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Relationship between the Organizational
Climate and Occurrences of Workaholism in
Enterprises Employing Knowledge Workers

Karolina Oleksa-Marewska

Summary

A competent employee is nowadays a dominant value in enterprises (Juchnowicz,
2010). That is why some enterprises positively perceive employees addicted to work. In
fact, a workaholic is working constantly in a rush, can make mistakes and expresses a high
need to control (Lipka, Waszczak, 2013). Some organizations stimulate workaholism by
shaping the organizational climate. Research was carried out among knowledge workers
(N = 600) and the relationship between the intensity of workaholism and organizational
climate dimensions was analyzed. The climate was assessed using the Polish adaptation
of the Organizational Climate Questionnaire developed by L. Rosenstiel and R. Bogel. To
analyze the level of workaholism the Polish version of the DUWAS-10 developed by W.
Schaufeli and T. Taris was used. The results show the existence of statistically significant
relationships between variables.
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Kompetentny pracownik jest obecnie dominujacym zrédtem wartoséci przedsiebiorstwa
(Juchnowicz, 2010). Dlatego cze$¢ przedsiebiorstw pozytywnie postrzega pracownikéw
uzaleznionych od pracy. W rzeczywistosci jednak pracoholik nieustannie pracuje w pospie-
chu, moze robi¢ bledy oraz wyraza wysoka potrzebe sprawowania kontroli (Lipka, Wasz-
czak, 2013). Niektore organizacje stymuluja pracoholizm, m.in. poprzez uksztaltowanie
klimatu organizacyjnego. W artykule przedstawiono wyniki badania przeprowadzonego
wéréd pracownikéow wiedzy (N =600) nad zwigzkami miedzy natezeniem pracoholizmu
a wymiarami klimatu organizacyjnego. Oceny klimatu dokonano za pomoca polskiej ada-
ptacji kwestionariusza do badania Klimatu Organizacyjnego L. Rosenstiela i R. Bogela,
do analizy poziomu pracoholizmu za$ polska wersje kwestionariusza DUWAS-10 autor-
stwa W. Schaufeliego i T. Tarisa. Wyniki wykazaly wystepowanie istotnych statystycznie
zwiazkéw miedzy zmiennymi.

Stowa kluczowe: klimat organizacyjny, pracoholizm, praca nadmierna, praca kompulsywna,

pracownicy wiedzy

Wprowadzenie

W ostatnich czterdziestu latach istotnej zmianie uleglo znaczenie pracownikéw
dla organizacji. Przewaga konkurencyjna przedsiebiorstw przestala juz sie opie-
ra¢ na samej produkgji czy jakos$ci oferowanych towaréw i ustug. Przedsiebiorstwa
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potrzebuja kreatywnych pracownikéw majacych zasoby wiedzy, co umozliwia im
dostosowanie sie do zmian rynkowych, ktére nastepuja w niespotykanym dotad
tempie (Morawski, 2009). Dzieki temu na wartosci zyskali pracownicy wiedzy, czyli
osoby z bogata wiedza specjalistyczna, wyksztatceniem oraz doswiadczeniem zawo-
dowym, ktérych praca wymaga gromadzenia, przetwarzania, wykorzystywania,
a nawet tworzenia nowych zasobéw wiedzy (Davenport, 2007). Aby pracownicy
wiedzy mogli wykorzystywaé swoje umiejetnosci i przetwarza¢ wiedze, powinni
ocenia¢ warunki organizacyjne jako sprzyjajace ich dobrostanowi (Czechowska-
-Switaj, 2005). Dlatego istotna wydaje sie analiza klimatu organizacyjnego. Ten
konstrukt, rozumiany jako zbiér pracowniczych ocen dotyczacych wlasciwosci
organizacji, moze by¢ wyznacznikiem dobrostanu pracownika. Szczegdlnie wazne
jest badanie zwigzkéw miedzy postrzeganiem organizacji a dysfunkcjami dotykaja-
cymi pracownikéw. W pracy opartej na wiedzy jednym z zagrozen jest pracoholizm.
Postanowiono zatem zbada¢ zwiazek miedzy klimatem organizacyjnym a nateze-
niem pracoholizmu. Jako grupe badang wybrano pracownikéw wiedzy, pracujacych
w sze$ciu réznych grupach zawodowych.

Klimat organizacyjny w przedsigbiorstwach zatrudniajacych
pracownikéw wiedzy

Koncepcja klimatu organizacyjnego wywodzi sie z teorii pola, ktéra zaktada, ze
w powstawaniu zachowan istotna role peini osobowos¢ i subiektywne odbieranie
otoczenia, w ktérym znajduje sie jednostka (Durniat, 2012). Klimat organizacyjny
zdefiniowano jako pracownicza ocene $rodowiska organizacyjnego, procedur, prak-
tyk i dziatan, ktére podlegaja indywidualnym percepcjom pracownikéw (Kopelman,
Brief, Guzzo, 1990; Rosenstiel, Bogel, 1992). W ostatnich latach zauwaza sie rosnacy
trend w zakresie weryfikacji roli klimatu organizacyjnego jako zmiennej posred-
niczacej miedzy praktykami zarzadczymi a efektywnoscia firmy (Takeuchi, Chen,
Lepak, 2009). Dlatego tym bardziej istotne wydaje sie analizowanie dobrostanu
pracownikéw wiedzy (przyczyniajacego sie do ich wiekszej efektywnosci) z per-
spektywy klimatu organizacyjnego.

Klimat organizacyjny sktada sie z kilku wymiaréw. W roku 1992 niemieccy
badacze L. Rosenstiel i R. Bogel zaprezentowali siedmiowymiarowa koncepcje kli-
matu organizacyjnego: ogdlna ocena intencji kierownictwa, relacje ze wspétpra-
cownikami, styl zarzadzania przetozonych, organizacja pracy (stopient trudnosci
zadan i obciazenia praca), przepltyw informacji i komunikacja, reprezentowanie
intereséw pracownikow oraz wynagrodzenia i mozliwosci rozwoju (Durniat, 2016).
Koncepcja, zaprezentowana przez L. Rosenstiela i R. Bogela, zawiera istotne aspekty
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organizacyjne i pozwala szeroko zweryfikowa¢ zwiazki miedzy klimatem a dobro-
stanem pracownikéw. Stad tez podjeto sie badan nad klimatem organizacyjnym
w yjeciu L. Rosenstiela i R. Bogela oraz jego roli w ksztaltowaniu dobrostanu pra-
cownikéw wiedzy. Szczegdlna uwage skupiono na pracoholizmie — negatywnym
aspekcie obnizajacym dobrostan pracownikéw wiedzy.

Zjawisko pracoholizmu wéréd pracownikéw wiedzy

Termin ,pracoholizm” pojawit sie po raz pierwszy w 1971 r. w ksiazce W. Oatesa
pt. Confessions of a workaholic — the facts about work addiction (zob. Spence, Robbins,
1992; Schaufeli, Taris, Bakker, 2008). Przeprowadzane badania naukowe nad pra-
coholizmem cze$ciej dotycza wybranych czynnikéw osobowosciowych, co ograni-
cza zjawisko gltéwnie do nauk spotecznych (Wojdyto, 2010). Jednak pracoholizm
jest istotny zaréwno dla nauk o zarzadzaniu, jak i dla ekonomii, gdyz oddziatuje
na efektywne zarzadzanie kapitatem ludzkim (Lipka, Waszczak, 2013).

Pracoholizmem okresla sie uzaleznienie od pracy, czyli wzmozona potrzebe
wykonywania obowigzkéw zawodowych, czesto ponad mozliwosci jednostki oraz
wymagania organizacyjne (Scott, Moore, Miceli, 1997; Schaufeli, Taris, Bakker, 2008;
Wojdyto, 2010). Charakterystyczne dla pracoholizmu jest poczucie wewnetrznego
przymusu do wykonywania obowiazkéw zawodowych (Schaufeli, Taris, Bakker,
2008) oraz natretne mysli dotyczace pracy, zwlaszcza gdy jednostka nie moze jej
wykonywa¢ (Schaufeli, Taris, Bakker, 2008; Wojdyto, 2010; Wachowiak, 2011).
Pracoholizm ma swoje zrédta gtéwnie w czynnikach osobowosciowych i srodowi-
skowych (Scott, Moore, Miceli, 1997; Burke, 2000; Wojdyto, 2010; Szpitalak, 2012).
Czynniki organizacyjne réwniez odgrywaja znaczaca role (Mazzetti i in., 2014).
Zdecydowanie jest to obszar badan wymagajacy rozwoju, gdyz wéréd artykutéw
empirycznych dotyczacych pracoholizmu niewiele weryfikuje zwiazki miedzy pra-
coholizmem a takimi czynnikami organizacyjnymi, jak klimat przedsiebiorstwa.

Pracoholizm nasila sie w organizacjach stymulujacych rywalizacje, gdzie nad-
mierna praca i zostawanie po godzinach jest podstawa pozytywnej oceny pracow-
nika (Killinger, 2007). Jezeli organizacja ustala normy zaktadajace prace po godzi-
nach i naklada presje czasowa na pracownikéw, stymuluje w ten sposéb rozwdj
pracoholizmu u 0séb predysponowanych oraz umacnia pracoholizm u pracownikéw
juz go przejawiajacych (Johnstone, Johnston, 2005). Innymi czynnikami stymu-
lujacymi rozwdj pracoholizmu jest lekcewazenie réwnowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym (Goliniska, 2008), coraz wieksza powszechno$¢ elastycznego
czasu pracy (Wojtaszczyk, 2013) oraz wysokie oczekiwania ze strony pracodawcy
w organizacjach wymagajacych rozwinietych kompetencji (Sonnentag i in., 1994).
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Postanowiono przeprowadzi¢ badanie naukowe w celu weryfikacji trzech hipo-

tez badawczych:

+ H1I: Istnieje zwiazek miedzy ocena klimatu organizacyjnego a poziomem nate-
zenia pracoholizmu wéréd badanych,

+  H2: Poziom pracoholizmu badanych zmienia sie w zaleznosci od oceny poszcze-
gélnych wymiaréw klimatu organizacyjnego,

+  H3: Poziom pracoholizmu jest rézny, w zaleznosci od grupy zawodowej, do kté-
rej nalezy respondent.

Metodologia badania zwigzkéw klimatu organizacyjnego
z pracoholizmem w grupie pracownikéw wiedzy

Charakterystyka proby badawczej i zastosowanych narzedzi

W celu weryfikacji postawionych hipotez, przeprowadzono badanie iloéciowe za
pomoca kwestionariuszy na grupie 600 pracownikéw wiedzy, nalezacych do szesciu
grup zawodowych. Dokonano celowego, warstwowego doboru oséb badanych do
préby, aby wyloni¢ pracownikéw wiedzy i otrzymacé réwnoliczne grupy zawodowe.
Do badan wytoniono nastepujace grupy zawodowe: kadra menedzerska, specjalisci
ds. technologii informacyjno-telekomunikacyjnych, nauczyciele, specjalisci ds. fi-
nanséw i rachunkowosci, specjalisci ds. zarzadzania zasobami ludzkimi oraz spe-
cjalisci ds. sprzedazy i marketingu. Wéréd badanych byto 368 kobiet (61,3%) oraz
242 mezczyzn (38,7%) w wieku 21-63 lat. Zastosowano dwa narzedzia: kwestio-
nariusz do badania klimatu organizacyjnego autorstwa L. Rosenstiela i R. Bogela
w polskiej adaptacji K. Durniat (2012) oraz kwestionariusz DUWAS, stuzacy do
badania pracoholizmu, autorstwa W. Schaufeliego i T. Tarisa.

Kwestionariusz do badania klimatu organizacyjnego sktada sie z 55 pytan wcho-
dzacych w sktad siedmiu skal, badajacych szes¢ wymiaréw organizacyjnych iocene
ogolnych intencji kierownictwa wzgledem pracownikéw. Do badania poziomu pra-
coholizmu wykorzystano 10-itemowa polska wersje kwestionariusza DUWAS-10,
ktéry pozwala weryfikowaé natezenie pracy nadmiernej oraz pracy kompulsywne;j.
Praca nadmierna oznacza wykonywanie obowiazkéw zawodowych ponad mozliwo-
$cijednostkiiwymagania organizacji, a praca kompulsywna odnosi sie do poczucia
wewnetrznego przymusu wykonywania obowiazkéw zawodowych. Zastosowano
kwestionariusz DUWAS-10, poniewaz jest uniwersalny w badaniach organizacyj-
nych i nie skupia sie na czynnikach osobowosciowych.
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Wyniki analiz statystycznych

W celu weryfikacji hipotez przeprowadzono analizy statystyczne w programie
SPSS. Zastosowano procedure korelacji parami, regresje liniowa metoda krokowa
oraz model liniowy dla jednej zmienne;j.

Jako pierwsza weryfikowano hipoteze H1: Istnieje zwigzek miedzy ocena
klimatu organizacyjnego a poziomem natezenia pracoholizmu wsréd badanych.
Przeprowadzono procedure korelacji parami. Wyniki analizy przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Wspétczynnik korelacji r Pearsona miedzy wymiarami klimatu
organizacyjnego a poziomem pracoholizmu

] ) ) Poziom pracoholizmu Pracoholizm
Klimat organizacyjny - )
praca nadmierna praca kompulsywna ogdtem
Ca}kowlta ocena klimatu 0,228 ~0,115 0,193
organizacyjnego

Uwaga: Korelacja istotna na poziomie < 0.01.

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Wsp6lczynnik r Pearsona dla catkowitej oceny klimatu organizacyjnego i ogélnego
poziomu pracoholizmu wynidst -0,193, co wskazuje na wystepowanie istotnego sta-
tystycznie, stabego zwiazku miedzy zmiennymi. W badanej prébie im wyzsza ocena
klimatu organizacyjnego, tym nizsze natezenie pracoholizmu wsréd pracownikéw.
Wspoétczynnik r Pearsona dla catkowitej oceny klimatu organizacyjnego i wynikéw
na skalach: praca nadmierna (-0,228) oraz praca kompulsywna (-0,115) wskazuje
na staby, odwrotnie proporcjonalny zwigzek miedzy zmiennymi. Sita zwiazku jest
minimalnie wyzsza przy korelacji miedzy ocena klimatu organizacyjnego a praca
nadmierna niz praca kompulsywna. Wyniki pozwalaja potwierdzi¢ hipoteze H1.

W celu zweryfikowania hipotezy H2 zastosowano procedure korelacji parami miedzy
zmienng pracoholizm i jej skalami a wymiarami klimatu organizacyjnego (tabela 2).

Tabela 2. Wspélczynnik korelacji r Pearsona miedzy wymiarami klimatu
organizacyjnego a poziomem pracoholizmu

Poziom pracoholizmu Pracoholizm
Klimat organizacyjny .
praca nadmierna | praca kompulsywna ogélem
Ocena ogdlnych intencji kierownictwa -0,174¢ -0,079 -0,143¢
Wspoétpracownicy -0,167¢ -0,088? -0,144¢
Przetozeni -0,198¢ -0,100? -0,168¢
Organizacja pracy -0,3234 -0,1794 -0,283“
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cd. tabeli 2
Poziom pracoholizmu Pracoholizm
Klimat organizacyjny )

praca nadmierna | praca kompulsywna ogoétem
Komunikacja i przeptyw informacji -0,200¢ -0,120° -0,180°
Reprezer}t(])wame interesow ~0,214¢ 0,099 ~0,177
pracownikow
Wynagrodzenie i mozliwosci awansu -0,1374 -0,032 -0,096%

@ Korelacja istotna na poziomie < 0,01. ? Korelacja istotna na poziomie < 0,05.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wspétczynniki korelacji r Pearsona wykazuja, ze miedzy wszystkimi wymiarami
klimatu organizacyjnego a skala praca nadmierna wystepuja istotne, stabe i odwrot-
nie proporcjonalne zwiazki. Analizy klimatu organizacyjnego i pracy kompulsywnej
wykazuja wystepowanie pieciu istotnych, stabych zwigzkéw — nie ma istotnej kore-
lacji miedzy praca kompulsywna a ocena ogélnych intencji kierownictwa oraz ocena
wynagradzania i mozliwosci awansu. Aby zweryfikowa¢, ktére wymiary w wiek-
szym stopniu wyjasniaja zjawisko pracoholizmu, przeprowadzono analize staty-
styczna z wykorzystaniem wielorakiej regresji liniowej metoda krokows (tabela 3).

Tabela 3. Model regresji dla ogélnego wyniku pracoholizmu i wymiaréw klimatu

organizacyjnego
Model R R? Skorygowane R? Blad standard.owy
O0szacowania
! 0,302 0,091 0,088 0,55498

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania.

Wspélczynnik regresji R? wyniést 0,091, co oznacza to, ze model w 9,1% wyjasnia
wariancje natezenia pracoholizmu w badanej prébie. Do modelu weszty wymiary:
organizacja pracy oraz wynagradzanie i mozliwo$ci awansu. Oznacza to, Ze zmien-
no$¢ tych wymiaréw w najwiekszym stopniu oddziatuje na wzrost lub spadek pra-
coholizmu. Wzér modelu regresji liniowej dla zmiennych wyglada nastepujaco:

Y=PB,,x1+B,,x2+¢,

gdzie:

Y - poziom pracoholizmu,

B, - wartos¢ wskaznika 3,

x1 — ocena wymiaru organizacja pracy,

x2 - ocena wymiaru wynagradzanie i mozliwosci awansu,

€ — btad losowy.
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Otrzymany wzér regresji liniowej wskazuje, ze wraz ze spadkiem oceny organi-
zacji pracy o jednostke, poziom pracoholizmu wzroénie o 0,37 pkt, a wraz ze spad-
kiem oceny wymiaru wynagradzanie i mozliwo$ci awansu o jednostke, pracoholizm
wzroénie o 0,14 pkt. Model ma zastosowanie w wéwczas, gdy inne czynniki oddzia-
tujace na poziom pracoholizmu pozostaja niezmienne. Na podstawie otrzymanych
analiz potwierdzono hipoteze H2.

Kolejny krokiem byto testowanie hipotezy H3, ktéra zaktada, ze poziom praco-
holizmu jest rézny w zaleznosci od grupy zawodowej, do ktérej nalezy respondent.
Zastosowano metode jednoczynnikowej analizy wariancji. Wyniki analizy przed-
stawiono w tabeli 4.

Tabela 4. Wynik jednoczynnikowej analizy wariancji poziomu pracoholizmu ogétem
ijego skal ze wzgledu na badana grupe zawodowa

Sposéb poréwnania Suma kwadratéw Sredni kwadrat F Istotnos¢

Praca nadmierna

Miedzy grupami 15,983 3,197 7,559 0,000

Wewnatrz grup 251,182 0,423 - -
Praca kompulsywna

Miedzy grupami 3,691 0,738 1,856 0,100

Wewnatrz grup 236,290 0,398 - -
Pracoholizm ogétem

Miedzy grupami 8,737 1,747 5,361 0,000

Wewnatrz grup 193,609 0,326 - -

“Réznica istotna statystycznie na poziomie < 0,05.

Zr6dlo: opracowanie wiasne.

Jednoczynnikowa analiza wariancji wykazata istotne réznice poziomu pracy nad-
miernej i pracoholizmu ogétem w zaleznosci od grupy zawodowej. Przeprowadzone
testy post hoc Tukeya wykazaly, ze najnizszy poziom pracoholizmu wykazuja badani
specjalisciIT, a najwyzszy — osoby zarzadzajace. Osoby zarzadzajace wykazuja row-
niez najwyzszy poziom pracy nadmiernej spo$réd wszystkich badanych grup zawo-
dowych. Wyniki pozwalaja przyja¢ hipoteze H3 za prawdziwa.
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Podsumowanie

Przeprowadzone analizy wykazaly wystepowanie istotnych, ale stabych zwigz-
kéw miedzy pracoholizmem a klimatem organizacyjnym. Ocena wymiaréw klimatu
organizacyjnego trafniej wyjasnia zmienno$¢ pracy nadmiernej niz pracy kom-
pulsywnej. Uzyskane wyniki moga by¢ potwierdzeniem, ze praca kompulsywna,
czyli poczucie przymusu do wykonywania czynnosci zawodowych, wynika przede
wszystkim z takich czynnikéw pozaorganizacyjnych, jak osobowos¢ pracownika
czy model wychowania (Scott, Moore, Miceli, 1997; Burke, 2000; Szpitalak, 2012).
Uzyskane wyniki dotyczace zwiazku miedzy klimatem organizacyjnym a poziomem
pracy nadmiernej wskazuja jednak, ze warunki organizacyjne moga sprzyjac pra-
coholizmowi i wytezonej pracy, co potwierdza wnioski innych badaczy (Johnstone,
Johnston, 2005; Killinger, 2007; Goliniska, 2008; Dudek, 2008). W badanej prébie
zmienno$¢ pracoholizmu najlepiej wyjasnia ocena organizacji pracy oraz wyna-
gradzania i mozliwoéci awansu. Wyniki koresponduja z badaniami H. Innanen,
A. Tolvanenba oraz K. Salmela-Aroa (2014), w ktérych wysoki poziom pracoholi-
zmu wéréd pracownikéw wiedzy korelowal z wiekszym napieciem w miejscu pracy
oraz niezadowoleniem z systemu wynagradzania.

Najnizsze natezenie pracoholizmu wykazali badani specjalisci ds. informa-
cyjno-telekomunikacyjnych. Nieco wyzszy poziom pracoholizmu wykazali badani
specjalisci ds. sprzedazy i marketingu, specjaliéci ds. zarzadzania zasobami ludz-
kimi, specjali$ci finansowi oraz nauczyciele, natomiast najwyzszy wynik osiagnety
osoby zarzadzajace. Podobne wyniki uzyskat L. Kravina wraz ze wspétpracowni-
kami (2010), poréwnujac profile pracoholizmu wsréd badanych menedzeréw oraz
pracownikéw administracyjnych i szeregowych. Praca menedzeréw wymaga duzej
odpowiedzialnosci, zaangazowania, wykonywania wielu naktadajacych sie w cza-
sie zadan, a takze pracy pod presja czasu (Szyper, 2008), co moze sie przyczyniac
do wzrostu pracy nadmiernej. Wéréd badanych menedzeréw réwniez poziom pracy
kompulsywnej byt najwyzszy, co prawdopodobnie wynika z czynnikéw osobowo-
$ciowych, predysponujacych do intensywnej pracy na stanowisku zarzadczym.

Odpowiednie uksztattowanie klimatu organizacyjnego sprzyja ograniczaniu czyn-
nikéw oddziatujacych negatywnie na dobrostan pracownika. Na podstawie wynikéw
badania zauwazono, ze poziom pracoholizmu w analizowanej grupie mozna bytoby
obnizy¢ za pomoca zmniejszenia obciazenia obowiazkami oraz wprowadzenia jasnego
systemu wynagradzania i awansowania, ktdry jest oparty nie na ilosci czasu poswie-
conego na prace, ale na efektywnosci. Awans pracowniczy, aby nie sprzyjat praco-
holizmowi i przeciazeniu, powinien sie opiera¢ na jakosci i efektywnosci dziatan,
a nie na jak najwiekszej dyspozycyjnosci czy poswiecaniu czasu wolnego sprawom
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zawodowym. Do rozwoju lub umocnienia pracoholizmu moze sie réwniez przyczynic
tworzenie chaotycznego srodowiska pracy, gdzie jest wymagana wielozadaniowos¢,
wystepuja napiete harmonogramy, brakuje czasu na dokoniczenie zadan. Ograniczeniem
przeprowadzonego badania jest zastosowanie metody kwestionariuszowej, w ktérej
respondenci deklaratywnie oceniali klimat organizacyjny oraz natezenie pracoholi-
zmu. O ile klimat organizacyjny z zalozenia powinien by¢ subiektywna ocena organi-
zadji, o tyle pracoholizm wymaga doktadniejszej weryfikacji. Do pogtebionych badan
nad zwiazkami miedzy pracoholizmem a czynnikami organizacyjnymi warto bytoby
dodac mierzalne dane w postaci liczby spedzonych godzin w pracy, wykorzystanych
dni urlopowych czy popelnianych btedéw, czestosci zostawania po godzinach lub
odpisywania na maile w czasie wyznaczonym na odpoczynek. Poglebieniem analiz
nad pracoholizmem bytoby przeprowadzenie badan interdyscyplinarnych w postaci
dodania kwestionariuszy dotyczacych czynnikéw osobowosciowych, co pomogtoby
zbadac site zwiazkéw miedzy r6znymi zrédtami pracoholizmu.
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Summary

Relationship between the Organizational Climate
and Occurrences of Workaholism in Enterprises Employing

Knowledge Workers

A competent employee is nowadays a dominant value in enterprises (Juchnowicz,
2010). That is why some enterprises positively perceive employees addicted to work. In
fact, a workaholic is working constantly in a rush, can make mistakes and expresses a high
need to control (Lipka, Waszczak, 2013). Some organizations stimulate workaholism by
shaping the organizational climate. Research was carried out among knowledge workers
(N=600) and the relationship between the intensity of workaholism and organizational
climate dimensions was analyzed. The climate was assessed using the Polish adaptation
of the Organizational Climate Questionnaire developed by L. Rosenstiel and R. Bogel.
To analyze the level of workaholism the Polish version of the DUWAS-10 developed
by W. Schaufeli and T. Taris was used. The results show the existence of statistically
significant relationships between variables.

Keywords: organizational climate, workaholism, working compulsively, working excessively,
knowledge workers
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