracy.

Wyniki relacjonowanych badan ukierunkowaty postepowanie badawcze naszego
zespotu w strong¢ dalszych prac nad modelem teoretycznym wyjasniajacym zaangazowanie w
prace (Malinowska, Tokarz, Staszczyk, 2019). W szczego6lnosci interesowata nas replikacja
wynikéw wiasnych badan (zob. Malinowska, Tokarz, Wardzichowska, 2018) 1 potwierdzenie
motywacyjnej funkcji zasobow w pracy (job resources) w stymulowaniu zaangazowania w
prace. Autorzy modelu JD-R charakteryzowali ja a priori, opisujac zasoby jako

charakterystyki pracy oddziatujace na motywacje i wspierajace pracownikow w realizacji
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celow (Bakker, Demerouti, 2007). Jednakze w badaniach identyfikujacych mechanizmy
dzialania zasobow nie odwolywano si¢ do koncepcji opisujacych proces motywacyjny per se.

W projektowanym modelu teoretycznym wiaczyli$my, poza analizowang poprzednio
autonomia w pracy (swoboda podejmowania decyzji, planowania i wyboru metod pracy na
stanowisku pracy), dwa inne zasoby w pracy: wsparcie spoteczne (przyjazne srodowisko w
pracy, w ktorym pracownicy dbaja o siebie nawzajem) i informacj¢ zwrotng (informacja od
wspOlpracownikow lub przetozonego na temat rezultatdw osigganych w pracy i jej jakosci)!®.
Testowany model teoretyczny uwzglednial zwigzki migdzy zaangazowaniem w pracg a
autonomia w pracy, wsparciem spotecznym, informacjg zwrotng oraz regulacjg samoistng i
regulacja identyfikacyjng analizowanych odrebnie jako mediatory tego zwiazku (Malinowska,
Tokarz, Staszczyk, 2019).

W relacjonowanym badaniu (Malinowska, Tokarz, Staszczyk, 2019) wzigto udziat 907
pracownikow zajmujacych stanowiska na réznych poziomach hierarchii organizacyjnej,
zatrudnionych w réznych organizacjach i reprezentujacych zréznicowane obszary sektora
ustug outsourcingowych: zarzadzanie zasobami ludzkimi (Human Resources, HR),
ksiegowos¢, finanse, technologie informacyjne (IT).

Na podstawie wynikow modelowania rownan strukturalnych potwierdzono model
teoretyczny z niewielkimi modyfikacjami — w jego ostatecznej wersji sposrod trzech
mierzonych zasobow w pracy znalazly si¢ autonomia w pracy i wsparcie spoleczne
(Malinowska, Tokarz, Staszczyk, 2019). Wykazano, ze zaangazowanie w prac¢ powstaje w
sytuacji, gdy pracownicy otrzymujg autonomi¢ i wsparcie ze strony wspotpracownikow i
przetozonych; te wlasnie charakterystyki pracy sa zwigzane z zaangazowaniem bezposrednio,
a takze posrednio — poprzez uruchamianie regulacji samoistnej i identyfikacyjnej. Sciezki
powiazan mig¢dzy informacja zwrotng od innych oséb (wspotpracownikéw, przetozonych) a
zaangazowaniem w prace byly nieistotne statystycznie. Przypuszczalnie informacja zwrotna
od innych oséb nie odgrywa az tak duzej roli w badanym $rodowisku pracy, gdyz pracownicy
moga czerpa¢ wiedze o jakosci swoich dzialan na podstawie ich zgodnosci z procedurami,
zatem informacja zwrotna jest dostepna bezposrednio (feedback from the job itself, zob.

Hackman, Oldham, 1976).

18 Opisywane charakterystyki pracy wystepuja w najwazniejszych koncepcjach zdrowia pracownikow, np. w
modelu charakterystyk pracy Hackmana i Oldhama (1976), modelu wymagan-kontroli Karaska (1979). Ich
wartos$¢ predykcyjna w wyjasnianiu zaangazowania w prac¢ wykazano w metaanalizach (np. Halbesleben,
2010).
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Ponadto w uzupehieniu do badania iloSciowego, zaplanowali$my i zrealizowalismy
badanie jakosciowe z wykorzystaniem techniki pétustrukturyzowanego wywiadu
indywidualnego (Malinowska, Staszczyk, Tokarz, 2016). Przeprowadzono wywiady z 25
pracownikami zréznicowanymi pod wzgledem ptci, wieku, rodzaju stanowiska 1 poziomu
hierarchii organizacyjnej. Na tej podstawie zidentyfikowano konkretne praktyki
organizacyjne, ktore wspieraja te zasoby, ktore jak zidentyfikowano w badaniu ilosciowym
(zob. Malinowska, Tokarz, Staszczyk, 2019), uruchamiajg zaangazowanie w prace.
Scharakteryzowano w czym te praktyki sa pomocne oraz wskazano na czynniki krytyczne
utatwiajace, badz utrudniajace ich wdrozenie w organizacjach.

Relacjonowane wyniki (Malinowska, Tokarz, Staszczyk, 2019) wskazuja na znaczenie
autonomii w pracy i wsparcia spotecznego ze strony wspotpracownikéw i przetozonych jako
czynnikow $rodowiskowych wyjasniajacych zaangazowanie w pracg w organizacjach
outsourcingowych. Ponadto na podstawie mediacyjne;j roli regulacji motywacyjnych w
zwigzku migdzy wymienionymi zasobami pracy a zaangazowaniem w prace
scharakteryzowano istot¢ i specyfik¢ mechanizméw motywacyjnych odpowiedzialnych za
wystapienie tej postaci pracy nadmiernej. Tym samym dostarczono empirycznych dowodoéw
dla motywacyjnego potencjalu zasobow postulowanego przez autoréw modelu JD-R.
Zastosowanie techniki jako$ciowej (wywiadu indywidualnego) umozliwito poglebienie
interpretacji wynikow i dostarczyto wiedzy o procesach organizacyjnych skutecznie
uruchamiajacych zasoby w pracy istotne dla zaangazowania. Wyniki badania jako$ciowego
(Malinowska, Staszczyk, Tokarz, 2016) moga by¢ wykorzystane do zaprojektowania
organizacyjnych oddziatywan zwigzanych z pracg nadmierna, ktore odwotujg si¢ do
mechanizméw motywacyjnych i sprzyjaja rozwojowi kontroli nad zachowaniem.

Jak wynikalo z naszych badan model JD-R stanowi uniwersalne podejscie do
klasyfikacji charakterystyk pracy w kategorie wymagania i zasoby, za$ wyjasnianie na tej
podstawie zjawisk psychologicznych wymaga empirycznej weryfikacji poprzedzonej analiza
wlasciwosci systemu organizacyjnego (por. Katz, Kahn, 1966), w tym réwniez dookreslenia
specyfiki zadan podejmowanych na stanowisku pracy (job analysis). Z tego tez wzgledu w
kolejnych badaniach realizowanych gtéwnie w ramach przygotowania prac magisterskich
pisanych pod moim kierunkiem, weryfikowali§my adekwatno$¢ réznych charakterystyk pracy
w przewidywaniu zaangazowania w prac¢ w roznych grupach zawodowych i sektorach.

W badaniach Agaty Kmiecik (2019) wykazano, ze dla pracownikow firm
outsourcingowych, poza autonomia w pracy i wsparciem spolecznym, istotnym predyktorem

zaangazowania w pracg jest rowniez transformacyjny styl kierowania przetozonych (Bass,
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1999) oceniany przez ich pracownikdéw. Zaangazowanie w prace powstaje u pracownikow,
gdy bezposredni przetozeni adekwatnie przydzielaja zadania do mozliwosci pracownika,
podkreslaja znaczenie wykonywanej pracy, doceniaja i okazuja szacunek. Model obejmujacy
transformacyjny styl kierowania przetozonych, autonomi¢ w pracy, regulacj¢ samoistng i
identyfikacyjng wyjasniat 63% wariancji zaangazowania w prace.

W celu poglebienia rozumienia wynikdéw zaprezentowanego badania ilosciowego
(zob. Kmiecik, 2019) przeprowadzili§my badanie jakosciowe (Garlak, 2019, Kusik, Tokarz,
Garlak, Katwak, w recenzji) z wykorzystaniem zogniskowanego wywiadu grupowego (focus
group interview). Przeprowadzono je wérdéd pracownikdéw organizacji outsourcingowej
bioragcych udziat w badaniu ilo§ciowym, uwzgledniajac zardwno perspektywe pracownikoéw,
jak iich przetozonych. Na tej podstawie wyrozniliSmy 1 opisaliSmy szereg zachowan
przetozonych wspierajacych autonomi¢ pracownikéw (Garlak, 2019, Kusik, Tokarz, Garlak,
Katwak, w recenzji). WykazaliSmy takze, ze pracownicy i przetozeni r6znig si¢ w sposobie
ich postrzegania. Przetozeni sg skoncentrowani na dwoch podstawowych dziataniach, tj.
rozmowa coachingowa z pracownikiem, poszerzanie zakresu obowigzkoéw pracownika i ich
funkcjach motywacyjnych. Natomiast pracownicy dostrzegaja i s przede wszystkim
zainteresowani roznorodnymi mozliwo$ciami rozwoju, ktdre pojawiaja si¢ na skutek
poszerzania ich podstawowego zakresu obowiazkow (job enlargement). Szczegdtowe
kategorie z watkami tematycznymi z perspektywy pracownikow i przetozonych
zaprezentowano w postaci 7 map pojeciowych (Braun, Clarke, 2006; Miles, Huberman, 1994;
2000).

Wykazali$my rowniez, ze dla pracownikoéw sektora technologii informacyjnych (IT)
istotnymi predyktorami zaangazowania w prac¢ byly autonomia w pracy i informacja zwrotna
od wspotpracownikow i przetozonego (Tynecka, 2018). Wsparcie spoleczne, rowniez
analizowane w tym badaniu, nie odgrywalo istotnej roli w przewidywaniu zaangazowania w
grupie programistow. Wydaje si¢, ze ta charakterystyka pracy nie petni funkcji motywacyjnej
ze wzgledu na rodzaj wykonywanych przez programistow zadan, pomimo tego, ze realizuje
si¢ je w zespole, to w gldwnej mierze s3 samodzielne.

W grupie zawodowej nauczycieli, uczacych zaréwno w placéwkach publicznych, jak i
niepublicznych, czynnikiem $rodowiskowym wyjasniajagcym zaangazowanie w prace okazat
si¢ innowacyjny klimat (Dudkiewicz, 2018). Obejmuje on takie cechy srodowiska pracy, jak:
otwartos$¢, plastycznos$é rol, docenianie pomystowosci, swobodny przeptyw informacji, dobra

komunikacja migdzy zespotem a kierownictwem (Necka, 1999).
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Podsumowujac, oméwione wyniki badan naszego zespotu realizowanych w
rozmaitych kontekstach zawodowych pozwalaja uja¢ rozwazang problematyke
srodowiskowych motywacyjnych determinant zaangazowania w prace z perspektywy
jednostka — sytuacja — zadanie. Wnoszg tez warto$ciowy wkiad w rozwéj modelu JD-R i sg
spdjne z najnowszymi wskazaniami adekwatnej kategoryzacji czynnikéw srodowiska pracy
(Tadic Vujci, Bakker, Oerlmans, 2017; Van den Broeck, De Cuyper, De Witte, Vansteenkiste,
2010).

4.2.2 Opracowanie i weryfikacja empiryczna modelu motywacyjnych czynnikow
indywidualnych modyfikujacych zwiazek mi¢dzy charakterystykami Srodowiska pracy

a zaangazowaniem w prace

e Malinowska, D., Tokarz, A. (2020). The moderating role of Self Determination
Theory’s general causality orientations on the relationship between job resources and

work engagement of outsourcing sector employees. Personality and Individual
Differences, 153, doi: https://doi.org/10.1016/j.paid.2019.109638

Kolejny podjety przeze mnie kierunek badawczy dotyczyt analizy roli czynnikéw
indywidualnych modyfikujacych zwigzek miedzy zasobami w pracy a zaangazowaniem w
prace (Malinowska, Tokarz, 2020). Jest on zbiezny z aktualnymi trendami poszerzenia teorii
wymagania — zasoby i modelu J-DR o zasoby osobiste (personal resources). Sa one
definiowane jako pozytywne przekonania o sobie samym i wigzg si¢ z poczuciem kontroli i
skutecznym oddzialywaniem jednostki na otoczenie; wsrod przyktadéw mozna wskazaé na
optymizm, ogdlne poczucie wlasnej skutecznosci, poczucie skutecznosci zawodowej (Bakker,
Demerouti, Sanz-Vergel, 2014; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, Schaufeli, 2007; por.
Hobffoll, Johnson, Ennis, Jackson, 2003).

Podstawa teoretyczng w projektowanym badaniu (Malinowska, Tokarz, 2020) byta
wchodzaca w sktad Teorii Autodeterminacji (SDT) teoria orientacji kazualnej (Causality
Orientations Theory, COT), ktéra opisuje trwala wtasciwos¢ jednostki — sktonnos¢ do
spostrzegania wydarzen w okreslony sposob i realizowania zadan w okreslonym trybie (Deci,
Ryan, 1985, s. 111). Tak rozumiana dyspozycja motywacyjna opisuje roznice indywidualne w
zakresie zrodet inicjacji i regulacji zachowania (Tokarz, 1999). W obszar zmiennych
modyfikujacych zwigzki migdzy zasobami w pracy a zaangazowaniem w prac¢ wiaczono
wyrozniane w COT trzy rodzaje orientacji motywacyjnej: (1) orientacje

autonomiczna/samoukierunkowanie, (2) orientacje kontroli/determinacj¢ przez kontrole oraz
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(3) orientacj¢ pozaosobowa/amotywacj¢. Pomiaru orientacji motywacyjnych dokonano za
pomoca skali General Causality Orientations Scale (GCOS; Deci, Ryan, 1985), ktora nalezy
do sytuacyjnych testow decyzyjnych (situational judgement tests, SJT) i zawiera opis sytuacji
wraz z potencjalnymi reakcjami do oceny przez osoby badane.

Opracowali$my model teoretyczny, ktory uwzglednia zwigzki migdzy autonomia w
pracy, wsparciem spotecznym i informacja zwrotng jako zasobami w pracy, a
zaangazowaniem w prac¢ oraz trzema rodzajami orientacji motywacyjnych: autonomiczna,
kontroli 1 pozaosobowg (Malinowska, Tokarz, 2020). Testowane przez nas hipotezy dotyczyty
moderujacej roli orientacji motywacyjnych w zwiazku migdzy zasobami pracy a
zaangazowaniem w prace.

Na podstawie badania 1020 pracownikow zatrudnionych w 11 organizacjach
wykazano, Ze orientacja autonomiczna i orientacja pozaosobowa sg istotnymi moderatorami
zwigzku migdzy zasobami w pracy (autonomia w pracy, wsparcie spoteczne, informacja
zwrotna) a zaangazowaniem w prac¢ (Malinowska, Tokarz, 2020). Odmiennie do
przypuszczen, zasoby w pracy silniej wigzaly si¢ zaangazowaniem w prac¢ u 0osob o niskim
poziomie orientacji autonomiczne;j. Jest to bardzo wazny wynik wskazujacy na to, ze osoby
ukierunkowane autonomicznie nie reaguja wzrostem zaangazowania w odpowiedzi na wzrost
dostepnosci zasoboéw. Warto zauwazy¢, Ze orientacja autonomiczna wigze si¢ z ostatnim
stadium rozwoju motywacji na kontinuum kontrola versus autonomia i wskazuje na
dojrzato$¢ psychospoteczna, petng integracj¢ (Deci, Ryan, 2000), zatem podstawa zachowania
0s6b o wysokiej orientacji autonomicznej sg przede wszystkim wartosci i struktura Ja, nie za$
czynniki srodowiskowe. Z tego tez wzgledu bardziej typowe dla 0séb zorientowanych
autonomicznie mogg by¢ proaktywne dziatania w sferze pozyskiwania zasobow, np.
przeksztalcanie pracy (job crafting), dzigki ktorym moga wyraza¢ w swojej pracy to, co jest
dla nich interesujace i wazne (Wrzesniewski, Dutton, 2001, zob. Ladka-Baranska, Puchalska-
Kaminska, 2019; Wojtczuk-Turek, 2021).

Interakcja orientacji kontroli w zwigzku mi¢dzy zasobami a zaangazowaniem w prace
okazala si¢ nieistotna statystycznie (Malinowska, Tokarz, 2020), co zbiezne jest z wynikami
badan innego zespotu, w ktorych warto$¢ predykcyjna orientacji kontroli dla funkcjonowania
zawodowego okazala si¢ niska (Fernet, Austin, Vallerand, 2012). Moze to wynika¢ z
mniejszej spojnosci w postawach i zachowaniach 0s6b o wysokiej orientacji kontroli.
Kategoria ta obejmuje szerszy zakres wlasciwos$ci w pordwnaniu do dwoch pozostatych

typow orientacji (Koestner, Bernieri, Zuckerman, 1992). W kolejnych badaniach nalezaloby
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uwzgledni¢ rowniez zasoby o jednoznacznie kontrolujacym charakterze, np. premie, awanse,
bowiem osoby o tej orientacji moga najsilniej na nie reagowac.

Wykazano (Malinowska, Tokarz, 2020), zgodnie z przypuszczeniami, ze jednostki z
wysoka orientacjg pozaosobowg reaguja obnizeniem zaangazowania w odpowiedzi na
dostepne w pracy zasoby, co moze wynika¢ z ich poczucia zagrozenia i obawy okazania
braku kompetencji w sytuacji, ktora jej wymaga (Olesen, Thomsen, Schnieber, Tonnesvang,
2010).

Relacjonowane badanie (Malinowska, Tokarz, 2020) wskazuje na moderujaca rolg
typu orientacji motywacyjnej w zwigzku migdzy zasobami srodowiskowymi a
zaangazowaniem w prace. Zatem trwata charakterystyka jednostki okres$lajaca jej sposob
interpretacji srodowiska (tu: sytuacja pracy) i wystepujacych w nim wydarzen (tu: zasoby w
pracy) ma znaczenie dla motywacyjnej roli sSrodowiska pracy i przewidywania na tej
podstawie zaangazowania w prac¢. Opisywane badanie poszerza list¢ czynnikow
wzmacniajacych oraz utrudniajacych korzystanie z zasobéw w srodowisku pracy, a tym
samym sprzyjajacych i zagrazajacych optymalnemu funkcjonowaniu zawodowemu (zob.

Christiansen, Sliter, Frost, 2014).

4.2.3. Opracowanie nadrzednych zalozen metodologicznych dla badan nad zdrowiem i

optymalnym funkcjonowaniem pracownikow

e Tokarz, A., Malinowska, D. (2019). From psychological theoretical assumptions to
new research perspectives in sustainability and sustainable development: Motivation
in the workplace. Sustainability, 11,2222:1-2222:16. doi: 10.3390/sul 1082222

e Bozek, A., Malinowska, D. (2020). The measurement of state engagement in actions
beyond basic professional duties. Medycyna Pracy, 71(2), 127-136. doi:
https://doi.org/10.13075/mp.5893.00871

Na podstawie zrealizowanych wlasnych badan i przy wykorzystaniu aktualnych
osiggnig¢ w obszarze psychologii zdrowia pracownikow opracowatam wraz z prof. dr hab.
Aleksandra Tokarz cato$ciowa propozycje metodologiczng zawierajaca postulaty dla badan
nad zdrowiem pracownikow (Tokarz, Malinowska, 2019). Jej osig jest motywacja w miejscu
pracy, ktora jest waznym obszarem w identyfikacji czynnikow warunkujacych optymalne
funkcjonowanie pracownikéw i umozliwiajacych tworzenie zrownowazonego srodowiska
pracy w organizacjach (sustainable organizations).

Sformutowaly$my (Tokarz, Malinowska, 2019) cztery nadrz¢dne zatozenia

metodologiczne: (1) definiowanie zdrowia z perspektywy zdrowia per se i jego réznorodnych
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aspektow psychospotecznych; (2) ujmowanie pracownika z perspektywy podmiotowej z
uwzglednieniem rozmaitych wlasnosci podmiotu, w tym m.in. sprawczosci i aktywnego
oddziatywania na $rodowisko, (3) analiza interakcyjnego zwiazku czynnikow indywidualnych
(w tym podmiotowych) i kontekstowych, (4) przyjmowanie perspektywy badan w biegu zycia
(life-span perspective). W opracowaniu tychze zatozen odwotywano si¢ do polskich i
zagranicznych znaczacych koncepcji i modeli teoretycznych, ktére zawieraja adekwatng
aparatur¢ pojeciowa i koncepcyjna. Przedstawiono takze wnioski z badan ilustrujace
omawiane zatozenia i wskazujace na ich zasadnos$c¢.

Owocnym nawigzaniem do wspomnianej catoSciowej propozycji analizy czynnikow
motywacyjnych w miejscu pracy (Tokarz, Malinowska, 2019) jest program badan
zrealizowanych przez dr Agnieszke¢ Bozek w jej pracy doktorskiej (Bozek, 2018), w ktorej
petnitam funkcj¢ promotora pomocniczego. Na podstawie badan prowadzonych gléwnie
metoda dzienniczkowa opracowano model zaangazowania w dziatania wykraczajace poza
podstawowe obowiazki zawodowe (beyond-duties engagement) (Bozek, Malinowska, 2020).
Stanowi on warto$ciowe nawigzanie i uzupetienie istniejacych modeli zaangazowania w
prace.

Inne prowadzone w naszym zespole badania nawigzujace do wspomnianej propozycji
metodologicznej dotyczyty m.in. korelatow przeksztatcania pracy (job crafting)
definiowanego jako samodzielnie podejmowane przez pracownika dzialania umozliwiajace
dopasowanie pracy do jego potrzeb i preferencji dzigki modyfikacjom w zakresie
strukturalnym, spotecznym i poznawczym (Berg, Wrzesniewski, Dutton, 2010;
Wrzesniewski, Dutton, 2001). W toku badan (Formela, 2020; Olszéwka, 2018; Ostrykiewicz,
2019) realizowanych w ramach prac magisterskich uwzglednili§my grupy zawodowe réznigce
si¢ specyfika pracy i rodzajem wykonywanych zadan.

W grupie pracownikéw stuzby zdrowia zidentyfikowano istotne zwigzki miedzy
ksztattowaniem pracy a uogdlniong wtasna skutecznoscia i bezpieczenstwem
psychologicznym w zespole (Ostrykiewicz, 2019). Zatem zar6wno og6lne przekonanie o
swojej kompetencji umozliwiajace spetnienie wymagan w najrézniejszych sytuacjach (Pierce,
Gardner, 2004), jak 1 poczucie, ze jest si¢ szanowanym i akceptowanym w grupie zawodowe;j
(Edmondson, Lei, 2014) sprzyjaja podejmowaniu przez pracownikéw dziatan
dopasowujacych wykonywang prac¢ do ich potrzeb i preferencii.

W grupie pracownikéw IT wykazano, ze ksztaltowanie pracy jest pozytywnie
zwigzane z autonomig na stanowisku pracy i pozytywnym afektem (Olszowka, 2018). W tej

grupie zawodowej wykryto inne istotne predyktory tego zjawiska (Formela, 2020);
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przeksztalcanie pracy wigze si¢ pozytywnie z pr¢znoscig ego definiowang jako umiejetnosé
jednostki adaptowania si¢ do zmian w zyciu (Tugade, Fredrickson, 2004; Oginska-Bulik,
Juczynski, 2008) oraz przywigzaniem do organizacji w jego odmianie afektywnej i trwania

(Meyer, Allen, 1991, zob. Laguna, Mielniczuk, Zalifski, Watachowska, 2015).

Podsumowujac, uwazam, ze przedstawione w niniejszym autoreferacie wyniki badan
oraz wypracowana strategia metodologiczna stanowig warto$ciowy wktad w rozwoj teorii i
badan nad pracoholizmem i zaangazowaniem w pracg¢. Wpisuja si¢ w cykl postepowania
badawczego ukierunkowanego na opis i wyjasnianie — dostarczaja wiedzy na temat
charakterystyki mechanizm6éw motywacyjnych pracoholizmu i zaangazowania w prac¢ na
podstawie czynnikéw indywidualnych, srodowiskowych, jak réwniez wzajemnych powigzan
mi¢dzy nimi. Punktem docelowym wspomnianego cyklu, spdjnym z aplikacyjnym
charakterem psychologii zdrowia pracownikoéw widocznym w moim podejsciu i warsztacie
naukowo-badawczym, jest rowniez zastosowanie wiedzy o mechanizmach psychologicznych
do projektowania interwencji. Wraz z zespotem stworzyliSmy dwie autorskie propozycje
interwencji skierowanych do 0s6b wykazujacych sygnaty pracoholizmu (zob. Jochymek,
Malinowska, Tokarz, 2013; Kirkcaldy, Malinowska, Staszczyk, Tokarz, 2016), w ktorych
odwotlujemy si¢ do wynikow badan wlasnych. Nota bene, zgodnie z rekomendacjami APA
(2014), tworzenie skutecznych interwencji psychologicznych wymaga adekwatnych podstaw
teoretycznych, dowodow empirycznych oraz dopasowania do kultury, w ktérej maja by¢

wdrazane.

5. Istotna aktywnoS$¢ naukowa realizowana w zagranicznych instytucjach

naukowych

5.1 INSEAD, Organizational Behavior Department, Fontainebleau, Francja, Stypendium
Rzadu Francuskiego, staz podoktorski, pobyt 19.10-1.11.2020 1 11-25.12.2020

e Efektem stazu bylo opracowanie projektu badawczego pt. ,,A new conceptual model to
effective leadership in teams — development and verification of the Cooperative
Leadership model in business organizations”, ktory ztozylam w konkursie NCN
OPUS-22
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5.2 University of Florence, Department of Education and Psychology, Florencja, Wtochy,
wspoOtpraca naukowo-badawcza z prof. Anng Marig di Fabio, pobyt w 2019 r. (21—
24.10.2019), 2018 r. (30.09-1.10.2018), 2017 r. (10-11.10.2017)

e W toku adaptacja narzgdzi do mierzenia przywodztwa Human Capital Sustainability
Leadership Scale (HCSL) w wersji dla lideréw i ich podwtadnych — badania w
polskich organizacjach w trakcie

5.3 Aktywny udziat spotkaniach naukowych European Association of Work and
Organizational Psychology Small Group Meeting & WorkLab, 2013—nadal

o FEAWOP WorkLab. The year of the plague: The societal and psychological changes
that may shape how we work and live in the future. Warsztat online, 24.02.2022

o  EAWOP Small Group Meeting. Fostering healthy organizations: A cross-cultural
perspective. University of Florence, Florencja, 10-11.10.2017

o  FEAWOP Small Group Meeting. When, Where and for Whom are Job Resources
Beneficial? Norwich Business School, Norwich, 14-15.09.2015

o  FEAWOP Small Group Meeting. Resource-oriented interventions at work: Designing
and evaluating interventions to promote well-being and performance. University of
Heidelberg, Heidelberg, 15-17.07.2013

6. Osiagnie¢cia dydaktyczne, organizacyjne oraz popularyzujace nauke

6.1 Osiagniecia dydaktyczne
6.1.1 Opieka naukowa w charakterze promotora pomocniczego w zakoficzonym przewodzie

doktorskim

e Agnieszka Bozek, rozprawa doktorska pt. ,,Zaangazowanie w dziatanie na przyktadzie
aktywnosci ukierunkowanych na samorealizacj¢ i na innych ludzi” (2019)

6.1.2 Opieka naukowa nad wybitnymi studentami obj¢tymi indywidualnym programem

studiow

e Monika Gotab, projekt ,,Szkota Ortow”, Uniwersytet Jagiellonski, tutorial, 2018/19,
2019/20, 2020/21-nadal

e Monika Gotab, Miedzyobszarowe Indywidualne Studia Humanistyczne i Spoteczne
(MISHS), Uniwersytet Jagiellonski, tutorial, 2019/20, 2020/21

6.1.3 Opieka naukowa nad studentami przygotowujacymi prace magisterskie w ramach

seminarium magisterskiego ,,Motywacja aktywnosci celowej i tworczej” (2014/15, 2015/16,
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2016/17,2017/18, 2018/19, 2019/20), Instytut Psychologii UJ. Wypromowani przeze mnie

magistranci:

e Anna Janik — Autonomia w miejscu pracy a zjawisko pracy nadmiernej: mediujgca
rola orientacji motywacyjnych i pasji do pracy (2015)

e Martyna Guzik — Rola typu motywacji oraz wymagan i zasobow pracy w
stymulowaniu zaangazowania w prace w sektorze nowoczesnych ustug biznesowych
(2016)

e Dominika Broda — Zasoby i wymagania srodowiska pracy a pracoholizm: mediacyjna
rola motywacji nieautonomicznej (2016)

o Agnieszka Dutkiewicz — Zwigzek innowacyjnego klimatu i kreatywnosci z pasjq i
zaangazowaniem - porownanie nauczycieli szkot publicznych i niepublicznych (2018)

e Katarzyna Olszowka — Rola autonomii, afektu oraz poczucia wtasnej skutecznosci w
podejmowaniu dzialan z zakresu przeksztatcania pracy w sektorze IT (2018)

e Izabela Kozubinska — Zaangazowanie w prace i wypalenie zawodowe a odczuwane
emocje oraz efektywnos¢ pracy u nauczycieli i programistow (2018)

e Paulina Tynecka — Zasoby srodowiska pracy a zaangazowanie w prace wsrod osob
zatrudnionych w sektorze IT — mediacyjna rola afektu (2018)

e Michal Andruszkiewicz — Zwigzek miedzy pasjq i efektywnosciq pracy a
pracoholizmem i zaangazowaniem w prace (2018)

e Natalia Knopp — Motywacja kontrolowana oraz wymagania i zasoby srodowiska
pracy a pracoholizm (2018)

e Maciej Ostrykiewicz — Zwigzek miedzy ksztattowaniem pracy a uogolniong wtasng
skutecznosciq, bezpieczenstwem psychologicznym, zaangazowaniem w prace u
pracownikow stuzby zdrowia (2019)

e Natalia Pitera — Zaburzenie rownowagi pomiedzy pracg zawodowq i zZyciem
prywatnym, a wartosci i satysfakcja ze zwigzku (2019)

e Monika Michalik — Afekt pozytywny i negatywny a wypalenie zawodowe wsrod
menedzerow i pracownikow produkcji (2019)

o Iga Kublik — Zwigzek miedzy autonomiq, rozbieznoscig autonomii, transformacyjnym
stylem kierowania a zaangazowaniem i checiq odejscia z pracy u pracownikow z
sektora nowoczesnych ustug biznesowych (2019)

e Agata Kmiecik — Typ motywacji i ocena stylu kierowania przetozonego a
zaangazowanie w prace i wyniki pracownikow sektora nowoczesnych ustug
biznesowych (2019)

e Mikotaj Garlak — Rola przelozonych w przekazywaniu pracownikom autonomii na
stanowisku pracy - analiza jakosciowa na przyktadzie firmy z obszaru ustug
outsourcingowych (2019)

e Anna Formela — Zwigzek miedzy ksztattowaniem pracy, zachowaniami
innowacyjnymi, a preznosciq ego, poczuciem bezpieczenstwa i rodzajem przywiqzania
do organizacji w Technologiach Informacyjnych (2020)

o Ewa Medynska — Zwigzki miedzy zaspokojeniem potrzeb podstawowych,
ksztattowaniem pracy a zachowaniami zdrowotnymi (2020)

o lzabela Gorska — Zwigzek miedzy autonomiq, zaangazowaniem w prace a stylem
przywodztwa u pracownikow z sektora nowoczesnych ustug biznesowych (2020)

e Sylwia Stawczyk-Zaberg — Zwiqzki pomiedzy motywacjq osiggnieé, afektem w pracy a
zaangazowaniem w prace w grupie nauczycieli i grafikow komputerowych (2020)
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6.1.4 Opieka naukowa nad studentami przygotowujacymi prace magisterskie i roczne prace

empiryczne w jezyku angielskim, Warsaw International Studies in Psychology, Uniwersytet

Warszawski (2017/18, 2020/21). Wypromowani przeze mnie magistranci:

Efstratios Tatalas — The relationship between ethical dissonance, cognitive emotional
regulation strategies, burnout and performance: analysis in a sample of salespeople
(2018)

Victoria Bunina — Relationships between job burnout and job stress, job satisfaction,
workload, and organizational support among professional educators (2021)

6.1.5 Opieka naukowa nad studentami przygotowujacymi empiryczne prace roczne w jezyku

angielskim, Warsaw International Studies in Psychology, Uniwersytet Warszawski (2017/18,

2018/19). Wypromowane przeze mnie empiryczne prace roczne:

Teodor Edholm — The relationship between students’ engagement and students’
satisfaction (2017)

Iga Jakubik — Relationships between leadership styles and team members’ situational
intrinsic motivation (2019)

6.1.6 Opieka naukowa nad studentami przygotowujacymi prace magisterskie na kierunku

Socjologia, Collegium Civitas (2014/15, 2015/16, 2016/17, 2018/19). Wypromowani przeze

mnie magistranci:

Sylwia Wachowska — Charakterystyka pracoholizmu oraz rola organizacji w
powstawaniu i przeciwdziataniu temu zjawisku (2016)

Pamela Kubica — Wybrane techniki filozofii Wschodu w radzeniu sobie ze stresem
Ernest Wojcik — Zwigzek miedzy agresjq, lekiem i sukcesami sportowymi w
dyscyplinach kontaktowych i na odlegtos¢ (2016)

Weronika Sikorska — Polityka Human Resources w rozwoju kompetencji pracownikow
na przyktadzie konkretnej firmy (2016)

Anna Sapinska — Rola wyrazania i tHumienia emocji dla funkcjonowania osobistego
Jednostki i jej relacji z innymi ludzmi (2016)

Zuzanna Szewczyk — Zastosowanie w reklamie wybranych motywow z obszaru
psychologii ewolucyjnej (2016)

Aneta Kazieczko — Wspieranie w kryzysie osobistym z zastosowaniem narzedzi
mediacyjnych i coachingowych na przyktadzie Fundacji Centrum Praw Kobiet (2017)
Andrzej Kleszczewski — Wizerunek publiczny coachow i trenerow rozwoju osobistego
na przyktadzie tresci zamieszczanych w wybranych serwisach spolecznosciowych
(2017)

Paulina Zawadka — Potoczne przekonania na temat pracy coacha i trenera wsrod osob
we wczesnej i sredniej dorostosci (2017)

Marcin Mitko — Coaching edukacyjny w ksztatceniu polonistycznym. Szanse-
perspektywy-wyzwania (2017)
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e Weronika Kawenzowska — Motywowanie pracownikow z perspektywy roznic
pokoleniowych (2017)

e Katarzyna Vermylen — Analiza systemu pomocy osobom cierpigcym na zaburzenia
odzywiania: Polska — Europa — swiat (2017), wyrézniona praca magisterska

e Aleksandra Dudek — Triada patologii pracy. Przyczyny i konsekwencje pracoholizmu,
wypalenia zawodowego oraz mobbingu (2017)

e Maria Thun-Janowska — Locus of control and vocational trajectories: a narrative
analysis (2018)

e Magdalena Kochanska — Stres i sposoby radzenia sobie z nim w srodowisku
zawodowym. Przeglgd badan i propozycja interwencji organizacyjnej (2018)

e Kamila Kolska — Wybrane choroby cywilizacyjne jako nastepstwa przemian
spotecznych (2018)

e Marzena Finke — Emocje a zdrowe funkcjonowanie w spoteczenstwie (2018)

e Joanna Lorenc — Dzialania samorozwojowe podejmowane przez jednostke w dobie
spoteczenstwa ponowoczesnego (2018)

o Jadwiga Pawlak — Funkcje emocji w dziataniach rozwojowych ukierunkowanych na
Jjednostke na przyktadzie coachingu (2018)

e Przemystaw Szymanski — Spofeczenstwo ponowoczesne wobec choroby — na
przyktadzie doswiadczen osob chorujqcych na nieswoiste zapalenia jelit (2018)

e Natalia Kubala — Employer branding. Zarzqdzanie markq pracodawcy na przykladzie
marki Ikea (2019)

e Mateusz Gatach — Fitness jako element zdrowego stylu zZycia wsrod osob aktywnych
fizyczni (2019)

e Adrianna Tomczyk — Zmiany w opiece nad pacjentem stomatologicznym w Polsce
Jjako przyktad upodmiotowienia pacjenta. Badania witasne na przyktadzie dentofobii
(2019)

e Robert Zabtocki — Potoczne przekonania coachow na temat motywowania przez cele a
teorie naukowe dotyczqce motywacji (2019)

e Monika Gutowska — Kampanie spoteczne — wykorzystanie roznych emocji a sita
przekazu. Analiza wybranych kampanii spotecznych przeciwdziatajgcych przemocy
wobec ludzi i zwierzgt (2019)

o Julita Pupek — Wizerunek spotecznej roli kobiet w przekazie reklamowym, a stereotypy
(2019)

e Iwona Matycz — Stereotypowy wizerunek kobiet i mezczyzn w polskich filmach
reklamowych. Analiza porownawcza reklam z lat 90. XX wieku oraz lat 2012-2015
(2019)

o Ewa Zajac — Konsument XXI wieku. Analiza zachowan i doswiadczen konsumenckich
w procesie podejmowania decyzji zakupowych produktow szybkozbywalnych (2020)

Faczna liczba wypromowanych przeze mnie magistrantow: 49

6.1.7 Wlaczanie studentow w aktywno$¢ naukowo-badawcza

e  Wspdlne publikacje naukowe z doktorantami: Bozek, Malinowska (2020); Bozek,
Kusik, Tokarz (2019)
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Wspdlne publikacje naukowe ze studentami: Kusik, Tokarz, Garlak, Katwak (w
recenzji); Malinowska, Tokarz, Wardzichowska (2018); Malinowska, Tokarz, Gad
(2010)

Wspdlne wystapienia na konferencjach naukowych ze studentami (zob. Wykaz
osiggnie¢ naukowych pkt. I1 7): Golab, Kusik (2021); Kusik, Karcz, Pragacz (2021),
Malinowska, Tokarz, Tcypysheva (2018), Malinowska, Tatalas (2018), Malinowska,
Gad, Tokarz (2009)

Udziat studentdow w opracowaniu zatozen i wymagan aplikacji dzienniczkowej w
ramach kursu ,,Elementy prowadzenia badan naukowych w psychologii”, uzyskanie
grantu na dofinansowanie prac przedwdrozeniowych dla innowacji Uniwersytetu
Jagiellonskiego ze §rodkow Centrum Transferu Technologii CITTRU

6.1.8 Prowadzenie kursow akademickich

Wyktady

Introduction to Work and Organizational Psychology, Warsaw International Studies in
Psychology, 2011/12,2012/13, 2013/14, 2014/15, 2016/17, 2018/19, 2020/21— nadal,
105 godz.

Introduction to Occupational Health Psychology, Warsaw International Studies in
Psychology, 2013/14, 2016/17, 2018/19, 2020/21-nadal, 90 godz.

Motivation in the workplace, Warsaw International Studies in Psychology, 2017/18,
2019/20, 2021/22—nadal, 90 godz.

Psychologia zdrowia pracownikow, Instytut Psychologii UJ, 2017/18, 2018/19,
2020/21-nadal, 60 godz.

Employee Health and Well-Being, Collegium Civitas, 2019/20, 2020/21, 60 godz.
Motivating Individuals and Groups, Collegium Civitas, 2019/20, 30 godz.

Stosowana psychologia motywacji, Instytut Psychologii UJ, 2011/12, 2012/13,
2013/14, 2014/15, 2015/16, 2016/17, 2018/19, 120 godz.

Zdrowie psychiczne i jakos¢ zycia, Collegium Civitas, 2019/20, 20 godz.
Psychologia zdrowia pracownikow, Collegium Civitas, 2017/18, 2018/19, 2019/20,
40 godz.

Psychologia emocji i motywacji, Collegium Civitas, 2017/18, 2018/19, 60 godz.
Psychologia motywacji, Collegium Civitas, 2016/17, 20 godz.

Cwiczenia 1 konwersatoria

Psychologia emocji i motywacji, Instytut Psychologii UJ, 2006/07, 2008/09, 2009/10,
2011/12,2012/13, 2013/14, 2015/16, 2016/17, 2017/18, 2018/19, 2019/20, 2020/21—
nadal, 1290 godz.

Psychologia coachingu, Instytut Psychologii UJ, 2016/17, 2019/20, 2020/21-nadal,
120 godz.

Metody badan w psychologii indywidualnej, Collegium Civitas, 2019/20, 2020/21—
nadal, 60 godz.

Psychologia pracy i organizacji I, Instytut Psychologii UJ, 2011/12, 2012/13, 30 godz.
Psychologia pracy i organizacji 11, Instytut Psychologii UJ, 2011/12, 2012/13,
2013/14, 45 godz.
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e Metody diagnozy tworczosci, Instytut Psychologii UJ, 2012/13, 2013/14, 60 godz.

o Osobowos¢ — ujecie hermeneutyczne, Instytut Psychologii UJ, 2007/08, 30 godz.

o Thinking out of the box — innovation and entrepreneurship, Collegium Civitas,
2019/20, 30 godz.

e Stosowana psychologia emocji i motywacji, Akademia Wychowania Fizycznego,
2017/18,2018/19, 60 godz.

Warsztaty

e Psychologia zdrowia pracownikow — warsztat, Instytut Psychologii UJ, 2018/19,
2019/20, 2020/21-nadal, 120 godz.

e  Motywowanie w biznesie i sporcie, Instytut Psychologii UJ, 2009/10, 30 godz.

e  Motywowanie w biznesie — od teorii do praktyki, Instytut Psychologii UJ, 2010/11,
2011/12,2013/14, 60 godz.

o Treningi — przygotowanie, prowadzenie, ewaluacja, Instytut Psychologii UJ, 2012/13,
15 godz.

o Coaching jako wsparcie w osigganiu celow, Collegium Civitas, 2015/16, 20h

e Coaching jako zrodto motywacji, Collegium Civitas, 2015/16, 20h

o Coaching jako wspieranie procesu uczenia, Collegium Civitas, 2017/18, 2018/19,
2019/20, 80 godz.
e Osigganie celow w coachingu, Collegium Civitas, 2017/18, 2018/19, 2019/20,

60 godz.

e Praca z motywacjg w coachingu, Collegium Civitas, 2017/18, 2018/19, 2019/20,
60 godz.

e Psychologia przywodztwa i zarzqdzanie zespotem, Collegium Civitas, 2018/19,
20 godz.

e Psychologiczne uwarunkowania tworczego myslenia, Collegium Civitas, 2019/20,
2020/21, 50 godz.

e Budowanie swiadomosci i obecnos¢ coachingowa, Collegium Civitas, 2019/20,
20 godz.

Inne aktywno$ci dydaktyczne

o Uczen zdolny: charakterystyka w swietle koncepcji psychologicznych i
pedagogicznych, diagnozowanie uzdolnien uczniow, projekt pt. ,,DIAMENT — dostrzec
1 aktywizowaé mozliwosci, energig, talenty” skierowany do nauczycieli i realizowany
w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki priorytet IX, dziatanie 9.1, Wyzsza
Szkota Biznesu National Louis University, warsztaty, pazdziernik — grudzien 2008

o Jezyki i ja — jak skutecznie sig uczy¢, projekt pt. ,,Noblisci 2050 — podréz w czasie”
skierowany do uzdolnionych gimnazjalistow z wojewddztwa matopolskiego,

Wszechnica Uniwersytetu Jagiellonskiego, warsztat, 19.12.2007

6.1.9 Prowadzenie zaj¢¢ na uczelni zagranicznej

o Wyklady Occupational health psychology in Poland. Empirical evidence and
challenges, University of Florence, 2019
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6.1.10 Prowadzenie wyktadow 1 warsztatow na zaproszenie

o Czerwone swiatto dla uzaleznienia od pracy. Pracuj z glowgq, studia podyplomowe
,»Pozytywna organizacja — well-being (dobrostan) i zdrowie w miejscu pracy”,
Akademia Leona Kozminskiego, wyktady, 14.05.2020 1 28.05.2020

o Zrownowazony rozwoj z perspektywy cztowieka — nie konsument, ale cztowiek, studia
podyplomowe ,,greenaCCademy”, Collegium Civitas, wyktad, 17.04.2020

o Skqd i po co wzigl sie coaching?, ogblnopolska konferencja naukowa ,,Coaching —
wyzwania i zagrozenia”, Collegium Civitas, wyktad, 13.02.2017

o Testy w organizacjach — od standardow do praktyki, konferencja Polskiego
Stowarzyszenia Psychologii Organizacji (PSPO) ,,Nowe trendy w Zarzadzaniu
Zasobami Ludzkimi: czy sprawdzaja si¢ w Europie Srodkowo-Wschodniej?”, wyktad,
06.10.2016

6.1.11 Przygotowanie innowacyjnych rozwigzan dydaktycznych

e Opracowanie aktywnosci e-learningowych do ¢wiczen ,,Psychologia emoc;ji i
motywacji” (Instytut Psychologii UJ), stworzono wielomodutowe i zastgpowalne
interaktywne aktywnosci do 15 jednostek zaje¢, wykorzystano technologie e-
learningowa na platformie Pegaz, 2019/20

e Opracowanie szkolenia e-learningowego na temat narzedzia ,,Pulsometr iniJOB”
stuzacego do zbierania opinii pracownikow o ich miejscu pracy, stworzono
interaktywne i réznorodne aktywnos$ci do 5 jednostek zaje¢, wykorzystano technologie
e-learningowa na platformie Articulate 360, 2019

6.1.12 Koordynowanie/udziat w pracach zwigzanych z programem ksztatcenia

e Czlonek zespolu koordynujacego tworzenie programu modutu specjalizacyjnego
,Psychologia zmiany zachowan: Jednostka-grupa-organizacja”, Instytut Psychologii
UlJ, 2020

6.2 Osiagni¢cia organizacyjne
6.2.1 Nagrody i1 wyr6znienia za dzialalno$¢ organizacyjna

e Nagroda Rektora indywidualna III st., Uniwersytet Jagiellonski, 07.12.2018

e Wyrodznienie Rektora za dziatalno$¢ organizacyjng i dydaktyczng w roku akad.
2018/2019, Collegium Civitas

e Wyrodznienie Rektora za dziatalno$¢ organizacyjng i dydaktyczng w r. akad.
2018/2019, Collegium Civitas
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6.2.2 Dziatalnos$¢ organizacyjna

e Opiekun $ciezki ,,Psychologia Organizacji i Reklamy”, Instytut Psychologii UJ,
2016/17 — nadal

e Czlonek zespotu ds. organizacji Dnia Otwartego UJ, Wydzial Filozoficzny UJ,
2018/19, 2019/20

e Czlonek zespotu ds. organizacji Festiwalu Nauki, Wydziat Filozoficzny UJ, 2017/16,
2017/18,2018/19

e Czlonek zespotu organizujacego warsztaty i spotkania na temat coachingu ,,.Design
Your Life”, Collegium Civitas, 2017-2020

e (Czlonek Wydziatowej Komisji Rekrutacyjnej, Wydzial Filozoficzny UJ, 2017

e Koordynator Programu Erasmus, Instytut Psychologii UJ, 2012/13

6.3 Osiagniecia popularyzujace nauke
6.3.1 Popularyzacja wiedzy o pracoholizmie i zaangazowaniu w prace

Istotnym uzupelnieniem mojej dziatalno$ci naukowo-badawczej dotyczacej
pracoholizmu i zaangazowania w prace jest popularyzacja wiedzy z tego zakresu. Od kilku lat
wspotpracuje z Fundacja ETOH i1 Fundacjg Inspiratornia upowszechniajagcymi wiedzg o
uzaleznieniach. Opublikowalam 13 artykutow popularnonaukowych, w tym 10 na tamach
miesigcznika ,,Swiata Probleméw” oraz poradnik zawierajacy wskazowki dla terapeutow
pracujacych z osobami nadmiernie angazujagcymi si¢ w prace (Malinowska, 2017). W 2021r.
zainicjowali$my z Fundacja ETOH cykl szkolen dla terapeutow uzaleznien pt. ,,Kiedy praca
szkodzi — uzaleznienie od pracy pod lupg”. Program szkolenia zawiera zagadnienia dotyczace
specyfiki pracoholizmu na tle innych uzaleznien czynno$ciowych, przeglad podej$¢ i modeli
(autorow polskich i zagranicznych) stosowanych w rozpoznawaniu uzaleznienia, prezentacj¢
narzedzi diagnostycznych dostepnych w Polsce, charakterystyke indywidualnych i
srodowiskowych czynnikow ryzyka wystapienia pracoholizmu oraz omdéwienie form pomocy
udzielanych pracoholikom. Na temat pracoholizmu wypowiadam si¢ takze w audycjach

radiowych i udzielam wywiadow w prasie.

Publikacje popularnonaukowe

Kusik, D. (2022). Kiedy praca szkodzi, szukaj pomocy. www. dorada.uj.edu.pl

Kusik, D. (2022). Gdy zaangazowanie w prace staje si¢ zbyt duze. www. dorada.uj.edu.pl

Kusik, D. (2022). Pracuj zdrowo. Wybieraj madrze! www. dorada.uj.edu.pl

Malinowska, D. (2019). Jak nie ulega¢ mitom na temat uzaleznienia od pracy? Swiat
Problemow, 27(9), 18-21.

Malinowska, D. (2019). Mity na temat uzaleznienia od pracy? Swiat Probleméw, 27(7), 24—
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26.

Malinowska, D. (2018). Terapia skoncentrowana na emocjach w uzaleznieniu od pracy. Swiat
Problemow, 26(10), 22-24.

Malinowska, D. (2018). Terapeutyczne formy pomocy osobom uzaleznionym od pracy. Swiat
Problemow, 26(7), 24-217.

Malinowska, D. (2017). Kiedy praca szkodzi? Wskazowki dla terapeutow pracujgcych z
osobami nadmiernie angazujgcymi si¢ w prace. Fundacja ETOH.

Malinowska, D. (2017). Skutki pracoholizmu dla osoby, ktora jest pracoholikiem. Swiat
Problemow, 25(8), 22-25.

Malinowska, D. (2017). Skutki pracoholizmu dla rodziny pracoholika. Swiat Probleméw,
25(9), 22-24.

Malinowska, D. (2017). Skutki pracoholizmu w miejscu zatrudnienia pracoholika. Swiat
Problemow, 25(10), 27-29.

Malinowska, D. (2015). Rola srodowiska pracy i organizacji w powstawaniu i
przeciwdziataniu pracoholizmowi. Swiat Probleméw, 23(7), 37-40.

Malinowska, D. (2015). Formy pomocy pracoholikom inne niz terapia. Swiat Probleméw,
23(5), 36-40.

Malinowska, D. (2015). Diagnoza pracoholizmu. Charakterystyka narzedzi pomiarowych
dostepnych w Polsce i kluczowe wytyczne zwiazane z diagnoza. Swiat Problemow,
23(3), 32-38.

Wypowiedzi dla medidw

e Wypowiedz ekspercka w audycji pt. ,,Co to jest uzaleznienie od pracy”, Halo.Radio,
31.07.2021

e  Wypowiedz ekspercka w artykule prasowym pt. ,,Uzaleznione od pracy”, Wysokie
Obcasy, 30.01.2021

e Wywiad opublikowany w artykule prasowym pt. ,,Pracoholizm to uzaleznienie, ktore
infekuje cata rodzing”, Wysokie Obcasy, 29.08.2020

e Wywiad opublikowany w artykule pt. ,,Pracoholizm dobrze ubrane uzaleznienie —
wywiad z dr Diang Malinowska”, Terapia uzaleznienia i wspotuzaleznienia, nr 5, 2017

e Wypowiedz ekspercka w audycji radiowej pt. ,,Wieczér w RDC: to tez uzaleznia?”,
RDC, 10.05.2018

e  Wypowiedz ekspercka w audycji radiowej pt. ,,Kobiecy wieczor: uzaleznienia
behawioralne - pracoholizm”, RDC, 30.11.2017

e  Wypowiedz ekspercka w audycji radiowej pt. ,,Uzaleznienie behawioralne —
pracoholizm”, RDC, 07.09.2017

e Wypowiedz ekspercka w audycji radiowej pt. ,,Gdy praca staje si¢ problemem”, Radio
Krakéw, 03.08.2016

e Wypowiedz ekspercka w audycji radiowej pt. ,,Pracoholizm — jak sobie z nim radzi¢”,
TOK FM, 11.05.2016

Warsztaty dla praktykéw

e ,Kiedy praca szkodzi — uzaleznienie od pracy pod lupa” — warsztaty dla terapeutow
uzaleznien, Fundacja ETOH, 2021—nadal
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e Pracoholizm — zjawisko wielowymiarowe” — warsztaty dla dziennikarzy, Fundacja
Inspiratornia, 20162017

6.3.2 Popularyzacja wiedzy o standardach pomiaru i uzytkowania testow psychologicznych w

organizacjach

Kolejnym obszarem popularyzacji jest wiedza na temat standardow stosowania testow
w organizacjach. Koordynowatam wraz z Urszulg Brzezinska z Pracowni Testow
Psychologicznych dzialania polskiej grupy eksperckiej ds. uzytkowania testow w srodowisku
pracy i organizacji EFPA Euro Test — WO (Work & Organization). Dziatania grupy mialy na
celu stworzenie podstaw do uruchomienia procesu certyfikacji uzytkownikoéw testow w
organizacjach w Polsce. Obejmowaly m.in. konsultacje z Polskim Towarzystwem
Psychologicznym (PTP) i europejskimi organami ds. certyfikacji powolanymi przez
European Federation of Psychologists Association (EFPA), kontakty z innymi krajami, w
ktérych wdrozono certyfikat Euro Test — WO oraz ttumaczenie dokumentacji. Wspolnie
przygotowali$my monografi¢ pt. ,,Standardy dla osob stosujacych testy w biznesie. Etyka —
procedury — efektywno$¢” (Brzezinska, Malinowska, red., 2014) skierowang do os6b
zajmujacych si¢ procedurami stosowania testow psychologicznych w organizacjach. Ksigzka
zawiera ttumaczenie i komentarze do standardow dla uzytkownikéw testow w biznesie
EuroTest-WO opracowanych przez Europejska Federacj¢ Towarzystw Psychologicznych
EFPA. Standardy zostaly skomentowane przez blisko 30 ekspertéw, specjalistow HR,
naukowcow 1 menadzerdw, ktorzy stosuja testy w organizacjach, aby zaadaptowac je do
polskich realiow. Publikacja ta jest unikalna i nowatorska na polskim rynku rowniez ze
wzgledu na to, ze przedstawia konkretne wytyczne jak przeprowadza¢ badania testami oraz
praktyczne wskazowki jak wskazania te implementowaé w procesach zarzadzania zasobami
ludzkimi. Wiedz¢ na ten temat popularyzuj¢ rowniez w wystapieniach konferencyjnych dla

praktykow.

Koordynacja dziatah Polskiej grupy eksperckiej ds. uzytkowania testOw psychologicznych w

srodowisku pracy i organizacji EFPA EuroTest — WO (Work & Organization)

e Konsultacje z Polskim Towarzystwem Psychologicznym dotyczace opracowania
polskiej wersji standardéw dla uzytkownikow testow w biznesie EuroTest — WO
opracowanych przez Europejska Federacje Towarzystw Psychologicznych EFPA i
przygotowania procedur certyfikacji uzytkownikow testow w srodowisku pracy 1
organizacji w Polsce
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e Konsultacje z europejskimi zespotami ds. testow i badan testami: European
Federation of Psychologist Associations’ - SCTT, European Federation of
Psychologist Associations’ — TUAC

e Wspdlpraca z Pat Lindley z British Psychological Association, 2011-2014

e Organizacja 5 spotkan w gronie ekspertoéw dotyczacych opracowania polskiej wersji
standardoéw 1 procedur certyfikacji we wspotpracy z Pracownig Testow
Psychologicznych PTP i Instytutem Rozwoju Biznesu, 2011-2014

e Tlumaczenie z j¢zyka angielskiego dokumentacji dotyczacej standardow EFPA Euro
Test WO 1 procesu certyfikacji.

e Opracowanie zasad dziatania polskiej komisji certyfikacyjnej National Awarding
Committee, 2013

e Redakcja naukowa monografii nt. standardow testowania w §rodowisku pracy i
organizacji (Brzezinska, Malinowska, red. 2014)

Publikacje popularnonaukowe

Brzezinska, U., Malinowska, D. (2014, red.). Standardy dla osob stosujgcych testy w biznesie.
Etyka — Procedury — Efektywnos¢. Pracownia Testow Psychologicznych.

Malinowska, D., Palczak, K. (2011). Wspolny cel. Personel i Zarzgdzanie, 6, 78—80.

Malinowska, D., Palczak, K. (2010). Sesja (nie) tylko dla szefa. Coaching — dobra inwestycja
czy stracone pienigdze. Personel i Zarzgdzanie, 12, 30-33.

Malinowska, D., Wekselberg, V. (2010). (Po)waga profesjonalizmu: czyli jak prawidiowo
zbudowa¢ model kompetencyjny w organizacji. Personel i Zarzgdzanie, 11, 68-71.

Wystapienia konferencyjne

o Wekselberg, V., Malinowska, D. (2012). Jak unikng¢ btedow w procesie AC/DC. X1
Spotkanie eksperckie Human Resource Management. Kryteria sukcesu w stosowaniu
Assessment Centre/Development Centre, Instytut Rozwoju Biznesu, Warszawa
12.12.2012

o Wekselberg, V., Malinowska, D. (2011). Narzedzia selekcji menedzerow. Konferencja
HR News, Warszawa 05.12.2011

o Wekselberg, V., Malinowska, D. (2011). Jak rekrutowac skutecznych sprzedawcow?
Zastosowanie metod testowych. XIV Edycja Kongresu Kadry & Expo, Warszawa 07—
09.11.2011

e Wekselberg, V., Malinowska, D. (2011). Prezentacja wynikow ankiety na temat
systemow ocen pracowniczych. X Spotkanie eksperckie Human Resource Management.
System ocen pracowniczych metoda 360 stopni, Instytut Rozwoju Biznesu, Warszawa
16.09.2011

o Wekselberg, V., Malinowska, D. (2011). Narzedzia HR — co wiemy o ich efektywnosci.
Konferencja IFTDO i XIII Kongres Kadry & Expo, Warszawa 08—11.05.2011

o Wekselberg, V., Malinowska, D. (2010). Historia jednego modelu kompetencyjnego.
XII Edycja Kongresu Kadry & Expo, Warszawa 08—-10.11.2010

e Wekselberg, V., Malinowska, D. (2010). Modele kompetencyjne. Nowoczesne narzedzie
w dziataniach szkoleniowo-rozwojowych. V Edycja Kongres Szkolenia & Expo,
Warszawa 14-15.06.2010

e Malinowska, D. (2010). Sposob budowy i zakres wykorzystania modeli
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kompetencyjnych — polska praktyka a swiatowe standardy (panel). VII Spotkanie
eksperckie Human Resource Management. Skuteczno$¢ modeli kompetencyjnych,
Instytut Rozwoju Biznesu, Serock 11.06.2010

Warsztaty dla praktykéw

e Zasady realizacji projektu Assessment/Development Centre. Kompetencje jako
podstawa skutecznosci oceny — warsztaty dla konsultantéw 1 specjalistow ds.
zarzadzania zasobami ludzkimi, Certified Assessor for Assessment and Development
Centre, Instytut Rozwoju Biznesu, 2012-2014

e Badania w organizacjach — warsztaty dla specjalistow ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi, Akademia Zarzadzania Kapitatem Ludzkim, Instytut Rozwoju Biznesu, 2011

o Statystyka dla trenera — co trener powinien wiedziec o testach i badaniach w organizacji
— warsztaty dla trenerdéw, Instytut Rozwoju Biznesu, Polska Fundacja Badan nad
Zarzadzaniem, 2010

6.3.3 Popularyzacja wiedzy o motywowaniu i wynagradzaniu pracownikoéw

Opublikowatam 2 e-booki ,,Motywowanie przez cele”, ,,Motywowanie za pomoca
aktywnej pracy” oraz 6 artykutéw o tematyce motywowania i wynagradzania pracownikow

na portalu www.wynagrodzenia.pl.

Publikacje popularnonaukowe

Malinowska, D. (2010). Motywowanie za pomocg Aktywnej Pracy (e-book). Sedlak & Sedlak.

Malinowska, D. (2010). Motywowanie przez cele (e-book). Sedlak & Sedlak.

Malinowska, D. (2009). Czy mozliwe jest motywowanie pracownikow?
www.wynagrodzenia.pl

Malinowska, D. (2009). Wynagradzanie pracownikéw motywowanych wewnetrznie.
www.wynagrodzenia.pl

Malinowska, D. (2009). Rola ptacy w motywowaniu pracownikow. www.wynagrodzenia.pl

Malinowska, D. (2009). Motywowanie do osiaggnie¢. www.wynagrodzenia.pl

Malinowska, D. (2009). Motywowanie i wynagradzanie a zarzadzanie przez cele.
www.wynagrodzenia.pl

Malinowska, D. (2009). Pienigdze i awans a motywacja wewnetrzna i zewnetrzna.
www.wynagrodzenia.pl

Wystapienia konferencyjne

e Malinowska, D. (2009). Fakty i mity na temat motywowania. IV Krakowskie Forum
Wynagrodzen ,,Wynagrodzenia w czasach kryzysu gospodarczego”, Sedlak & Sedlak,
Krakéw 21-22.05.2009
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7. Inne wazne informacje dotyczace kariery zawodowej

W uzupehieniu do oméwienia osiggni¢¢ naukowych w pkt 4 niniejszego autoreferatu
zwrdce uwage na podejmowane przeze mnie dzialania w obszarze praktyki, ktore je
dopelniaja i sa spojne z aplikacyjnym charakterem psychologii zdrowia pracownikéw
ukierunkowanej na rozwigzywanie problemow wystepujacych w srodowisku pracy i
skoncentrowanej na interwencjach (Cox, Griffiths, Gonzalez, 2000; Macik-Frey, M., Quick,
Quick, Nelson, 2009).

Praktyke psychologiczng prowadzg¢ od 5. roku studiéw magisterskich — ukonczytam
sciezke specjalizacyjng psychologia organizacji. Systematycznie doskonalg swoje
kwalifikacje poprzez udziat w studiach podyplomowych, szkoleniach i kursach'®.

Poczatkowo bylam zatrudniona w firmie doradztwa personalnego Sedlak & Sedlak w
roli konsultantki ds. rekrutacji. Nastgpnie, przed asystenturag w Pracowni Psychologii Emoc;ji i
Motywacji w IPs UJ, kierowanej przez prof. dr hab. Aleksandr¢ Tokarz, w latach 2009-2012
pracowatam w Instytucie Rozwoju Biznesu i Polskiej Fundacji Badan nad Zarzadzaniem jako
konsultantka w dziale Doradztwa i Badan Organizacyjnych oraz trenerka. Bratam wowczas
udziat w licznych projektach z zakresu doradztwa organizacyjnego dotyczacych m.in.
tworzenia 1 walidacji modeli kompetencyjnych, ewaluacji dziatan szkoleniowych,
opracowania narzedzi do oceny i diagnozy pracownikow (systemy ocen okresowych,
sytuacyjne testy decyzyjne). Prowadzitam réwniez szkolenia i warsztaty dla specjalistow ds.
personalnych z zakresu prowadzenia badan w organizacjach, zastosowania statystyki oraz
standardéw przygotowania osrodkow oceny i rozwoju — Assessment/Development Centre.
Prezentowatam wiedz¢ o stosowaniu narzedzi psychologicznych w procesach HR-owych na
konferencjach biznesowych (Kongres Kadry & Expo, Konferencja HR News) i podczas
spotkan eksperckich dla praktykdéw organizowanych przez Instytut Rozwoju Biznesu.

Aktualnie okazjonalnie realizuj¢ projekty dla organizacji, ktore dotycza
kompleksowych programéw talentowych, diagnozy pracownikow oraz dziatan rozwojowych

dla pracownikow, takich jak Development Centre, warsztaty, coaching indywidualny i

19 Ukonczylam studia podyplomowe ,,Coaching Menedzerski”, Collegium Civitas (2014) oraz nastepujace
programy certyfikacyjne: Szkota Trenerow i Konsultantow Zarzqdzania, MATRIK Stowarzyszenie
Konsultantéw i Treneré6w Zarzadzania (2006), CoachWise Essentials, Coaching Center (2009), Konsultant
Rozwoju Organizacyjnego, Advisio (2010), Analytic-Network Advanced Coach Training, Analytic-Network
Coaching, dr Simon Western (2016), International Coaching Federation Associated Certified Coach, ICF
(2016), program warsztatowy Terapia Skoncentrowana na Emocjach Poziom I, Osrodek Pomocy i1 Edukacji
Psychologicznej Intra, Kurt Renders (2016) i I rok Szkoty Psychoterapii — psychoterapia humanistyczna,
podejscie integracyjne, Osrodek Pomocy i Edukacji Psychologicznej Intra (2016-2017).
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grupowy. Przygotowuje rowniez ekspertyzy na zlecenie instytucji publicznych (Urzad Miasta
Krakowa), stowarzyszen (4ssociation of Business Sector Leaders) 1 przedsiebiorcow
(Hinter.AI).

Opisywana dziatalno$¢ praktyczna w obszarze psychologii pracy i organizacji oraz
liczne doswiadczenia wspolpracy z organizacjami stanowig integralng cz¢$¢ mojego warsztatu
naukowo-badawczego, a ich oddziatywanie jest widoczne w co najmniej trzech aspektach.

Po pierwsze, dziatania praktyczne umozliwiaja obserwacje trendow pojawiajacych si¢
na rynku pracy. Rozeznanie w aktualnych problemach dotyczacych funkcjonowania
pracownikow znajduje odzwierciedlenie w podejmowanych przeze mnie problemach
badawczych. Poza omowionym juz szczegdtowo osiggnieciami dotyczacym pracoholizmu i
zaangazowania w prac¢ zajmuj¢ si¢ rowniez innowacyjnoscig w organizacji (Tokarz,
Malinowska, 2020), realizuj¢ projekty naukowo-badawcze dotyczace motywacji w biegu
zycia (Malinowska, Trzebinska, Tokarz, 2011) oraz warunkow skutecznego funkcjonowania
organizacji wielopokoleniowej (badania w projekcie EFS ,, Aktywni 50 plus”). Nowy
podejmowany przeze mnie kierunek badawczy dotyczy rozproszonego przywodztwa w
zespolach i1 obejmuje opracowanie i weryfikacje modelu przywodztwa kooperacyjnego (zob.
Wekselberg, Goggin, Collings, 1997) z zastosowaniem metod mieszanych.

Po drugie, dziatalno$¢ praktyczna uwrazliwia na znaczenie czynnikéw sytuacyjno-
srodowiskowych w poszukiwaniu wyjasnienia zjawisk psychologicznych. Daje pogtebione
rozumienie badanego §rodowiska i pozwala z wigkszg trafno$cia okresli¢ czynniki
kontekstowe zwigzane z wykonywaniem konkretnego zawodu i/lub pracy w konkretnym
srodowisku organizacyjnym, np. ze wzgledu na przynalezno$¢ organizacji do danego sektora
gospodarki.

Po trzecie, dos§wiadczenie pracy konsultingowej z organizacjami umozliwia wglad w
rzeczywiste procesy dziejace si¢ w firmach, wystgpujace obszary problemowe oraz dziatania
interwencyjne. Tym samym, jesli organizacja jest zainteresowana, mozliwa jest $cista
wspotpraca 1 wytyczenie kierunkow usprawnien z wykorzystaniem rzetelnej wiedzy i
wynikow badan psychologicznych, co wspolczesnie nosi nazwe zarzadzania opartego na

dowodach (evidence-based management) (Briner, Denyer, Rousseau, 2009).

Na zakonczenie dodam, ze nadrzednym celem podejmowanej przeze mnie dziatalno$ci
naukowo-badawczej, popularyzatorskiej 1 praktycznej, ktora ja dopetnia jest przyczynianie si¢
do tworzenia ,,zdrowych organizacji”, w ktorych pracownik funkcjonuje jako podmiot,

zgodnie z psychologicznym rozumieniem tego pojecia (zob. Tomaszewski, 1977). Za$
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,zdrowe organizacje”, za Jamesem C. Quickiem i jego wspotpracownikami (1997), to takie
miejsca pracy, w ktorych pracownicy wykorzystuja i rozwijaja swoje umiejetnosci i talenty,
maja motywacj¢ do pracy, sa doceniani, osiagaja wysoka efektywnos$¢, a przede wszystkim

zachowuja dobrostan i zdrowie psychiczne.
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