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KWESTIONARIUSZ CECH PRACY — OPRACOWANIE POLSKIEJ
WERSJI NARZEDZIA DO BADANIA CECH PRACY I SRODOWISKA
ZAWODOWEGO. WSTEPNE WYNIKI BADAN

Abstrakt. Celem badan byto opracowanie polskiej wersji narz¢dzia do diagnozy cech pra-
cy. Punktem wyjscia do opracowania narzgdzia byt Kwestionariusz Cech Pracy (Work Design
Questionnaire — WDQ) autorstwa Morgesona i Humphreya, pozwalajacy na diagnoze 21 cech $ro-
dowiska zawodowego.

W badaniu udzial wzigty 174 osoby (113 K, 67 M) w wieku od 19 do 60 lat (M = 35,50,
SD = 11,20), reprezentujace zréoznicowane zawody i stanowiska. Badana grupa byta zrdéznicowana
rowniez pod wzglgdem stazu pracy (minimum 1 rok, maksimum 45 lat, M = 13,81). W celu opraco-
wania kwestionariusza przeprowadzono nastgpujace dziatania: wygenerowanie wyjsciowe;j listy ite-
mow, analiza struktury odpowiedzi udzielanych przez osoby badane, eksploracyjna analiza czynni-
kowa, okreslenie wlasciwos$ci pozycji oraz zgodnosci wewngtrznej dla wyodrebnionych skal.

Przeprowadzone analizy doprowadzily do uzyskania narzg¢dzia sktadajacego si¢ z 46 itemoéw
nalezacych do 11 czynnikéw. Otrzymane narzgdzie charakteryzuje si¢ zadowalajacg rzetelno$cia
(a0 Cronbacha waha si¢ od 0,60 dla skali ,,Znaczenie Pracy” do 0,92 dla skali ,,Ztozono$¢ pracy”,
dla catej skali wynosi 0,87), jednak jego przydatno$é¢ do celow naukowych i praktycznych powin-
na by¢ jeszcze zweryfikowana. Dlatego tez planuje si¢ dalsze dziatania zmierzajace do opracowa-
nia ostatecznej wersji kwestionariusza, m.in. analiz¢ trafnosci teoretycznej (w tym konfirmacyjna
analiz¢ czynnikowa) oraz trafnos$ci zewngtrznej, uwzglednienie zmiennej aprobaty spotecznej itp.

Stowa kluczowe: projektowanie pracy, cechy pracy, warunki pracy, srodowisko zawodowe,
zadowolenie z pracy.

1. WPROWADZENIE

Celem niniejszego artykutu jest prezentacja narzgdzia, ktére pozwoli na
szybka, a jednocze$nie rzetelng i traftha diagnoze cech pracy, ktoére maja zna-
czenie w zakresie ksztattowania si¢ poziomu zadowolenia wérdd pracownikow.
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Powstate narzedzie dostarcza informacji, jak subiektywnie spostrzegana jest pra-
ca (i poszczegolne jej cechy), a — w konsekwencji — czy praca ta jest potencjalnie
satysfakcjonujgca i motywujaca.

O ile w literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna szerokg pule metod stuza-
cych do analizy pracy i opisu stanowisk, m.in. Kwestionariusz Analizy Stanowi-
ska Pracy (Position Analysis Questionnaire, PAQ) opracowany przez E. McCor-
micka 1 wspotpracownikow (Lees, Cordery, 2007); Funkcjonalna Analiza Pracy
(Functional Job Analysis, FJA, zob. Lees, Cordery, 2007) oparta na systemie kla-
syfikacyjnym DOT (Dictionary of Occupational Titles); Kwestionariusz Lubelski
Analizy Stanowiska Pracy (KLASP) autorstwa Bieli i wspotpracownikow (Bie-
la iin., 1992); Analiza Stanowiska Pracy opracowana przez M. Choynowskiego
(Franaszczuk, 1971), o tyle brak technik (szczegolnie w literaturze polskiej), ktore
pozwalaja na ocene charakterystyk pracy majacych znaczenie w zakresie ksztalto-
wania si¢ poziomu zadowolenia wérdd pracownikow. Obecnie, w czasach dyna-
micznych zmian istoty i1 form pracy (Hauk, 2010), gdzie satysfakcja i poziom mo-
tywacji pracownikow decyduja o przewadze konkurencyjnej przedsigbiorstwa,
istnieje silna potrzeba dysponowania narzgdziem umozliwiajacym diagnoze $ro-
dowiska zawodowego oraz wprowadzanie dziatan zwigzanych z przeorganizowa-
niem pracy w kierunku stworzenia bardziej satysfakcjonujagcych warunkow, co
w konsekwencji poprawitoby dobrostan pracownikéw.

2. PODSTAWY TEORETYCZNE NARZEDZIA

Koncepcja JCM Hackmana i Oldhama (1981), nalezaca do nurtu job/work
design, szczegblnie mocno akcentuje idee satysfakcji z pracy i motywacji pod-
miotu. Koncepcja ta stanowi istotng podstawe teoretyczng polskiego opracowania
Kwestionariusza Cech Pracy.

Hackman i Oldham (1980) wyréznili trzy psychologiczne stany, krytyczne
w procesie determinowania motywacji wewnetrznej pracownika i jego satysfakcji
z obszaru zawodowego (autorzy wprowadzili pojecie , krytyczne”, aby podkresli¢
fakt, iz wyzej wymienione stany psychologiczne s niezbedne, aby mowi¢ o zado-
woleniu podmiotu): 1) poczucie sensownosci (meaningfulness) — pracownik musi
postrzega¢ swoja prace jako wazng i majaca znaczenie (w kontek$cie wyznawane-
go systemu wartosci); 2) poczucie odpowiedzialno$ci (responsibility) — pracownik
musi mie¢ przekonanie, ze jest osobiscie (poprzez realizowane dziatania i podejmo-
wane decyzje) odpowiedzialny za wyniki pracy; 3) znajomos$¢ rezultatow (know-
ledge of results) — pracownik musi wiedzie¢, jakie sg wyniki jego dziatan.

Opisane wyzej stany psychologiczne pojawiaja si¢ w sytuacji, gdy praca cha-
rakteryzuje si¢ piecioma cechami: 1) réznorodnoscia umieje¢tnosci (skill variety)
— cecha ta oznacza stopien, w jakim praca wymaga zaangazowania zréznicowa-
nych umiejetnosci i zdolnosci w celu realizacji zadan; 2) tozsamos$cig zadan (task
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identity) — cecha ta oznacza stopien, w jakim praca wymaga wykonywania ushug
lub produktéw jako catosci, od poczatku do konca; 3) znaczeniem pracy (task sig-
nificance) — cecha ta oznacza stopien, w jakim praca wptywa na zycie i funkcjo-
nowanie innych osob i szerszego spoteczenstwa; 4) autonomia (autonomy) — ce-
cha ta oznacza stopien, w jakim praca daje swobod¢ i niezalezno$¢ w zakresie
podejmowania decyzji; 5) informacjami zwrotnymi (feedback from job) — cecha
ta oznacza stopien, w jakim praca dostarcza bezposrednich i jasnych informacji na
temat efektywnosci dziatan. Trzy pierwsze cechy prowadzg do poczucia sensow-
nosci, autonomia determinuje poczucie odpowiedzialnosci, podczas gdy informa-
cje zwrotne zwigkszaja Swiadomos$¢ odnosnie do rezultatow dziatan.

Duza cze¢$¢ wspotczesnych teorii jest rozwinieciem idei cytowanych wyzej
badaczy lub przynajmniej bazuje na gtdéwnych przestankach modelu. Dodatkowo
wielu praktykow z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi stara si¢ tak organi-
zowac prace swoich podwtadnych, aby spetniata ona ,,wymagania” postulowane
przez opisywana koncepcje. Zainteresowanych Czytelnikow odsytam do innych
publikacji na temat koncepcji JCM Hackmana i Oldhama oraz alternatywnych
koncepcji lezacych w nurcie job/work design (Hauk, 2012a, 2012b).

Ponizej opisano kwestionariusze bazujace na koncepcji JCM badz jej mody-
fikacjach, ktorych celem jest diagnoza srodowiska zawodowego pod katem okre-
$lenia i zwigkszenia motywacji oraz satysfakcji podmiotu.

3. WYBRANE NARZEDZIA STANOWIACE PODSTAWE POLSKIEGO OPRACOWANIA
KWESTIONARIUSZA CECH PRACY

Najpowszechniej stosowang metoda pomiaru cech pracy pod katem poten-
cjalu motywacyjnego jest narzedzie skonstruowane przez Hackmana i Oldhama
(1975, 1980) — Job Diagnostic Survey (JDS). Narzedzie to pozwala na diagno-
z¢ niemal wszystkich zmiennych ujetych w modelu JCM (motywacyjne cechy
pracy: roznorodno$¢ umiejegtnosci, tozsamos¢ pracy, znaczenie pracy, autonomia,
informacje zwrotne; krytyczne stany psychologiczne; afektywne reakcje pra-
cownikdéw: wewnetrzna motywacja, ogolna satysfakcja, satysfakcja z kontekstu;
potrzeba wzrostu; nie uwzgledniono natomiast wiedzy i umiejetno$ci podmiotu
oraz efektywnosci pracownikow).

Oprocz pieciu podstawowych, motywacyjnych cech pracy, autorzy uzupetni-
li kwestionariusz o dwa dodatkowe wymiary: informacje zwrotne od wspotpra-
cownikoéw i przelozonych (feedback from agents) oraz wspotprace (dealing with
others). W kwestionariuszu zastosowana zostata siedmiostopniowa skala odpo-
wiedzi.

Wedhug autoréw (Hackman, Oldham, 1975) narzgdzie JDS charakteryzu-
je sie satysfakcjonujgcymi wiasciwosciami psychometrycznymi: zgodno$¢ we-
wnetrzna dla poszczegdlnych skal waha si¢ od 0,59 dla wspolpracy do 0,78 dla
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informacji zwrotnych od wspolpracownikéw i przetozonych. Z kolei pozytywne
korelacje pomigdzy poszczegdlnymi cechami pracy a reakcjami i ocenami pra-
cownikow (wewnetrzna motywacja, satysfakcja z pracy) wskazuja, iz JDS jest
narzedziem trafnym (traftno$¢ kryterialna mierzona za pomocg zewnetrznego kry-
terium). Liczne badania (Morgeson, Hupmhrey, 2006) ujawniaja jednak ograni-
czenia narzedzia JDS: niskie wartosci w zakresie zgodnosci wewnetrznej, nie-
jednoznaczne wyniki w zakresie struktury czynnikowej itp. Réwniez Hackman
i Oldham (1980) zwracaja uwage na pewne niedociggni¢cia narzedzia. Wskazu-
ja oni m.in. na nieortogonalnos¢ czynnikow (stosunkowo wysokie wspotczynniki
interkorelacji pomigdzy skalami), tzn. praca osiggajaca wysoki wynik w zakresie
jednej cechy uzyskuje wysokie wyniki rowniez w zakresie pozostatych wtasciwo-
$ci; wymieniajg tez podatno$¢ na manipulacje ze strony osob badanych (szcze-
gblnie w sytuacji, gdy badania nie s3 anonimowe). Ponadto, narzedzie JDS jest
przeznaczone do pomiaru jedynie pigciu cech motywacyjnych, co uniemozliwia
bardziej szczegbtowa eksploracje wykonywanej pracy.

Narzedziem umozliwiajacym szersza diagnoze srodowiska pracy jest Wielo-
wymiarowy Kwestionariusz Projektowania Pracy (Multimethod Job Design Ques-
tionnaire, MJDQ) autorstwa Campiona i Thayera (1985), sktadajacy si¢ z czterech
oddzielnych sekcji, odpowiednio do czterech wyodrebnionych podejs¢ do projek-
towania pracy: 1) podej$cie mechanistyczne (mechanistic approach) — nawigzuje
do klasycznej teorii organizacji i idei specjalizacji/uproszczenia pracy; 2) podejscie
motywacyjne (motivational approach) — nawigzuje do idei wzbogacania pracy oraz
koncepcji Hackmana i Oldhama (JCM); 3) podejscie biologiczne (biological ap-
proach) — nawiazuje do koncepcji biomechaniki i ergonomii, tym samym akcentu-
je potrzebe zmniejszenia fizycznych niedogodnosci i wyeliminowania ryzyka wy-
padkow; 4) podejscie poznawczo-motoryczne (perceptual/motor approach) — na-
wigzuje do psychologii eksperymentalnej oraz koncentruje si¢ na poznawczych
1 motorycznych mozliwosciach pracownika. O ile warto$ci w zakresie zgodno$ci
wewnetrznej sg zadowalajace 1 znaczaco wyzsze anizeli w przypadku narzedzia JDS
(rzetelno$¢ dla czterech skal wynosi 0,80), o tyle mozna mie¢ zastrzezenia co do
struktury czynnikowej i liczby wyodrebnionych czynnikow (Edwards i in., 2000).

W tym miejscu warto zaprezentowaé Kwestionariusz Cech Pracy (Work De-
sign Questionnaire, WDQ) autorstwa Morgesona i Humphreya (2006). Autorzy
dokonali szczegotowej analizy literatury przedmiotu, wyodrgbniajac 18 cech pra-
¢y najczesciej pojawiajacych si¢ w koncepcjach job/work design. Sg to nastepu-
jace wlasciwosci pracy:

— cechy motywacyjne: r6znorodnos¢ umiejetnosci, tozsamos¢ zadania, zna-
czenie pracy, autonomia (przy czym autonomia zostala podzielona na trzy od-
rgbne cechy: autonomia w zakresie organizowania pracy, autonomia w zakresie
podejmowania decyzji, autonomia w zakresie wykonywania zadan), informacje
zwrotne z pracy, réznorodnos¢ zadan, ztozono$¢ pracy, przetwarzanie informacji,
rozwigzywanie problemow, specjalizacja;
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— cechy spoteczne: wsparcie spoteczne (ze strony wspotpracownikow i prze-
tozonych), wzajemna zaleznos¢ pracownikow (zaleznos¢ ta moze by¢ dwustron-
na — zalezno$¢ innych ode mnie i zalezno$¢ mojej osoby od innych, dlatego wtas-
ciwos$¢ ta zostata podzielona na dwie odrebne cechy: inicjowana wspolzaleznosé;
otrzymywana wspolzaleznos¢), kontakty poza organizacja, informacje zwrotne ze
strony innych;

— cechy kontekstowe: ergonomia pracy, wymagania fizyczne, warunki pra-
cy, uzywany sprzet.

17% itemow zawartych w kwestionariuszu stanowig pozycje znajdujace si¢
w innych narzedziach do pomiaru cech pracy, 33% — pozycje bedace wynikiem
modyfikacji i przeksztatcen istniejagcych itemow, za§ 50% — nowe stwierdzenia,
wygenerowane przez Morgesona i Humphreya. W kwestionariuszu zastosowa-
na zostata pieciostopniowa skala odpowiedzi. Wszystkie itemy zostaty sformuto-
wane w sposob pozytywny (wyjatek stanowi jedynie skala ztozonos$ci pracy oraz
ergonomii). W celu mozliwosci oszacowania stabilno$ci wewngtrznej dla kazdej
ze skal — dla kazdej cechy pracy — wygenerowane zostaly minimum cztery itemy
(wyjatek stanowi autonomia, gdzie dla trzech oddzielnych cech wygenerowa-
no po trzy stwierdzenia). Autorzy pogrupowali poszczegdlne stwierdzenia w od-
rebne kategorie, zalecajac prezentacj¢ kwestionariusza osobom badanym w ta-
kiej wlasnie postaci. Warto podkresli¢, iz Kwestionariusz WDQ nie koncentruje
si¢ tylko na samej pracy wykonywanej przez pracownikow, lecz takze na szer-
szym $rodowisku zawodowym. Ponizej znajduja si¢ wyniki badan przeprowa-
dzonych na grupie 530 pracownikow reprezentujacych 243 zré6znicowane zawo-
dy (Morgeson, Humphrey, 2006):

— w celu okreslenia struktury wewnetrznej autorzy testowali 5 odrebnych mo-
deli, przy czym model 21-czynnikowy osiagnat najlepsze wskazniki dopasowa-
nia do danych (y*: 5027, liczba stopni swobody: 2618, RMSEA: 0,04, CFI: 0,91);

— narzedzie charakteryzuje si¢ wysokimi wspotczynnikami rzetelnosci ($red-
nia rzetelno$¢ dla catego narzedzia wynosi 0,87);

— poszczegdlne cechy pracy koreluja pozytywnie z postulowanymi przez ba-
daczy wskaznikami.

Narzedzie WDQ pozwala na szeroka diagnoze Srodowiska zawodowego
i cech pracy, stanowi wynik szczegotowej analizy literatury dotyczacej obsza-
ru projektowania pracy, mozna wigc pokusic si¢ o stwierdzenie, iz integruje po-
nad 40 lat pracy i badan prowadzonych przez wielu badaczy reprezentujacych
zréznicowane podejs$cia do problematyki job/work design. W poroOwnaniu z inny-
mi narzedziami pomiarowymi (zob. JDS, MJIDQ) WDQ charakteryzuje si¢ lep-
szymi wlasciwo$ciami psychometrycznymi, a co wigcej — badania wskazuja, iz
model 21-czynnikowy jest bardzo dobrze dopasowany do danych (w przypadku
JDS i MJIDQ wyniki nie potwierdzaty struktury czynnikowej postulowanej przez
odpowiednie modele). Powyzsza metoda stata si¢ podstawa konstrukeji polskiej
wersji kwestionariusza do pomiaru cech pracy.
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Ponizej znajduje si¢ opis podjetych dziatan w celu opracowania polskiej wer-
sji kwestionariusza, w tym przeprowadzonych analiz i ich efektow, a takze opis
wlasciwosci psychometrycznych narzedzia.

4. WYJSCIOWA LISTA ITEMOW

Pierwszym krokiem przy konstrukcji kwestionariusza byto opracowanie wyj-
sciowej listy itemow. Punktem wyjscia byto 21 cech pracy wyodrebnionych przez
Morgesona i Humphreya (2006). Nalezy zaznaczy¢, iz w trakcie konstrukcji na-
rzedzia postuzono sie metoda trawestacji oryginalnej wersji, jak rowniez zasto-
sowano metod¢ parafrazy celem poszerzenia wyjsciowej puli stwierdzen. Wyj-
Sciowa lista zawierata 97 itemow, przy czym na potrzeby opisywanych badan
dokonano redukcji iteméw (za pomoca wstepnych analiz statystycznych — moc
dyskryminacyjna w oparciu o teoretyczne skale). Ostatecznie wstgpna wersja
kwestionariusza zawierata 63 stwierdzenia odnoszace si¢ do cech pracy (po trzy
stwierdzenia do jednej cechy). Za redukcjg liczby itemoéw przemawiata przede
wszystkim che¢ skonstruowania narzedzia, ktore pozwoli na szczegdtowa diag-
nozg¢ cech pracy, a jednocze$nie nie wplynie negatywnie na motywacj¢ osob bada-
nych ze wzgledu na zbyt dtugi czas potrzebny na wypekienie testu.

Pozycje zostaty utozone w kolejnosci losowej. W odroznieniu od oryginal-
nej wersji Kwestionariusza WDQ, zastosowano stwierdzenia formutowane za-
rowno w sposob pozytywny, jak i negatywny, aby zredukowa¢ monotoni¢ u 0séb
badanych.

Zadaniem osob badanych jest udzielenie odpowiedzi, w jakim stopniu dana
cecha charakteryzuje ich prace, z wykorzystaniem nastepujacego formatu odpo-
wiedzi: 1 — w ogdle si¢ nie zgadzam; 2 — raczej nie zgadzam si¢; 3 — trudno po-
wiedzie¢; 4 — raczej si¢ zgadzam; 5 — catkowicie si¢ zgadzam.

Zaznaczy¢ nalezy, iz 47 itemow wymaga rekodacji (odwrocenia punktacji).
Im wyzszy wynik, tym praca charakteryzuje si¢ wiekszym natgzeniem poszcze-
gblnych cech pracy i — w konsekwencji — powinna by¢ bardziej satysfakcjonuja-
ca dla wykonujacych ja 0sob.

Kwestionariusz Cech Pracy stanowit czg$¢ baterii testowej przeznaczonej do
diagnozy funkcjonowania ludzi w §rodowisku zawodowym (badania wlasne na
temat zadowolenia pracownikow).

5. OSOBY BADANE

Grupe badang stanowily 174 osoby (113 K, 67 M) w wieku od 19 do 60 lat
(M = 35,50, SD = 11,20), reprezentujace zroznicowane zawodowy i stanowiska.
Badana grupa byta zréznicowana réwniez pod wzglgdem stazu pracy (minimum
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1 rok, maksimum 45 lat; M = 13,81). Wérdd osob badanych przewazaty te z wyz-
szym wyksztalceniem (115), 15 oso6b miato wyksztalcenie wyzsze niepelne, za$
44 osoby — wyksztatcenie srednie. 132 osoby badane byly w stalym zwigzku part-
nerskim, nalezy jednak zaznaczy¢, ze az 95 os6b nie miato dzieci.

6. OPIS PODJETYCH DZIALAN
6.1. Analiza struktury odpowiedzi udzielanych przez osoby badane

W pierwszej kolejnosci dokonano oceny normalnosci rozktadow (z wykorzy-
staniem testu K-S). Otrzymane dane wskazuja, iz zaden rozktad nie jest rozkta-
dem zblizonym do normalnego. Kolejnym krokiem byta wigc analiza czgstosci
odpowiedzi wraz z oceng asymetrii rozktadow.

Okazalo sie¢, ze osoby badane w kazdym przypadku wykorzystaty wszyst-
kie punkty na skali (od 1 do 5). Analiza kurtozy i sko$nosci pokazata, iz w zna-
komitej wigkszosci przypadkow (78 itemow) sa to rozktady platykurtyczne
(warto$¢ kurtozy < 0, co $wiadczy o duzej liczbie wynikéw skrajnych), w 19
przypadkach sg to rozktady leptokurtyczne (warto$¢ kurtozy > 0, co w tym przy-
padku $wiadczy o duzej liczbie wynikow bliskich $redniej). Analiza wskazni-
ka skos$nosci wskazuje na znaczne nasilenie rozktadéw lewoskosnych, wyjatek
stanowia cztery itemy: 6, 27, 39, 41 (w tym przypadku mozemy moéwi¢ o roz-
ktadach prawoskosnych).

Na tym etapie postanowiono nie dokonywa¢ redukcji itemow w oparciu
o analize struktury odpowiedzi oséb badanych, jednak wyniki te beda uwzgled-
nione przy wyborze itemoéw diagnostycznych, wykorzystanych w badaniach
wiasciwych.

6.2. Eksploracyjna analiza czynnikowa

W celu badania trafnosci i zweryfikowania struktury wewnetrznej skali oraz
redukcji itemow wykorzystana zostala metoda eksploracyjnej analizy czynniko-
wej (exploratory factor analysis, EFA). Zabieg taki pozwolil na wylonienie ta-
kich pozycji, ktore zostang wykorzystane w badaniach wlasciwych, tworzac ska-
le o wystarczajaco wysokiej rzetelnosci.

Na wstepie sprawdzono, czy otrzymane dane spetniajg zalozenia analizy
czynnikowej. Ponizej znajdujg si¢ wybrane wskazniki: wyznacznik macierzy ko-
relacji — warto$¢ bliska 0; miara KMO: 0,804. Jak wida¢, otrzymane wskazni-
ki byly zadowalajace (Bedynska, Brzezicka, 2007; Krol, Wieczorkowska, 2004;
Paszkowska-Rogacz, 2011), przystapiono wigc do identyfikacji liczby czynni-
kow. W wyniku analizy czynnikowej wyodrebniono 16 czynnikow z wartoscia
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wlasng (eigenvalue) powyzej jednosci, wyjasniajacych tacznie 68,56% warian-
cji. Z kolei wykres Osypiska wskazuje na potrzebe rozpatrywania trzech czynni-
koéw gtownych.

Zasadne wydaje si¢ zweryfikowanie dwoch mozliwych rozwiazan. W zalacz-
niku znajduje si¢ szczegdtowy opis dziatan wraz z informacjami na temat zawar-
tosci wyodrgbnionych czynnikéw w rozpatrywanych modelach (3-czynnikowym
oraz 16-czynnikowym). W tym miejscu zaprezentowano najwazniejsze wnioski
wynikajace z podjetych dziatan.

W pierwszej kolejnosci weryfikacji poddano rozwigzanie 3-czynnikowe.
Analiza literatury przedmiotu wskazuje, iz cechy pracy moga ze sobg korelowac,
stad zasadne wydaje si¢ zastosowanie rotacji nieortogonalnych. Zdecydowano si¢
zastosowac rotacje Promax.

Rozwigzanie 3-czynnikowe jest w duzej mierze zgodne z badaniami prze-
prowadzonymi przez Morgesona i Humphreya (2006). Czynnik nr 1 reprezen-
tuje tzw. cechy motywacyjne, czynnik nr 2 — cechy kontekstowe. Na uwage



Kwestionariusz Cech Pracy — opracowanie polskiej wersji. .. 137

zastuguje jednak fakt, iz w niniejszych analizach nie pojawily si¢ cechy re-
prezentujace spoteczny aspekt pracy, natomiast jako trzeci czynnik wyodreb-
niono informacje zwrotne. Co wigcej, rozwigzanie to prowadzi do znacznej
redukcji itemoéw — waznych zaro6wno z punktu widzenia modelu JCM (Hack-
man, Oldham, 1980), jak i innych koncepcji nalezacych do nurtu job/work de-
sign — 1 stanowi istotng luke w konteks$cie szerokiej diagnozy srodowiska za-
wodowego.

W dalszej kolejnosci postanowiono zweryfikowac¢ rozwigzanie 16-czynniko-
we. Zatozono, iz takie rozwigzanie pozwoli na uwzglednienie wiekszej liczby po-
zycji, a w konsekwencji — szerszej puli cech pracy. Jako Ze uzyskane wyniki nie
byly zadowalajace (m.in. trudnosci interpretacyjne), zdecydowano si¢ polaczy¢
wybrane itemy zgodnie z przewidywaniami teoretycznymi, uzyskujac rozwigza-
nie 11-czynnikowe zawierajace 53 itemy.

6.3. Analiza wlasciwosci pozycji

Kolejnym krokiem byto sprawdzenie wtasciwosci poszczegodlnych pozycji
wraz z rzetelno$cig wyodrebnionych skal. Analiza otrzymanych wynikow (war-
to$¢ wspotczynnika mocy dyskryminacyjnej, warto§¢ wspotczynnika rzetelno-
$ci pozycji) wskazata na potrzebe usunigcia 7 itemdéw (zabieg taki nie obniza
warto$ci wspolczynnika zgodnosci wewngetrznej dla wyodrebnionych skal, zas
w wigkszosci przypadkow powoduje podwyzszenie wyzej wymienionych war-
tosci).

W ramach czynnika nr 1: ,,Ztozono$¢ pracy” dokonano redukcji itemu nr 4:
,»wykonuje malg ilo$¢ zroznicowanych zadan”, itemu nr 57: ,,analizuj¢ duzg ilo§¢
informacji i danych” oraz itemu nr 10: ,,nie analizuj¢ informacji i danych”.

W ramach czynnika nr 4: ,,Autonomia” dokonano redukcji itemu nr 77:
»mam z gory narzucone sposoby i narzedzia wykonywania zadan” oraz itemu
nr 27: ,,mam z gory ustalony czas roboczy”.

W ramach czynnika nr 8: ,,Wzajemna zalezno$¢ pracownikow” dokonano re-
dukcji itemu nr 111: ,,zadania wykonywane przez innych w Zzadnym stopniu nie
zaleza od wynikow mojej pracy”.

W ramach czynnika nr 11: ,,Znaczenie pracy” dokonano redukcji itemu
nr 118: ,,wykonuj¢ zadania, ktore wptywaja tylko na moich wspolpracownikow”.

W tab. 1 zaprezentowano wlasciwos$ci pozycji oraz wlasciwosci wyodrebnio-
nych skal.
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Tabela 1. Wlasciwosci pozycji oraz wyodrgbnionych skal

‘ .| Warian- |  Wspot- o Cron- | Wspot-
Srednia . . . .
. cjaskali | czynnik bacha | czynnik
. Nr | skali po
Czynnik . .. | pousu- | mocydys- | pousu- |rzetelno-
itemu | usunigciu . . . ..
. nieciu | krymi-na- nieciu $ci po-
pozycji .. . .. .
pozycji cyjnej pozycji zycji
35 56,3161 | 94,819 0,777 0,908 0,835
66 56,7241 | 96,999 0,660 0,912 0,714
56 56,4195 | 96,638 0,743 0,909 0,743
33 56,6092 | 96,089 0,756 0,909 0,771
85 56,2586 | 99,106 0,638 0,912 0,613
| — ztozonos¢ pracy; a Cronba- 115 56,4943 | 96,772 0,665 0,911 0,726
cha dla skali: 0,921 60 | 56,3736 | 97,183 | 0,723 0910 | 0714
34 | 559368 | 101,112 | 0,608 0914 | 0517
9 56,4885 | 99,904 0,591 0,914 0,570
78 56,2529 | 98,560 0,702 0,911 0,646
58 56,3046 | 96,560 0,669 0,911 0,736
30 56,4425 | 100,179 0,509 0,917 0,545
92 14,3908 | 20,424 0,699 0,833 0,936
) ) 69 14,5517 | 20,387 0,697 0,833 0,938
2 — wymagania fizyczne i wa-
runki pracy; o Cronbacha dla 43 14,3218 | 20,162 0,733 0,824 0,974
skali: 0,864
22 14,6609 | 20,422 0,641 0,847 0,911
20 14,6494 | 20,102 0,660 0,843 0,949
80 11,6494 | 5,582 0,562 0,759 0,607
3 - informacje zwrotne zpra- | 32 | 11,7241 | 5,981 0,536 0,768 0,537
cy; o Cronbacha dla skali:
0,789 81 11,7471 5,300 0,713 0,676 0,717
40 | 11,8276 | 6,294 0,600 0,740 | 0,515
12 16,8103 | 15,472 0,547 0,660 0,606
4 — antonomia; o Cronbacha 29 16,8621 | 15,750 0,554 0,661 0,582
dla skali: 0,772 1 | 16,8448 | 15404 | 0,543 0,661 | 0611
75 16,7471 | 14,884 0,525 0,664 0,653
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: . Warian- | Wspo6t- o Cron- | Wspot-
Srednia . . . .
. cjaskali | czynnik bacha | czynnik
. Nr | skali po
Czynnik . . °_ | pousu- | mocy dys- | pousu- |rzetelno-
1temu | usunig¢ciu . . . ..
. | nieciu | krymi-na- | nigciu $ci po-
pozycji .. o .. .
pozycji cyjnej pozycji zycji
67 10,2299 | 8,583 0,641 0,720 0,749
5 — ergonomia; o Cronbacha 19 10,4425 | 9,023 0,543 0,768 0,648
dla skali: 0,791 90 | 10,1552 | 8,513 0,586 0,747 | 0,732
44 10,6034 | 8,391 0,633 0,723 0,771
. . ) 119 6,7069 3,573 0,748 0,694 0,893
6 — informacje zwrotow od
innych; a Cronbacha dla ska- 65 6,6322 3,956 0,691 0,753 0,786
li: 0,827
105 6,6264 4,605 0,624 0,819 0,636
100 6,9540 4,056 0,611 0,694 0,754
7 — uzywany sprzet; o Cronba-
cha dla skali: 0.774 94 6,9828 4,086 0,701 0,595 0,799
108 6,9023 4,644 0,524 0,785 0,609
16 17,3908 | 13,049 0,330 0,545 0,431
. o 15 17,0287 | 12,317 0,494 0,474 0,589
8 — wzajemna zalezno$¢ pra-
cownikow; o Cronbacha dla 39 17,5747 | 13,795 0,295 0,559 0,355
skali: 0,656
106 17,0057 | 13,185 0,391 0,520 0,458
5 | 16,7471 | 12,155 0,445 0,491 0,579
9 — interakcje poza organizacja; 88 3,0575 1,569 0,517 : 0,617
o Cronbacha dla skali: 0,681 64 32241 1.423 0.517 . 0.647
10 — Wsparcie spofeczne — 86 3,6322 1,575 0,688 . 0,858
przyjaznie w organizacji;
o Cronbacha dla skali: 0,815 61 3,3793 1,555 0,688 . 0,863
11 - znaczenie pracy; o Cron- | 53 | 6:6494 | 3,709 | 0470 0266 | 0,641
bacha dla skali: 0,600 6 | 7.6552 | 3464 | 0403 0398 | 0,611

Zrodto: badania wiasne.
6.4. Analizy koncowe

W kolejnej analizie, przeprowadzonej na pozostatej liczbie itemdw (46 po-
zycji), sprawdzono ponownie struktur¢ wewnetrzng skali za pomocg eksploracyj-
nej analizy czynnikowej metodg gtownych sktadowych. Ponizej znajduja si¢ wy-
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brane wskazniki: wyznacznik macierzy korelacji — warto$¢ bliska 0; miara KMO:
0,808. Jak wida¢, otrzymane wskazniki sg zadowalajgce. Nastepnie przeprowa-
dzono kolejng analiz¢ czynnikowa. W wyniku przeprowadzonej analizy czynni-
kowej ze znormalizowang rotacja typu Promax otrzymano 12 sktadowych glow-
nych z wartoscig wigksza od jednosci. Czynniki te wyjasniaty tacznie 68,788%
wariancji. Zaznaczy¢ nalezy, iz rozwigzanie 12-czynnikowe jest spojne z otrzy-
manymi wczes$niej danymi, tzn. prowadzi niemal do tych samych czynnikéw oraz
tego samego uktadu itemow; wyjatek w tym wypadku stanowi czynnik ,,wzajem-
na zalezno$¢ pracownikow”, ktory w rozwigzaniu 12-czynnikowym zostat rozbi-
ty na dwa odrebne odczynniki.

Nastepnie przeprowadzono ponowna analiz¢ czynnikowg ze znormalizowa-
ng rotacjg typu Promax z wymuszona liczbg 11 czynnikow. W tab. 2 znajdujg sie
otrzymane wyniki.

Tabela 2. Eksploracyjna analiza czynnikowa z zastosowaniem rotacji Promax — rozwigzanie
11-czynnikowe, ponowna analiza, 46 itemow (rotacja osiagneta zbiezno$¢ w 8 iteracjach)

Nr Czynnik
ite-

mu | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 1
35 | 0,879

56 | 0,866

66 | 0,825

33 | 0,822
115 | 0,734

9 | 0,704

85 | 0,696

60 | 0,694

78 | 0,663

34 | 0,631

58 | 0,608

30 | 0415

69 0,805

43 0,802

20 0,743

92 0,731

22 0,715




Kwestionariusz Cech Pracy — opracowanie polskiej wersji. ..

141

Czynnik

6

10

11

0,627

0,308

0,79

0,767

0,742

0,606

0,754

0,753

0,731

0,717

0,798

0,732

0,73

0,656

0,896

119

0,878

105

0,701

100

0,826

94

0,792

108

0,684

0,756

106

0,733

86

0,898

61

0,885

16

0,856

15

0,607

39

0,487

88

0,864

64

0,797

Zrédlo: badania wlasne.
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Tabela 2 potwierdza otrzymane we wczesniejszych analizach rozwiazanie
11—czynnikowe. Dla 9 czynnikow otrzymano ten sam rozktad iteméw. Wyjatek
stanowig 2 czynniki:

1) ,,Znaczenie pracy” — w niniejszej analizie pozycje nr 6 i 53 z tadunkiem
minusowym taduja czynnik nr 2 — ,,Wymagania fizyczne i warunki pracy”;

2) ,,Wzajemna zalezno$¢ pracownikow” — podobnie jak w rozwigzaniu
12-czynnikowym skala ta zostala rozbita na 2 podczynniki.

W ramach podsumowania warto podkresli¢, iz otrzymane w ten sposob
rozwigzanie (w wyniku analiz przeprowadzonych na 46 itemach) potwierdza
shusznos¢ podjetych dziatan i w konsekwencji — wyodrgbnienia 11 czynnikdéw
glownych.

Warto zwroci¢ uwage roéwniez na wartosc¢ statystyki ZZW, ktora dla poszcze-
g6lnych pozycji wyniosta od 0,47 do 0,83 (M = 0,66, SD = 0,081), co oznacza,
ze replikowalno$¢ wynikow w populacji powinna by¢ wysoka (Paszkowska-Ro-
gacz, 2011).

7. DYSKUSJA

W niniejszym artykule przedstawiono szczegotowy opis dziatan podjetych
w celu opracowania polskiej wersji narzedzia do diagnozy cech pracy i szerszego
srodowiska zawodowego. Zaznaczy¢ nalezy, iz metoda ta stuzy ocenie warunkow,
w ktorych praca jest wykonywana (im wyzsze wyniki, tym potencjalnie srodowi-
sko pracy jest bardziej satysfakcjonujace i motywujace dla zatrudnionych w nim
pracownikoéw). Nalezy jednak pamigtac, iz te same warunki pracy moga uzyskac
inne oceny w zaleznos$ci od preferencji i dyspozycji roznych pracownikéw, stad
zasadne wydaje si¢ badanie roznic indywidualnych w sposobie reagowania na py-
tania kwestionariusza.

Punktem wyjscia opracowanego kwestionariusza bylo narzedzie WDQ,
skonstruowane przez Morgesona i Humphreya (2006). Podjete do tej pory dzia-
tania doprowadzity do uzyskania narzgdzia sktadajacego si¢ z 46 itemodw, ktore
zaklasyfikowa¢ mozna do 11 czynnikow. Trzeba podkresli¢, iz polska wersja na-
rzedzia rozni si¢ znacznie od oryginalnej wersji WDQ (zaréwno pod wzgledem
liczby itemow, jak i liczby czynnikéw — w oryginalnej wersji wyr6ézniono bo-
wiem 21 cech pracy). I cho¢ oryginalne narz¢dzie Morgesona i Humphreya jest
dobrze ugruntowane w teorii job/work design, a wyodrebnione czynniki sg efek-
tem szczegdtowej analizy literatury przedmiotu, to nalezy zaznaczy¢, iz Morge-
son i Humphrey w swoich badaniach zastosowali tylko konfirmacyjng analize
czynnikowa, nie sprawdzajac struktury wewnetrznej przy wykorzystaniu mode-
lu eksploracyjnego, brakuje wigc informacji odnos$nie do struktury empirycz-
nej narzedzia.
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Biorac pod uwage fakt, iz liczba i struktura czynnikéw wyodrebnionych w in-
nych badaniach zwigzanych z opracowaniem narzedzi do diagnozy cech pracy
(Edwards i in. 2000) byta obiektem licznych zastrzezen, to sprawdzenie struktu-
ry empirycznej tworzonego narzedzia (tak jak miato to miejsce w badaniach opi-
sanych w niniejszym artykule) wydaje si¢ zabiegiem stusznym. Zaleca si¢ jednak
sprawdzenie trafno$ci teoretycznej otrzymanego 11-czynnikowego rozwigzania.

Pewna wadg opracowanego narzedzia jest stosunkowo mata liczba cech pra-
cy (11 czynnikow) i wyodrebnionych itemow (46 pozycji), co uniemozliwia tak
szeroka diagnozg $rodowiska zawodowego, jaka oferuje oryginalne narzedzie
WDQ Morgesona i Humphreya. Z drugiej strony jednak, niemal wszystkie cechy
pracy wyodrebnione na mocy analizy literatury z zakresu job/work design zostaty
ujete w opracowanym narzedziu, inny jest tylko uktad itemow i — w konsekwen-
cji — ich przynalezno$¢ do czynnikow.

Otrzymane narzg¢dzie charakteryzuje si¢ zadowalajaca rzetelnoscia (o Cron-
bacha waha si¢ od 0,60 dla skali ,,Znaczenie pracy” do 0,92 dla skali ,,Ztozonos¢
pracy”, srednia warto$¢ dla catej skali wynosi 0,87). Jak wida¢, opracowane
narzedzie charakteryzuje si¢ takg samg zgodno$ciag wewnetrzng, co oryginalny
kwestionariusz WDQ, jednoczes$nie jest to narzedzie bardziej rzetelne od pozo-
statych kwestionariuszy, najczesciej wykorzystywanych w badaniach do diag-
nozy cech pracy (patrz: Job Diagnostic Survey autorstwa Hackmana i Oldhama,
1975 czy Multimethod Job Design Questionnaire autorstwa Campiona i Tha-
yera, 1985).

W ramach podsumowania nalezy stwierdzi¢, ze uzyskano zadowalajace na-
rzedzie, jednak jego przydatnos¢ do celow naukowych i praktycznych powin-
na by¢ jeszcze zweryfikowana. Trzeba podkresli¢, iz niniejszy kwestionariusz
stanowi jedynie wstepna wersj¢ kwestionariusza cech pracy, zas w dalszym eta-
pie planowane sg kolejne dzialania zmierzajace do opracowania jego ostatecz-
nej wersji.

Planuje si¢ przeprowadzenie konfirmacyjnej analizy czynnikowej w celu
sprawdzenia trafno$ci teoretycznej narzgdzia i okreslenia, ktore z opisanych
w niniejszym artykule rozwigzan (odpowiednio 11-czynnikowe, 12-czynnikowe,
wstepne 3-czynnikowe) jest w najlepszym stopniu dopasowane do danych.

Dodatkowo podjete zostang dziatania zmierzajace do okreslenia trafnosci ni-
niejszego narzedzia z wykorzystaniem kryteriow zewnetrznych. I tak, planuje si¢
okreslenie sity zwigzku wynikow otrzymanych w Kwestionariuszu Cech Pracy
z nastgpujacymi zmiennymi: zadowolenie poznawcze z pracy, zadowolenie emo-
cjonalne z pracy, zaangazowanie w prace, intencja odej$cia z pracy. Sg to bowiem
istotne zmienne, wskazywane jako potencjalne konsekwencje dziatan zwigzanych
z projektowaniem pracy (work design/work redesign). Jednoczeénie stanowig te
rezultaty, ktore leza w centrum zainteresowania wigkszosci praktykow funkcjonu-
jacych w zroznicowanych organizacjach.
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Kolejnym krokiem w ramach planowanych analiz jest uwzglednienie zmien-
nej aprobaty spotecznej. Hackman i Oldham (1975) jako jedng z wad narzgdzia
JDS wskazujg podatnos¢ na manipulacj¢ ze strony osob badanych. Dlatego tez
z ostatecznej wersji kwestionariusza usuni¢te zostang itemy obcigzone w duzym
stopniu aprobatg spoteczng, tak aby otrzymane narzedzie umozliwiato otrzymanie
szczerych wynikéw od 0sob badanych.

Osoby zainteresowane zapoznaniem si¢ z aktualng wersjg narzedzia proszo-
ne sg o kontakt z Mateuszem Haukiem: m.hauk@poczta.onet.pl. Informuje, Ze na-
rzedzie moze by¢ wykorzystywane jedynie w celach naukowych.
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THE WORK DESIGN QUESTIONNAIRE - DEVELOPING POLISH VERSION
OF A MEASURE FOR ASSESSING JOB CHARACTERISTICS AND WORK
ENVIRONMENT. PRELIMINARY RESULTS

Abstract. The aim of this study was to develop a Polish version of a measure for assessing
job characteristics and work environment. The idea was based on Work Design Questionnaire by
Morgeson and Humphrey, which allows to assess 21 characteristics of a job.

174 employed people have been surveyed (113 W, 67 M), aged from 19 to 60 years (M = 35.50,
SD = 11.20), representing different professions and positions, as well as different work experi-
ence (minimum 1 year, maximum 45 years; M = 13.81). In order to develop the questionnaire,
a number of analyses was conducted: generating the preliminary list of items, analyzing the structu-
re of answers given by the subjects, exploratory factor analysis, assessment of properties of the se-
lected items and the reliability of the scales.

As a result, a measure consisting of 46 items (which belong to 11 factors) was obtained. The
Polish version of the Work Design Questionnaire has satisfactory reliability (Cronbach’s o rang-
ing from 0.60 for the scale of “Meaning of Work” to 0.92 for the scale “Job complexity”, for the
whole scale: 0.87), but its usefulness for scientific purposes should be verified. It is therefore plan-
ned to continue efforts to develop the final version of the questionnaire, such as: an analysis of cons-
truct validity (including confirmatory factor analysis) and external validity, taking into account the
variable of social approval etc.
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