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Z praca zawodowa wigzaé si¢ moga zarOwno szansa na rozwoj, duma, sa-
tysfakcja, niezaleznos¢, jak 1 zmegczenie, stres, bezradno$¢ i rozczarowanie. Nie
ulega watpliwosci, ze praca, badz jej brak, stanowig w do§wiadczeniu jednost-
kowym kluczowsa role w okres$laniu jej tozsamosci, mozliwosci i jakosci zycia.
Doniostos¢ tej sfery funkcjonowania zadecydowata o wylonieniu si¢ specyficz-
nej dziedziny psychologii, jaka jest psychologia pracy.

Problemy podejmowane przez psychologi¢ pracy wynikaja z potrzeby
znalezienia odpowiedzi na pytania: jak maksymalizowa¢ skuteczno$¢ dziatan
pracownikow i doskonali¢ ekonomiczne parametry wykonywanych czynnosci,
jak minimalizowa¢ skutki uboczne, jak osiaggna¢ mozliwie wysokie zadowole-
nie z pracy, a takze w jaki sposob uzyska¢ adekwatnos¢ migdzy jednostka
a pracg i otoczeniem (Banka, 2000; Karney, 1998). Kategorie szczegblnie
wazne dla psychologii pracy to: przydatno$¢ zawodowa i przystosowanie do
pracy, efektywnos$¢, obciazenie i przeciazenie praca, psychologiczne koszty
pracy.

Zagadnienie ucigzliwosci pracy odzwierciedlonej w percepcji jednostki
oraz w ponoszonych kosztach psychologicznych stanie si¢ gtdwnym przedmio-
tem teoretycznej analizy i badan empirycznych. Owe analizy i badania obejma
grupe zawodowa, ktora ponosi znaczne obcigzenia z racji wysokiej konkuren-
cji na rynku oraz trudnos$ci i mnogosci podejmowanych zadan. Beda to
przedsigbiorcy.

Przedsiebiorcy to osoby, ktore w oczach spoteczenstwa odnosza sukcesy
ekonomiczne, a nawet zyciowe. Rzadziej zwraca si¢ uwage na negatywne strony
pemhienia ich zawodowych rol. Celem niniejszego artykutu jest rowniez zapre-
zentowanie roznych aspektow uciazliwosci pracy w toku prowadzenia wlasnego
przedsiewzigcia biznesowego.
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NEGATYWNE STRONY PRACY I ZAANGAZOWANIA

Pojecie ucigzliwosci pracy

Uciazliwos$¢ pracy jest znaczgcym czynnikiem dla zadowolenia z pracy
1 z zycia. W literaturze psychologicznej spotykamy pojgcia, ktore wigzg si¢
z wymienionym terminem. S3 to: obcigzenie i przecigzenie, zmgczenie psy-
chiczne i fizyczne, wysitek, stres.

Obcigzenie pracg mozna definiowa¢ zardwno obiektywnie — jako ilo$¢ i po-
ziom trudnosci zadan — jak i subiektywnie — trudnos¢ zadan spostrzegana i od-
czuwana przez pracujaca jednostke. Inna mozliwos¢ definicyjna stwarza za-
stosowanie termindw konsekwencji jakie ta praca powoduje, np. spadek wyko-
nania zadania, znuzenie pracownika i negatywne emocje jako przejaw psycholo-
gicznych kosztow pracy. Obciazenie pracg jest zjawiskiem, ktére ma swoje
pozytywne skutki. Jest nim np. odpowiednio wysoki poziom stymulacji.
Przecigzenie praca jest wynikiem przekroczenia mozliwosci adaptacyjnych
organizmu i powoduje jedynie negatywne nastepstwa (B anka, 2000).

Probe zréznicowania znaczen stresu i zmeczenia podjal T. Marek (1995,
2000). Wedle tego autora stres pojawia si¢ wowczas, gdy wymagania pracy
przerastaja mozliwosci pracownika — wystgpuje deficyt po stronie zasobow.
Towarzysza temu negatywne emocje: agresja, lek czy depresja. Zmeczenie
psychiczne ma miejsce wowczas, gdy przy obcigzeniu bezstresowym zasoby
ulegaja wyczerpaniu, zaburzeniu lub desynchronizacji na skutek nadmiernie
wydtuzonego czasu pracy (np. zaburzenie funkcji uwagi, pamigci).

W obrgbie psychologii pracy powstaty modele opisujgce obcigzenie praca.
Wymienia si¢ zwykle modele psychologiczne, behawioralne, fizjologiczne,
pomiarowo-metodologiczne (M arek, 1995, 1999, 2000). Obcigzenie psychicz-
ne odnosi si¢ do proceséw poznawczych, informacyjnych i emocjonalnych.
Obciazenie jest tym wigksze im wieksza jest rozbieznos¢ miedzy wymaganiami
stawianymi przez zadania i cate $§rodowisko pracy a mozliwosciami jednostki.
Na zasoby jednostki sktadaja si¢ wlasciwosci jej sfery psychicznej (np. spraw-
no$¢ proceséw poznawczych), fizycznej (zdrowie) i spolecznej (zdolno$é
mobilizowania wsparcia spotecznego).

Im wigksze obcigzenie tym wigkszy wysitek jednostki w celu sprostania
wymaganiom pracy. Wymagania zalezg od cech srodowiska i stanowiska pracy
oraz struktury wykonywanych czynno$ci. Zwykle wymienia si¢ takie czynniki
ucigzliwo$ci pracy, jak: presja czasowa, ztozonos$¢, ilos¢, czgstotliwo$¢ oraz
nowo$¢ sytuacji (zdarzen), bodzcow, wykonywanych czynnosci i podejmowa-
nych decyzji (M arek, 2000), badz czestotliwos¢ informacji, decyzji i czynnosci
w jednostce czasu, zmienno$¢ informacji, czynnosci i decyzji, zlozono$¢
(stopien skomplikowania) sytuacji, czynnosci i decyzji, doktadno$¢ (poziom
precyzji) konieczna do poprawnej realizacji zadan, waga (znaczenie) wykony-
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wanych czynnosci lub podejmowanych decyzji (Franaszczuk, Gadom-
ska, 1977).

Pewnymi wskazdéwkami do wnioskowania o uciagzliwo$ci pracy sg badania
nad Zrodtami stresu w pracy kierowniczej (Banka, 1996; Cooper, Mar-
shall, 1987). Czynniki te dzieli si¢ generalnie na te zwigzane z wykonywang
praca, rolg w organizacji, strukturg tej organizacji, jej klimatem i charakterem
stosunkow miedzyludzkich, mozliwosciami rozwoju zawodowego, relacja
migdzy wypelnianiem obowigzkéw wzgledem organizacji i wzgladem rodziny,
a takze podmiotowe czynniki stresu, takie jak osobowo$¢ czy prezentowane
wzorce zachowan.

Przeciazenie pracg moze mie¢ charakter ilosciowy i jakosciowy. Podziat
taki wprowadzili French i Caplan. Przecigzenie iloSciowe wystepuje wowczas,
gdy ,,pracy jest zbyt wiele”, a jakoSciowe, gdy ,,praca jest zbyt trudna” (Banka,
1996). O pracy ,,zbyt trudnej” mozna moéwi¢, gdy wymagania pracy sg zbyt
wysokie w stosunku do zasobow jednostki. Przecigzenie praca rozpatruje sig¢
zawsze W potaczeniu z indywidualnymi dyspozycjami u jednostki. A. Banka
sugeruje, ze ten (jakoSciowy) rodzaj przeciazenia ma miejsce gtownie w za-
wodach, w istote ktorych wpisane jest kierowanie ludzmi. Towarzysza temu
silne stany niepewnoS$ci i zagrozenia zwigzane z konieczno$cig ciagglego kon-
frontowania swych mozliwosci z wymaganiami zmiennego $rodowiska pracy.
,»Nerwica kierownikéw” to syndrom, ktory powstaje w wyniku dlugoletniego
doswiadczania wymienionych stanoéw. Jako$ciowe przeciazenie praca wystepuje
tez w nastepstwie rozbieznosci migdzy ,,wyidealizowanym w schemacie JA
obrazem roli zawodowej” a obowigzkami pelnionymi w rzeczywistosci, a takze
w okoliczno$ciach zadan zbyt tatwych lub zbyt matej ich ilosci.

Percepcja uciazliwosci pracy jako Srodowisko subiektywne:
teoria indywidualno-§rodowiskowego dopasowania

Powyzej wymieniono wiele czynnikéw ucigzliwo$ci mogacych wystapic
W sytuacji pracy. Z psychologicznej perspektywy interesujacym zagadnieniem
jest zalezno$¢ rozmiaru ucigzliwos$ci spostrzeganej czy tez odczuwanej przez
jednostke od obiektywnych wymogdéw sytuacji pracy. Rozne osoby moga
bowiem doswiadcza¢ niejednakowego obcigzenia w obliczu tych samych
okolicznosci czy zadan. Wynika z tego, ze uciazliwo$¢ mozna szacowaé na dwa
sposoby. Obiektywnie — wielko$¢ ucigzliwoséci oszacowanej na podstawie $cisle
okreslonych kryteriow (ilos¢, trudno$¢, waznos¢ zadan, liczba godzin pracy i in.)
i subiektywnie — ucigzliwo$¢ spostrzegana przez jednostke.

Na gruncie psychologii wystepuja koncepcje, ktore odnoszg si¢ do rozroz-
nienia obiektywnej sytuacji i sytuacji percypowanej. Warto tu przywotaé
chociazby poglady K. Lewina. Uwazat on, ze rzeczywistos¢ ma tylko wymiar
subiektywny, jest zawsze rzeczywisto$cia danej osoby. Sytuacja jest zatem taka,
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jak sam podmiot ja interpretuje i odczuwa. Podobnie rozumowat F. C. Barlett —
sytuacja czlowieka to ,,uklad materialu poznawczego” zorganizowany przez
podmiot tkwiacy w owej sytuacji. H. Murray rozroznit sytuacje obiektywnag
istniejgca niezaleznie od sposobu widzenia jej przez cztowieka i sytuacje subiek-
tywna, $cisle z owym spostrzeganiem zwigzang (por. Tomaszewski, 1975).

Teoria zgodnosci (dopasowania) osoby i $rodowiska (Van Harrison,
1987) opiera si¢ rowniez na zatozeniu wzglednej (ograniczonej) zaleznos$ci obrazu
rzeczywisto$ci w umysle cztowieka od obiektywnych parametrow sytuacji.

Centralne znaczenie w teorii indywidualno-srodowiskowego dopasowania
maja: obiektywne i subiektywne Srodowisko oraz obiektywna i subiektywna
jednostka.

Na obiektywne srodowisko sktadajg si¢ wszystkie elementy §wiata, np. §ro-
dowisko spoteczne, fizyczne, ktorych charakterystyka jest niezalezna od per-
cepcji poszczegblnych jednostek. Srodowisko subiektywne jest zalezne od
obiektywnego. Jest to jednak tylko jego odzwierciedlenie w umysle cztowieka.
R.Van Harrison (1987) nazywa je psychologiczng rekonstrukcja $wiata.
Zawiera ona elementy mozliwo$ci zaspokajania potrzeb jednostki, a takze
wymogow, jakie musza by¢ przez nig spetnione, aby do tego zaspokojenia
doszto. Wydaje sig, ze pojecie percepcji uciazliwosci pracy miesci si¢ wlasnie
w kategorii srodowiska subiektywnego — jest to odzwierciedlenie wymogow
pracy w umysle podmiotu.

State i zmienne wlasciwos$ci jednostki — potrzeby, wartosci, cechy osobowe
— sktadajg sie na pojecie jednostki obiektywnej. Majg one charakter rzeczywisty
i odnosza si¢ do rzeczywistego JA. Odmiennie niz termin jednostka subiektyw-
na, ktory oznacza indywidualne spostrzeganie wtasnego JA, czyli wilasnych
potrzeb, wartosci, cech i stanow.

Percepcja $wiata i siebie podlega zwykle deformacjom, ta samoocena nie
jest doktadna. Istnieje wiec niejednokrotnie rozbiezno$¢ migdzy obiektywnym
srodowiskiem i subiektywna jednostka a §rodowiskiem obiektywnym i jednostka
obiektywna. Wielko$¢ rozbieznos$ci jest zalezna od rozmiaréw niedoskonatosci
procesow percepciji.

R. Van Harrison (1987) twierdzi, ze wielko$¢ rozbiezno$ci jest do-
brym wskaznikiem zdrowia psychicznego. Brak rozbiezno$ci lub rozbieznosc¢
niska wskazujg na jego dobry stan.

Zagadnienie psychologicznych konsekwencji dopasowania oraz niedopaso-
wania jednostki i Srodowiska zostanie rozwinigte w kolejnym punkcie.

Stres i napiecie — pojecie psychologicznych kosztow pracy

Podstawowym pojeciem prezentowane] teorii indywidualno-srodowisko-
wego dopasowania jest wlasnie dopasowanie jednostki i srodowiska. Wymienia
si¢ dwa jego rodzaje. Pierwszy to stopien, w jakim zdolno$ci i mozliwosci osoby
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odpowiadaja wymaganiom $rodowiska pracy. Drugi za§ to stopien, w jakim
srodowisko to zaspokaja potrzeby jednostki poprzez zapewnianie wartosci
gratyfikacyjnych. Owo dopasowanie moze mie¢ charakter obiektywny (dopaso-
wanie obiektywnej osoby i obiektywnego $rodowiska), badz subiektywny
(zgodnos¢ dopasowania w percepcji jednostki z jej rzeczywistym indywidualno-
-Srodowiskowym dopasowaniem).

Wysokie obiektywne i subiektywne dopasowanie daje w konsekwencji
wigksza wydajnos¢, mniejszg absencje, wigkszg satysfakcje z pracy i zycia.

Na szczegblng uwage zastuguje model zalezno$ci migdzy percepcja $rodo-
wiska pracy (subiektywnym s$rodowiskiem), percepcja siebie (subiektywna
jednostka) a napieciem (Van Harrisona, 1987) przedstawiony narys. 1.

Srodowisko subiektywne

— postrzegane $rodki zaspokojenia motywow
— postrzegane wymagania pracy

Napigcia

Subiektywne indywidualno-

. . . — psychiczne
-Srodowiskowe dopasowanie psy

— fizjologiczne
— zachowaniowe

Jednostka subiektywna

— postrzegane motywy
— postrzegane zdolnosci

Rys. 1. Model zaleznoéci migdzy subiektywnym srodowiskiem
i subiektywnag jednostka a napigciem

Pojecie dopasowania jest uzyteczne do zdefiniowania stresu pracy. Praca
jest odczuwana jako tym bardziej stresujaca, im mniej jest zasobow po stronie
pracownika, ktére odpowiadaja wymaganiom pracy, a takze, gdy pracownik nie
znajduje adekwatnych do swych warto$ci i potrzeb mozliwo$ci gratyfikacyjnych
w $rodowisku pracy. Brak dopasowania powoduje napiecia, niezadowolenie
Z pracy, poczucie niskiej jakosSci zycia, niskiej produktywno$ci. Diugo trwajace
niedopasowanie doprowadza do rdéznorodnych zaburzen w obrebie zdrowia
fizycznego i1 psychicznego. Te natomiast mogg powodowaé poglebienie niedo-
pasowania i ztego funkcjonowania pracownika w miejscu pracy, ucigzliwos¢
pracy na skutek niedopasowania narasta.

Gdy $rodowisko dostarcza niezbgdnych podmiotowi sposobow czy elemen-
tow zaspokajajacych jego potrzeby, a z drugiej strony umiejetnosci jednostki od-
nosza si¢ wprost do wymogéw $rodowiska, mozna uznaé, ze ma miejsce
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dopasowanie. Dobre dopasowanie daje wiele pozytywnych skutkdw. Przede
wszystkim — poczucie skutecznosci i kompetencji. Ponadto podnosi wtlasng
wartosc¢, co z kolei prowadzi do wszechstronnego rozwoju osobowosci. Te same
idee mozna odnalez¢ w koncepcji osobowosci zawodowej J. Hollanda (1985),
zwlaszcza dzigki pojeciu zbieznosci osobowosci zawodowej ze Srodowiskiem
pracy. Autor ten wskazuje rowniez na brak zbiezno$ci osobowosci zawodowe;j
ze §rodowiskiem pracy jako przyczyne powstawania i narastania psychologicz-
nych kosztow pracy.

Z. Ratajczak i in. analizowali zrédta psychologicznych kosztow w sytuacji
pracy (Zuber-Dzikowa, 1991). Jako najczesciej spotykane wymienione
zostaly: braki o charakterze informacyjno-poznawczym (za mato informacji
0 zadaniu i warunkach jego wykonania), zbyt krétki czas na wykonanie zadania,
antycypowanie zagrozen wilasnego ,,ja” i niepewno$¢ wyniku, przeciazenia (zbyt
duzo zadan), wlasne problemy decyzyjne i wymagania wzgledem swego ,,ja”
(problemy natury osobowosciowej i osobiste poczucie powinnosci), a takze
braki materialne. Cytowane badania wykazaly takze, iz ponoszeniu kosztow
psychologicznych sprzyja perfekcjonistyczne nastawienie wobec wykonywa-
nych prac. U 1/3 badanych zaobserwowano, ze ponosza koszty psychiczne na
skutek nadmiernych wymagan wzgledem poziomu wykonania zadan.

Psychologiczne koszty pracy definiuje si¢ jako

dyskomfort psychiczny wyrazajacy si¢ gama emocji negatywnych (cierpieniem), a powodowany
dezaprobata waznych dla podmiotu (dotyczacych ,ja”) realiow sytuacyjnych (brakiem ich
akceptacji), z jednoczesna niemozliwo$cia znaczacego wplywania na nie (niemoznoscia ich
zmiany) 1 subiektywna koniecznoscig (spowodowana konstelacja réznorodnych zyskow psycholo-
gicznych) pozostania w nich (Zuber-Dzikowa, 1991).

Ratajczak i in., postugujac sie terminologig psychologicznej teorii regulacii,
wskazujg na koszty jako rezultat ,,permanentnej antyhomeostatycznej symbiozy
cztowieka z sytuacja nieakceptowang” (Zuber-Dzikowa, 1991). Spostrze-
gane elementy tej sytuacji muszg pozostawa¢ w rozbieznosci z posiadanymi
wzorcami. Koszty powstang tylko na skutek rozbiezno$ci poznawczych, ktdre
zaktoca stabilno$¢ obrazu siebie, czyli dotycza waznych dla jednostki spraw.
Drugim warunkiem jest przewlektos$¢ i powtarzalno$¢ sytuacji.

O wystgpieniu kosztow decydujg zarowno wymienione czynniki sytuacyjne,
jak 1 splot czynnikow osobowosciowych. Sytuacje kosztorodne sg spostrzegane
jako niezgodne z oczekiwaniami i pozadanymi wzorcami. Owe poznawczo-
-rejestrowane rozbieznos$ci rodzg negatywne emocje, ktore stanowia specyficzng
tre$¢ kosztow psychologicznych.

Analizowano (Zuber-Dzikowa, 1991) rodzaj emocji, ktore pojawiaja
si¢ przy doswiadczaniu kosztow psychologicznych i sg ich elementem. Dozna-
wane emocje pogrupowano w trzech zespotach: 1) agresji: agresja stowna,
ukryta, gniew, zto§¢, zdenerwowanie; 2) Igku: Iek, obawa, niepokdj; 3) smutku:
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zal, apatia, bezradnos¢. Stwierdzono, ze na syndrom kosztow psychologicznych
najczesciej sktadaja si¢ emocje z kregu agresji.

Osobowos¢ jako regulator subiektywnych
aspektow ucigzliwo$ci pracy

W badaniach cytowanych wyzej (Zuber-Dzikowa, 1991) zaktadano,
ze dominujace sa wyznaczniki sytuacyjne. Tymczasem badania empiryczne
wykazaty, ze udzial czynnikéw osobowoSciowych w powstawaniu kosztéw
psychologicznych jest dominujacy. Czynniki osobowosciowe sa bowiem
specyficznym zasobem, ktory moze regulowac procesy adaptacji jednostki do
$rodowiska, a tym samym rozmiary stresu i ponoszonych kosztoéw przystosowa-
nia si¢. Wymienione wyzej czynniki ucigzliwosci i stresu w pracy sg czgstokroc
trudne do wyeliminowania. Stad zainteresowania badaczy przyczyn i skutkéw
stresu w pracy podazaja w kierunku opisania takich zmiennych, ktore maja
wlasciwos$¢ neutralizowania jego szkodliwos$ci. Najczesciej posredniczacg role
miedzy stresem a samopoczUciem jednostki przypisuje si¢ takim czynnikom,
jak: styl radzenia sobie ze stresem (Lazarus, Folkman, 1984), temperament
(Strelau, 1998), poczucie koherencji (Antonovsky, 1995) czy twardos¢
(Cieslak, 1998).

Na szczegbdlng uwage zasluguje wymiar neurotyczno$ci. Oznacza przy-
stosowanie emocjonalne versus emocjonalne niezrownowazenie (ZawadzKi
i in., 1998). Neurotycznos¢ wigze si¢ silnie z podatnoscig na doswiadczanie
negatywnych emocji: strachu, gniewu, poczucia winy, oraz wrazliwo$cig na
stres psychologiczny. Mozna zatem przypuszczaé, ze wysoka neurotyczno$é
predysponuje osob¢ do tego, aby ponosita wyzsze psychologiczne koszty pracy.
Podobnie deficyty po stronie sumienno$ci, ekstrawersji czy tez otwartosci na
doswiadczenia. Analizujgc osobowo$ciowe uwarunkowania sukcesu w pracy
wymienia si¢ zwykle sumienno$¢. Jest to wymiar charakteryzujacy stopien
zorganizowania, wytrwatosci i motywacji jednostki w dziataniach zorientowa-
nych na cel. Opisuje stosunek cztowieka do pracy. Oznacza tez wole dazenia do
osiggnie¢ (Zawadzki iin., 1998). Wysoka sumienno$¢ pocigga za sobg silng
wole, wytrwatos¢ w realizacji celow, obowigzkowosc¢, rzetelnos¢, samodyscy-
pling, pracowitos¢. Osoba nieposiadajaca tych zasobow, a funkcjonujaca w $ro-
dowisku pracy stawiajacym wysokie wymagania, moze do$wiadcza¢ braku
sukcesow, a nawet porazek. Te z kolei sg zrodtem stresu, a w dalszej kolejnosci
psychologicznych kosztow. Inne wymiary tez maja znaczenie. Na przyktad zbyt
wysoka lub zbyt niska ugodowos$¢ moze pociggaé negatywne nastepstwa,
zard6wno na poziomie efektywnos$ci pracy, jak i psychicznego samopoczucia.
Podobnie mozna analizowaé znaczenie innych wymiaréw czy cech, postugujac
si¢ innymi koncepcjami niz Big Five.
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W tym miejscu warto zwrdci¢ uwage na te cechy, ktore sprzyjajg skutecz-
nemu dziataniu, a wigzg si¢ z konsekwentng realizacjg zamiaréw. J. Kuhl
(Kuhl, 1984; Marszat-Wisniewska, 1999) podkre§la, ze funkcja
kontroli dziatania, czyli sity woli jest wzmacnianie aktywujacej sily zamiaru i
hamowanie konkurencyjnych schematow dziatania. Skuteczno$¢ jednostki w
zakresie kontroli swego dziatania przynosi wiele pozytywnych efektow: realiza-
cja wiasnych planoéw (krotko- i dtugoterminowych) i brak negatywnych stanow
psychicznych (J. Kuhl udowodnil, ze permanentna orientacja na stan jako
przejaw stabej woli prowadzi m.in. do nerwic i depresji).

Efektywno$¢ kontroli dziatania zalezy od dwodch czynnikow: trudnosci
w realizacji zamiaru i efektywnosci strategii wolicjonalnych. Osoby posiadajace
efektywne strategie wolicjonalne skutecznie kontroluja swoje dziatanie (sa
zorientowane na dziatanie), w odroznieniu od osob nieefektywnych w tym
zakresie (zorientowanych na stan). Gtowna roznica miedzy wyrdéznionymi
stanami polega na zdolno$ci do sprawowania kontroli — jeden utatwia realizacje
zamiaru, a drugi utrudnia (uniemozliwia). Orientacja na dziatanie (gotowo$¢ do
dziatania) uruchamia procesy emocjonalne i poznawcze utatwiajace realizacje
zamiaru. Wymienione orientacje stanowig przeciwleglte bieguny tego samego
kontinuum. Analizy J. Kuhla dotyczyly skutecznosci strategii kontrolnych
w trzech sytuacjach: podczas wykonywania czynnosci, po niepowodzeniu i pod-
czas planowania i podejmowania decyzji (Kuhl, 1986; Marszat-Wis-
niewska, 1999).

UCIAZLIWOSC PRACY PRZEDSIEBIORCY:
BLASKI | CIENIE ZAANGAZOWANIA I SUKCESU

Gdy mowa o przedsigbiorczosci, przychodza na mysl: osobowo$¢ przed-
sigbiorcza, przedsi¢biorcze dziatanie, przedsigbiorcze myslenie, wartosci przed-
siebiorcze. Wszystkie te okreslenia zdajg sie¢ wnosi¢ co§ wartosciowego zaréwno
do definicji przedsigbiorczos$ci, jak i do analizy uwarunkowan sukcesu w przed-
siebiorczosci. W literaturze mozna wspolczesnie odnalez¢é wiele podejs¢ do
przedsiebiorczosci i jej efektywnosci (Tyszka, 2004; Zaleskiewicz, 2004,
Warneryd, 1988). Coraz czesciej podejmuje si¢ rowniez zagadnienie stresu
w biznesie. Polki ksigegarskie uginajg si¢ pod ci¢zarem poradnikow o tym, jak ze
stresem walczy¢, czy jak go unikac.

Analizujac ucigzliwo$¢ pracy przedsigbiorcy, nalezy podkresli¢, ze w jego
sytuacji zawodowej wystepujg wszelkie czynniki ucigzliwos$ci charakterystyczne
dla pracy kierowniczej. Dotyczy to nade wszystko przedsi¢biorcow nalezacych
do sektora MSP (matych i $rednich przedsigbiorstw). Pelnia oni w swych przed-
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sigbiorstwach funkcje menedzerskie: zatrudniajg, motywuja, nadzoruja i ponosza
odpowiedzialnos¢ za pracownikow. Ponadto doswiadczaja obcigzen specyficz-
nych dla wiascicieli firm, wéréd ktérych najwazniejsze to ryzyko straty i ban-
kructwa. Rozmiar odpowiedzialno$ci materialnej w potaczeniu z pelnym
uzaleznieniem bytu przedsigbiorcy i jego rodziny od kondycji i losow firmy
stanowi czynnik wysoce ucigzliwy. Przedsigbiorcy pracuja czgsto w obliczu
presji czasu. Zarowno ilos¢ zadan, ktore wykonuja, jak i ich ztozonos¢, powodu-
ja koniecznos$¢ silnego zaangazowania proceséw poznawczych i motywacyj-
nych. Jednym z najbardziej obcigzajacych czynnikéw jest koniecznos$¢ podej-
mowania decyzji o duzej wadze w sytuacji niepetnej wiedzy o ich nastgpstwach.
Czgstotliwos¢ oraz nowos¢ zadan i sytuacji, z ktérymi spotykaja si¢ na co dzien,
powoduja koniecznos$¢ ciaglego uczenia si¢ i maksymalizowania wysitku po-
Znawczego.

Ze znacznej ilosci zadan o wysokim stopniu trudnosci i z szerokiego zakre-
su ponoszonej odpowiedzialno$ci wynika konieczno$¢ odpowiednio duzego
zaangazowania czasowego w prowadzenie firmy. Przedsigbiorcy czestokro¢
pracuja wigcej godzin w ciagu dnia niz przecigtni pracownicy, maja mniej dni
wolnych, a w czasie przeznaczonym na odpoczynek wcigz wracajg myslami do
spraw swego przedsiebiorstwa.

Dodatkowy element stanowig czynniki o charakterze makro- i mikroeko-
nomicznym. Sytuacja spoteczno-gospodarcza stanowi wazny sktadnik dziatania
przedsigbiorczego. Odzwierciedla si¢ ona w relacjach z podmiotami otoczenia,
czyli kontrahentami, odbiorcami ustug i konkurentami.

Zebrano dowody empiryczne $wiadczace o tym, ze osoby, ktore sg obcigzo-
ne wigkszg ilo$cig pracy (wigcej interesantdw, wigcej narad, wigcej rozmow
telefonicznych) prezentuja tez wigcej behawioralnych przejawdéw napigcia
psychicznego (np. palg wigcej papieroséw), niz osoby mniej obcigzone. Relacje
z kilku badan nad przecigzeniem iloSciowym i jakoSciowym przytaczaja
C. L. Cooper iJ. Marshall (1987) i podaja takze wnioski wyciagnigte
przez Frencha i Caplana. Wynika z nich, ze skutkiem jakosciowego i iloSciowe-
g0 przecigzenia pracg sg nastgpujace przejawy napiecia psychicznego i fizycz-
nego: niezadowolenie z pracy, niskie poczucie wiasnej warto$ci, poczucie
zagrozenia, zaklopotanie, wysoki poziom cholesterolu we krwi, przyspieszone
tetno, duza opornosc¢ skory i palenie tytoniu.

Nalezy tu wskaza¢ na znaczne podobienistwo charakterystyki osobowosci
typu A do charakterystyk przedsigbiorcow. Wspdlne sa: wysoka potrzeba
osiagni¢¢, perfekcjonizm, funkcjonowanie w duzym napigciu, ograniczone
umiejetnosci w zakresie odpoczywania, wysoki wysilek 1 zaangazowanie
w pracg zawodowa, a ponadto poczucie presji czasu i przejawy agresji w toku
realizacji wlasnych celéw.
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BADANIA WLASNE

Cele, zalozenia i metody badan

Zostaly postawione dwa cele. Cel pierwszy to wyrdznienie ucigzliwos$ci
charakterystycznych dla sytuacji prowadzenia wtasnego przedsigbiorstwa oraz
utworzenie skal do pomiaru subiektywnych aspektéw ponoszenia owych
ucigzliwo$ci przez przedsigbiorcoOw: percepcji ucigzliwosci pracy i psycholo-
gicznych kosztéw pracy. Cel drugi to sprawdzenie, czy obydwa wymienione
aspekty sg determinowane przez te same czynniki psychologiczne.

U podstaw realizacji celu drugiego lezato zatozenie o roli zasobéw psycho-
logicznych jako modyfikatorow subiektywnych aspektow uciazliwosci pracy
(zwlaszcza psychologicznych kosztow pracy). Wsrod czynnikéw podmiotowych
znalazly si¢ cechy osobowosci ujete w modelu piecioczynnikowym (neurotycz-
no$¢, ekstrawersja, otwarto$¢ na do§wiadczenie, ugodowos¢, sumiennos$c) oraz
sita woli, ktora przez J. Kuhla (Kuhl, 1984; Marszat-Wisniewska, 1999)
rozumiana jest jako orientacja na dziatanie w przeciwienstwie do orientacji na stan.

Oprécz wyznacznikéw psychologicznych uwzglgdniono réwniez wyznacz-
niki sytuacyjne, takie jak gratyfikacja finansowa (wielko$¢ dochodu, przyrost
dochodu, satysfakcja z dochodu) oraz liczba godzin pracy dziennie, liczba
zatrudnionych pracownikéw, dlugo$é prowadzenia wlasnej dziatalnosci gospo-
darczej. Wymienione czynniki sytuacyjne moga mie¢ znaczenie dla subiektyw-
nych aspektow ucigzliwosci pracy, gdyz sa elementem dokonywanego przez
jednostke bilansu zyskow i strat.

W toku realizacji celéw przeprowadzono badania z zastosowaniem nastepu-
jacych metod badawczych:

1) skale Ucigzliwosci Pracy (opracowanie wlasne):

— Psychologicznych Kosztéw Pracy,

— Percepcji Uciazliwosci Pracy;

2) skale Gratyfikacji Finansowej:

e $rednich miesigcznych dochodow (w pigciu przedziatach kwotowych):

—do 2,5 tys. zt (bardzo maty dochdd),

—2,5-5 tys. zk (maty dochod),

—5-10 tys. zt (przecigtny dochod),

—10-25 tys. zt (duzy dochdd),

— powyzej 25 tys. zt (bardzo duzy dochéd),

e Satysfakcji z dochoddw (skala 5-punktowa),

e Wzrostu dochoddw w stosunku do dochodow sprzed dwaoch lat:

— bardzo maty wzrost dochodow (do 5%),

— maty wzrost dochodow (6-20% ),

— przecigtny wzrost dochodow (21-50%),
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— duzy wzrost dochodow (51-100%),

— bardzo duzy wzrost dochodow (powyzej 100%);

3) Inwentarz Osobowosci NEO-FFI Costy i McCrae (do diagnozy pigciu
czynnikow osobowosci);

4) Skala Kontroli Dziatania Kuhla:

— podczas wykonywania czynnosci,

— po niepowodzeniu,

— podczas planowania i podejmowania decyzji;

5) krotki kwestionariusz, ktorego celem jest zdobycie danych o zréznicowa-
nym charakterze, np. socjodemograficznym:

e Wiek i wyksztatcenie,

e liczba godzin pracy dziennie,

e liczba zatrudnianych pracownikéw,

e dhugos¢ prowadzenia dziatalnosci przedsigbiorczej (w latach).

Proba badawcza i przebieg badan

Badaniami objeto 99 osdb, mieszkancéw todzi i okolic. Wszyscy badani to
mezezyzni w wieku 25-55 lat, stanowiacy grupe efektywnych przedsigbiorcow,
wiascicieli matych i $rednich przedsigbiorstw, prowadzacych swoje firmy
przynajmniej od trzech lat. Bylo to ekonomiczne kryterium efektywnosci,
poniewaz w pierwszym roku prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej ok. 50%
wlascicieli przedsigbiorstw ,,zamyka” dziatalnos¢, a w kolejnym roku nastgpne
50% (Ob16j, 1993). Przedsigbiorcy petnig w swych firmach funkcje menedzer-
skie 1 skupiajg w swym reku pelnie wladzy i odpowiedzialnosci. Wiasciciele
duzych przedsigbiorstw nie byli uwzglednieni w badaniach z powodu innego
sposobu zarzadzania firma i innego rodzaju obcigzen niz te, ktére dotycza
przedsigbiorcow w sektorze matych i §rednich przedsigbiorstw. Grupe badanych
z zalozenia mieli stanowi¢ ci przedsigbiorcy, ,,0d ktorych duzo zalezy” i ktérych
sukces ekonomiczny wyniknat z ich osobistego zaangazowania.

Realizacja celu pierwszego przebiegata w dwoch etapach. Pierwszy etap
mial charakter teoretyczny. Polegat na wnikliwym przestudiowaniu literatury
dotyczacej charakteru pracy przedsigbiorcow pod katem jej ucigzliwosci, a takze
literatury z zakresu psychologii pracy dotyczacej obcigzenia pracg i jego po-
miaru. Etap ten zmierzat do wstepnego przygotowania listy ucigzliwosci pracy
przedsigbiorcy. Na liscie tej znalazly si¢ czynniki ucigzliwo$ci nalezace do na-
stepujgcych kategorii: czynnosci, sytuacje, informacje, decyzje, finanse, ryzyko,
zaangazowanie czasowe, relacje z pracownikami, kontrahentami i klientami.

Nastepnie lista zostata poddana ocenie s¢dziow kompetentnych. Stanowili
ja teoretycy w zakresie psychologii pracy, majacy do$wiadczenie w analizie
stanowisk pracy. Ich zadaniem bylo sprawdzenie poprawnosci zaproponowanej
listy i ewentualne uzupeienie jej. Wynikiem tego etapu pracy bylo przedsta-



86 Katarzyna Bieganska

wienie listy 30 czynnikow obcigzajacych w pracy przedsigbiorcy. Nalezy za-
znaczy¢, ze pewng wadg tej listy jest zroznicowany stopien ogolnosci elementéw
(czynnikow ucigzliwosci), ktore ona zawiera.

Drugi etap miat charakter empiryczny. Jego celem byt wybor najtrafniej-
szych czynnikow. Zaangazowano druga grup¢ sedziow kompetentnych. Stano-
wito ja 35 przedsiecbiorcow z kilkuletnim do$§wiadczeniem, prowadzacych
dziatalno$¢ w roéznych branzach. Poproszono ich o wybdr 10 najistotniejszych
ich zdaniem czynnikow, ktore charakteryzujg sytuacje pracy przedsigbiorcow
1 stanowig o jej ucigzliwosci.

Wyniki

Ponizej zaprezentowano wszystkie czynniki ucigzliwos$ci w pracy przedsie-
biorcoOw oraz sumy wskazan dla kazdego (czestosci wyboru) z nich dokonane

przez badanych:
1) praca pod presja czasu (33),
2) ilo$¢ wykonywanych czynnosci (8),
3) roznorodno$¢ wykonywanych czynnosci (3),
4) nowos$¢ wykonywanych czynnoéci (3),
5) trudno$¢ wykonywanych czynnosci (3),
6) ilo$¢ angazujacych sytuacji w ciggu dnia pracy (3),
7) ztozono$¢ sytuacji (6),
8) roznorodno$¢ sytuacji (4),
9) ilo$¢ naptywajacych informacji (10),
10) wazko$¢ podejmowanych decyzji (10),
11) iloé¢ podejmowanych decyzji (30),
12) podejmowanie decyzji w sytuacji niepetnej informacji (10),
13) ryzyko finansowe i niepewno$¢ zysku (35),
14) zagrozenie bankructwem (7),
15) konieczno$¢ podejmowania pracy w niedziele, oprocz pozostatych dni w tygodniu (20),
16) konieczno$¢ podejmowania pracy w soboty, oprocz pozostatych dni w tygodniu (22),
17) wielogodzinny dzien pracy (8),
18) ograniczenie aktywnosci w innych sferach zycia z powodu pracy zawodowej (25),
19) myslenie o sprawach zawodowych w czasie przeznaczonym na odpoczynek i sprawy
osobiste (20),
20) duze natezenie emocji negatywnych na skutek trudnosci zwiazanych z prowadzeniem
firmy (29),
21) konflikty z pracownikami (2),
22) nieuczciwos¢ pracownikow (5),
23) niekompetencja pracownikow (4),
24) odpowiedzialno$¢ za catoksztatt funkcjonowania firmy (9),
25) nieuczciwo$¢ kontrahentow (8),
26) dziatalnos¢ firm konkurencyjnych (7),
27) nadmierne oczekiwania klientow (9),
28) przepisy regulujace dziatalno$¢ gospodarczg (7),
29) wielko$¢ podatkow (7),
30) czynniki makro- i mikroekonomiczne, np. sytuacja gospodarcza kraju i regionu (3).
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Na tym etapie analiz stwierdzono, ze najbardziej obcigzajace czynniki
w pracy przedsiebiorcy to: ryzyko finansowe i niepewnos$¢ zysku (35 wskazan,
co oznacza, ze kazdy z s¢dziow uznat ten czynnik za wazny i istotnie obcigzaja-
cy), praca pod presja czasu (33), duza ilo§¢ podejmowanych decyzji (30), czeste
doswiadczanie emocji negatywnych na skutek sytuacji trudnych wystgpujacych
w pracy (29), ograniczenie aktywno$ci w innych sferach zycia z powodu pracy
zawodowej (25), konieczno$¢ pracy w niedziele, oprocz pracy w pozostatych
dniach tygodnia (22), myslenie o sprawach zawodowych w czasie przeznaczo-
nym na odpoczynek i sprawy osobiste (20), koniecznos¢ pracy w soboty, oprocz
pracy w pozostatych dniach tygodnia (20). Kolejne czynniki otrzymaty juz
znacznie mniejszg liczbe wskazan (10 i mniej).

Powyzsza analiza stala si¢ podstawa utworzenia dwoch skal: Skali Percepcji
Uciazliwosci Pracy i Skali Psychologicznych Kosztow Pracy. Do ostatecznej
wersji skal wprowadzono 8 czynnikow, ktore uzyskaly najwieksza liczbe
wskazan. Sformutowano twierdzenia odnoszace si¢ do nich i zaopatrzono je
w 5-stopniowe skale, na ktorych osoby badane zaznaczaty, w jakim stopniu dane
twierdzenie odnosi si¢ do ich sytuacji. Krance skali opisane zostaly jako ,,bardzo
czesto” 1 ,,bardzo rzadko”. Dodatkowo do kazdego twierdzenia dotaczono py-
tanie: ,,W jakim stopniu ci to przeszkadza, jak bardzo jest to dla ciebie ucigzli-
we?” wraz ze skalg 5-punktowa. W wyniku tego zabiegu uzyskano dwojakiego
rodzaju odpowiedzi. Jedne z nich majg charakter informacyjny, sa efektem
percepcji wymogoéw pracy 1 sytuacji swojej jako przedsigbiorcy. Kolejne
odpowiedzi okreslaja wprost stopien subiektywnej ucigzliwo$ci, ponoszenia
psychologicznych kosztéw pracy.

Analiza czynnikowa wykazata, ze zarowno twierdzenia Skali Percepcji
Ucigzliwosci Pracy, jak i Skali Psychologicznych Kosztow pracy tworza dwa
odrebne czynniki.

W celu sprawdzenia rzetelnosci skal ucigzliwo$ci pracy obliczono wspot-
czynnik a-Cronbacha, ktory stuzy do oceny, w jakim stopniu test jest ,,czysta
miarg” mierzonej zmiennej i w jakim stopniu odpowiedzi na poszczegdlne
pytania mierzg to samo, co wynik w catym tescie”. Analiza rzetelnosci dla skali
percepcji ucigzliwosci pracy wykazata: a-Cronbacha rowna si¢ 0,87; $rednie
korelacje migdzy pozycjami — 0,46; korelacje migdzy jedna i druga potdwka
— 0,73; rzetelno$¢ potowkowa — 0,84. Natomiast dla skali psychologicznych
kosztow pracy: a-Cronbacha rowna si¢ 0,94, $rednie korelacje miedzy pozycja-
mi — 0,70; korelacje migdzy jedna i druga potowka — 0,84; rzetelno$¢ potowko-
wa — 0,91. Oznacza to, ze wymienione skale mozna uznaé za rzetelne narzedzia
do pomiaru percepcji ucigzliwo$ci pracy i psychologicznych kosztéw pracy
w populacji przedsiebiorcow.

O odmiennosci dwoch wymienionych zmiennych $wiadcza zamieszczone
ponizej wyniki analizy korelacji i regres;ji.
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Tabelal

Wspotezynniki sity zwigzku miedzy percepcja ucigzliwosci pracy a psychologicznymi
kosztami pracy w grupie przedsigbiorcow (N = 99)

r-Pearsona
Zmienna percepcja ucigzliwosci p
pracy
Psychologiczne koszty 0,48 0,000
pracy

Analiza korelacji ujawnia dodatni zwigzek mi¢dzy zmiennymi o przecigtnej
sile (0,48; 0,000).

Na szczego6lng uwage zastuguja wyniki analizy regresji, ktoére $wiadcza
0 odmiennym charakterze determinant obu zmiennych.

Tabela 2
Uwarunkowania percepcji uciazliwosci pracy przedsigbiorcow. Wyniki analizy regresji wielokrotnej
krokowej
Podsumowanie regresji
zmiennej zaleznej
R =0,8162; R* = 0,6662; Percepcja uciazliwosci prac
popraw. R? = 0,6325; peja uciy pracy
F(9,89) = 19,743 p < 0,00000;
btad st. estymacji: 3,2902
. btad st. btad st. poziom
Zmienne beta beta B B t(89) istotnosci p
Wyraz wolny -2,999 | 3,466 | -0,865 0,389
Liczba godzin pracy dziennie 0,327 | 0,080 | 1,078 | 0,263 4,101 0,000
Wielkos$¢ dochodu 0,127 | 0,115 | 0,603 | 0,546 | 1,106 0,272
Psychologiczne koszty pracy 0,724 | 0,116 | 0,381 | 0,061 6,267 0,000
Otwartos¢ 0,230 | 0,093 | 0,128 | 0,052 | 2,472 0,015
Satysfakcja z dochodu 0,119 | 0,133 | 0,529 | 0,592 0,895 0,373
Ugodowosé -0,245 | 0,078 |-0,220 | 0,070 |-3,156 0,002
Decyzje® 0,193 | 0,106 | 0,209 | 0,114 | 1,829 0,071
Wozrost dochodu 0,229 | 0,115 | 0,889 | 0,444 | 2,003 0,048
Sumiennosé 0,131 | 0,115 | 0,079 | 0,070 | 1,140 0,257

# Orientacja na dziatanie podczas planowania i podejmowania decyzji.
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Tabela 3

Uwarunkowania percepcji ucigzliwosci pracy przedsigbiorcéw. Podsumowanie analizy regresji
wielokrotnej krokowej

Podsumowanie regresji krokowej: percepcja uciazliwosci pracy

zmienne krok wielokr. wieI(Z)kr. Rz F-do . poziom
+do/-z R R zmiana |[wprow/US| istotnosci p
Liczba godzin pracy dziennie 1 0,560 0,314 0,314 44,370 0,000
Wielko$¢ dochodu 2 0,669 0,448 0,134 23,375 0,000
Psychologiczne koszty pracy 3 0,724 0,524 0,075 15,013 0,000
Otwarto$¢ na do$wiadczenie 4 0,760 0,577 0,054 11,917 0,001
Satysfakcja z dochodu 5 0,781 0,609 0,032 7,696 0,007
Ugodowo$é 6 0,794 0,631 0,021 5,258 0,024
Decyzje? 7 0,805 0,648 0,017 4,426 0,038
Wzrost dochodu 8 0,813 0,661 0,014 3,644 0,059
Sumienno$é 9 0,816 0,666 0,005 1,300 0,257
 Jak w tab. 2.

Zmiana (przyrost) R * w kazdym kroku regresji
Zmienna zalezna: percepcja ucigzliwosci pracy
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Rys. 2. Wykres uwarunkowan percepcji uciazliwosci pracy (wyniki analizy regresji wielokrotnej
krokowej)

ILP — liczba godzin pracy dziennie, DOCH - wielko$¢ dochodu, UCL.S — psychologiczne
koszty pracy, O — otwarto$¢, SAT.D — satysfakcja z dochodu, U — ugodowos¢, DEC — orientacja
na dziatanie podczas planowania i podejmowania decyzji, WZ.D — wzrost dochodu, S — sumien-

nosc¢.
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Percepcja ucigzliwos$ci pracy jest uwarunkowana glownie przez czynniki
natury sytuacyjnej. Zmienna, ktora pojawita si¢ w pierwszym kroku regresji jako
najsilniejsza determinanta, to liczba godzin pracy dziennie. W drugim kroku
regresji do liczby godzin pracy dziennie dofaczyla wielko$¢ dochodu — za
pomoca rownania regresji uwzgledniajagcego te dwie zmienne wyjasniono juz
niemal 45% zmiennos$ci zmiennej zaleznej.

Wyniki analizy uwarunkowan psychologicznych kosztow pracy zostaty za-

warte w tabeli 4 i 5.

Tabela 4

Uwarunkowania psychologicznych kosztow pracy przedsigbiorcow. Wyniki analizy regresji
wielokrotnej krokowej

Podsumowanie regresji
zmiennej zaleznej
R =0,913; R?=0,834;
popraw. R? = 0,818;
F(9,89) = 50,031 p < 0,000;
btad st. estymacji: 4,402

Psychologiczne koszty pracy

zmienne beta blt?;ast' B blqg st. 1(89) s th])ct)Iﬂ)os'r; b
Wyraz wolny 3,539 5,252 0,674 0,502
Neurotycznosé 0,376 0,092 0,299 0,073 4,063 0,000
Percepcja ucigzliwos$ci pracy 0,365 0,063 0,695 0,120 5,784 0,000
Wzrost dochodu -0,182 0,072 |-1,340 0,531 | -2,525 0,013
Decyzje? 0,257 0,074 0,531 0,152 3,481 0,001
Ugodowos¢ 0,096 0,056 0,163 0,095 1,719 0,089
Liczba godzin pracy dziennie 0,086 0,060 0,539 0,379 1,424 0,158
Sumiennosé 0,185 0,080 0,214 0,092 2,318 0,023
Satysfakcja z dochodu -0,189 0,088 | -1,602 0,745 | -2,150 0,034
Otwarto$¢ -0,123 0,069 |-0,130 0,073 |-1,787 0,077

& Jak w tab. 2.
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Tabelas

Uwarunkowania psychologicznych kosztow pracy przedsigbiorcow. Podsumowanie analizy
regresji wielokrotnej krokowej

Podsumowanie regresji krokowej: percepcja uciazliwosci pracy

zmienne krok wielokr. wieI(Z)kr. Rz F-do . poziom
+do/-z R R zmiana |[wprow/US| istotnosci p
Neurotyczno$¢ 1,000 0,793 0,630 0,630 | 164,810 0,000
Percepcja ucigzliwoéci pracy| 2,000 0,855 0,732 0,102 36,635 0,000
Wozrost dochodu 3,000 0,884 0,781 0,049 21,500 0,000
Decyzje? 4,000 0,893 0,798 0,017 7,683 0,007
Ugodowosé 5,000 0,903 0,815 0,018 8,893 0,004
Liczba godzin pracy dziennie| 6,000 0,906 0,820 0,005 2,352 0,129
Sumiennosé 7,000 0,908 0,824 0,004 1,865 0,175
Satysfakcja z dochodu 8,000 0,911 0,829 0,005 2,812 0,097
Otwarto$é 9,000 0,914 0,835 0,006 3,192 0,077
 Jak w tab. 2.

© o NoGkAONPRE

Zmiana (przyrost) R w kazdym kroku regresji
Zmienna zalezna: psychologiczne koszty pracy
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Rys. 3. Wykres uwarunkowan psychologicznych kosztéw pracy (wynikow analizy regresji
wielokrotnej krokowej)
Objasnienie jak do rys. 2.
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Glowna determinanta psychologicznych kosztow pracy ma charakter pod-
miotowy. Jest nig neurotycznos¢ — jej wprowadzenie do réwnania spowodowato
wyjasnienie az 63% zmienno$ci zmiennej zaleznej (psychologicznych kosztow
pracy). O ponad 7% wzrasta R?> po wprowadzeniu do réwnania percepcji
ucigzliwos$ci pracy. W trzecim kroku pojawia si¢ dopiero zmienna o charakterze
sytuacyjnym (wzrost dochodu) i kolejny przyrost R? o 5%.

ZAKONCZENIE

Przeprowadzone analizy teoretyczne i badania empiryczne daly podstawy
do rozroznienia dwoch subiektywnych aspektow ucigzliwosci pracy przedsig-
biorcéw. Sa to: spostrzegana ucigzliwos¢ (odzwierciedlenie wymogoéw pracy
w umy$le osoby) i ucigzliwos¢ odczuwana (jako psychologiczny koszt pracy).
Owe aspekty ucigzliwosci pracy sg warunkowane przez rézne czynniki o cha-
rakterze podmiotowym i sytuacyjnym. Spostrzegana uciazliwo$¢ pracy zalezy
od czasowego zaangazowania w prace i gratyfikacji finansowej, za§ psycholo-
giczne koszty pracy sag warunkowane gtownie przez neurotycznos¢.

Przedsigbiorcy sa grupa, ktorej zaangazowanie w prace jest szczegdlnie wy-
sokie. Decyduje 0 nim, zar6wno mnogo$¢ petnionych rol w firmie, a takze
wielko$¢ obcigzenia wynikajacego z duzej liczby godzin pracy w ciggu dnia,
rozmiaru odpowiedzialno$ci, wielko$ci ponoszonego ryzyka finansowego, presji
czasu i wielu innych czynnikow.

Wyodrebnione czynniki ucigzliwo$ci pracy przedsigbiorcow sta¢ si¢ powin-
Ny istotng przestanka dla wszystkich, ktoérzy planuja podja¢ wlasng dziatalnosé
gospodarcza. Decyzja ta powinna by¢ poprzedzona wnikliwym osgdem w
odniesieniu do siebie i do podejmowanej roli zawodowej. Nieadekwatno$¢
wiasnych oczekiwan i zasobéw (np. osobowosciowych) do korzysci i wymogow
wynikajacych z roli, moze by¢ zrodtem znacznych psychologicznych kosztow
pracy, co istotnie obniza satysfakcje¢ i jako$¢ zycia.
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KATARZYNA BIEGANSKA

JOB ONEROUSNESS AND PSYCHOLOGICAL COSTS OF WORK. THE NEGATIVE
ASPECTS OF FUNCTIONING IN THE ROLE OF ENTREPRENEURS

In the field of work psychology there are posed questions and solved problems which con-
cern individual effectiveness and satisfaction in one's occupational activity. Job is many times
related with onerousness, the size of which is modified by personal and situational determinants.

The current article contains presentation of theoretical and empirical analyses regarding job
onerousness characteristic for the situation of managing one's own enterprise.

Two aspects of that onerousness have been distinguished: perceived onerousness (job oner-
ousness perception) and onerousness experienced as psychological costs (psychological costs of
work). Researches have been made to examine whether these aspects are modified by some other
determinants (both personal and situational determinants have been included). The performed
analyses have proved that perceived onerousness depends on temporary engagement in job and
financial gratification, and psychological costs of work are determined by neuroticism mainly.

Key words: job onerousness, psychological costs of work.



