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STRESZCZENIE

Wstep: Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoteczny (Copenhagen Psychosocial Questionnaire - COPSOQ) ma wiele zalet w po-
réwnaniu z innymi podobnymi narzedziami, m.in. nie jest zwigzany z 1 modelem teoretycznym stresu w pracy, lecz odwotuje sie
do kilku, jest prosty i mierzy szerokie spektrum psychospotecznych warunkéw pracy o udowodnionym zwigzku ze zdrowiem.
Celem artykulu jest podsumowanie informacji o psychometrycznych wlasciwosciach polskiej wersji 11 skal: Wymagan Iloscio-
wych, Wymagan Emocjonalnych, Kontroli w Pracy, Wsparcia Spotecznego, Mozliwosci Rozwoju, Sensu Pracy, Jasnosci Roli,
Przywddztwa, Niepewnosci Pracy, Zadowolenia z Pracy i Ogdlnego Stanu Zdrowia. Material i metody: Analizy oparto na wy-
nikach 4 projektow badawczych, w ktérych stosowano polskie wersje skal COPSOQ - badan w reprezentatywnej probie polskich
pielegniarek (N = 4354), nad niepewnoécig pracy w 2 grupach urzedniczych (N = 295, N = 724), nad mobbingiem wsréd nauczy-
cieli (N = 1037) i nad psychologicznymi skutkami restrukturyzacji firm (N = 1396). Dokonano analizy nast¢pujacych parametrow
psychometrycznych wybranych skal: spojnosci wewnetrznej, trafnosci teoretycznej i trafnoéci czynnikowej. Wyniki: Wykazano
zadowalajaca rzetelnos¢ 8 skal (a Cronbacha = 0,7-0,91, zaleznie od skali): Wymagan Ilo$ciowych, Kontroli w Pracy, Wsparcia Spo-
fecznego, Mozliwosci Rozwoju, Sensu Pracy, Jako$ci Przywddztwa, Zadowolenia z Pracy i Ogélnego Stanu Zdrowia. Wyniki analiz
czynnikowych wskazywatly na odrebnos¢ czynnikowa ww. skal. Potwierdzono trafno$¢ teoretyczna 11 skal, wykazujac ich zwigz-
ki ze zmiennymi, ktére na podstawie teorii i badan mozna bylo uzna¢ za kryteria trafnosci skal. Wnioski: Osiem skal COPSOQ
w polskiej wersji mozna poleci¢ do stosowania w badaniach uwzgledniajacych psychospoteczne wlasciwosci pracy, poniewaz sa
rzetelne i trafne. Przytoczone w artykule srednie wyniki na skalach oraz odchylenia standardowe moga postuzy¢ jako punkty
odniesienia w ocenie uzyskiwanych wynikéw. Med. Pr. 2017;68(3):329-348

Stowa kluczowe: Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoleczny, wymagania w pracy, kontrola w pracy, wsparcie spoteczne,
mozliwo$ci rozwoju, sens pracy

ABSTRACT

Background: The Copenhagen Psychosocial Questionniare (COPSOQ) has many advantages as compared to other similar in-
struments, i.a., it is not related to one single theoretical model and it measures a wide spectrum of psychosocial working condi-
tions that have shown proven impact on health. The aim of the article is to summarize information on psychometric properties
of 11 scales in the Polish version: Quantitative Demands, Emotional Demands, Influence at Work, Social Support, Possibilities for
Development, Meaning of Work, Role Clarity, Quality of Leadership, Job Insecurity, Job Satisfaction, and General Health. Mate-
rial and Methods: Analyses were based on the results of 4 research projects, in which the Polish version of the COPCOQ scales has
been used: on a representative sample of Polish nurses (N = 4354), job insecurity in 2 groups of civil servants (N = 295, N = 724),
mobbing among teachers (N = 1037) and psychological consequences of restructuring (N = 1396). The following psychometric
characteristics were analysed: internal reliability, theoretical validity, and factorial validity. Results: Internal reliability of the
following 8 scales was found satisfactory: Quantitative Demands, Influence at Work, Social Support, Possibilities for Develop-
ment, Meaning of Work, Quality of Leadership, Job Satisfaction, and General Health (Cronbach’s a = 0.7-0.91, depending on the
scale). The results of exploratory factor analyses indicated factorial separateness of the above mentioned scales. Theoretical valid-
ity of 11 scales was confirmed; they were associated with variables that can be regarded as their validity criteria. Conclusions:
The 8 COPSOAQ scales, in the Polish version, can be recommended for using in the research involving psychosocial job character-
istics. Mean scores on these scales and standard deviations given in the article can serve as reference points during an evaluation
of received results. Med Pr 2017;68(3):329-348
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meaning of work
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WSTEP

Wplyw psychospotecznych wlasciwosci pracy na zdro-
wie pracownika zostal juz dobrze udowodniony [1].
W ostatnich dekadach przeprowadzono wiele badan
wskazujacych na zwigzek psychospotecznych warunkéw
pracy z chorobami ukladéw: sercowo-naczyniowego [2],
mie$niowo-szkieletowego [3] i trawiennego [4], a takze
zaburzeniami psychicznymi [5] oraz wypaleniem zawo-
dowym, absencjami i wieloma innymi dysfunkcjami.

Coraz powszechniejsza jest tez §wiadomos¢, ze sko-
ro psychospoteczne warunki pracy tak znaczaco wpty-
waja na zdrowie, to sprawne zarzadzanie organizacja
wymaga interwencji ukierunkowanych na optyma-
lizacje wlasciwosci pracy, w szczegolnosci tych, ktdre
w danej organizacji osiagnely krytyczny poziom. Za-
réwno praktyczne interwencje, jak i wcigz prowadzone
badania naukowe w tej dziedzinie wymagaja dobrych
i jednoczesnie prostych narzedzi diagnostycznych.
W kraju dysponujemy juz wieloma polskimi narze-
dziami - Kwestionariuszem Psychospoteczne Warunki
Pracy [6], Kwestionariuszem do Obiektywnej i Subiek-
tywnej Oceny Cech Pracy [7] czy ostatnio opracowa-
na Skalg Ryzyka Psychospotecznego [8]. Jesli mimo to
w niniejszym artykule autorka zwraca uwage czytelni-
ka na jeszcze jedno narzedzie pomiarowe, czyli Kopen-
haski Kwestionariusz Psychospoleczny (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire - COPSOQ [9]), dzieje sie
tak z kilku powoddw.

Po pierwsze, zaleta COPSOQ jest to, ze nie jest
zwigzany z 1 modelem teoretycznym - jak w przypad-
ku wigkszosci kwestionariuszy - lecz odwoluje si¢ do
kilku réznych modeli. W konsekwencji, i to 2. powdd,
mierzy szerokie spektrum psychospotecznych warun-
kéw pracy. Jego dluga wersja obejmuje 30 dymensji
pracy, $rednia — 26 dymensji, a krotka — 8 dymensji.
Po trzecie, COPSOQ nie tylko mierzy same wlasciwo-
$ci pracy, ale takze reakcje pracownikéw na te warun-
ki, np. zadowolenie z pracy czy stres. Po czwarte, jest
bardzo prosty i przyjazny dla respondenta, dotyczy to
zaréwno pytan, jak i sposobu udzielania odpowiedzi.
Po piate, jest na tyle ogoélny, ze moze by¢ stosowany
do analizy pracy w réznych zawodach. Po szdste (cho¢
kolejnos$¢ argumentéw nie jest odzwierciedleniem ich

wagi), liczne badania wskazuja na jego dobre parametry
psychometryczne. Po siédme, byt stosowany nie tylko
w kraju powstania, tj. w Danii, ale takze w wielu innych
krajach, np. Niemczech, Francji, Szwecji, gdzie jego pa-
rametry psychometryczne réwniez byly zadowalajace.
Po 6sme wreszcie, i jest to argument dotyczacy Polski,
wiele skal COPSOQ byto juz stosowanych w naszym
kraju w kilku duzych projektach badawczych. Dzigki
temu zgromadzono dane na temat charakterystyk psy-
chometrycznych polskiej wersji. Cho¢ charakterystyki te
nie odnosza sie do wszystkich skal COPSOQ, to jednak
dotycza na tyle duzej ich puli, ze autorka niniejszej pub-
likacji uznata, Ze warto podsumowac te polskie doswiad-
czenia. Moga one stanowi¢ punkt odniesienia w innych
polskich pracach, w ktérych COPSOQ bedzie stosowany.
Nalezy zaznaczy¢, ze przedmiotem przedstawio-
nych w niniejszym artykule analiz sa skale wchodzace
w sklad 1. wersji COPSOQ [9]. W niniejszym artykule
wersje te okreslono jako COPSOQ, w odrdznieniu od
wersji 2., ktorg nazwano COPSOQ II [10]. Kopenhaski
Kwestionariusz Psychospoleczny rézni si¢ pod pewny-
mi wzgledami od opracowanego pézniej i bardziej roz-
budowanego COPSOQ II, jednak niektdre skale - co
podano dalej w tekscie — sa w obu wersjach identyczne.
Celem niniejszego artykulu jest podsumowanie in-
formacji o psychometrycznych wlasciwosciach polskiej
wersji 11 skal COPSOQ:
Wymagan Ilosciowych,
Wymagan Emocjonalnych,
Kontroli w Pracy,
Wsparcia Spotecznego,
Mozliwosci Rozwoju,
Sensu Pracy,
Jasno$ci Roli,
Jakosci Przywodztwa,
. Niepewnosci Pracy,
10. Zadowolenia z Pracy,
11. Ogolnego Stanu Zdrowia.
Podsumowanie zawarte w niniejszym
uwzglednia nastepujace parametry:
rzetelnos¢ skal,
trafnos¢ teoretyczng skal,
trafnos¢ czynnikowa skal,
$rednie i odchylenia standardowe skal.

00 NG Rw N

artykule


mailto:mawid@ciop.pl

Nr 3

Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoteczny 331

MATERIAL | METODY

Grupy badane

Polska wersje skal COPSOQ dotychczas wykorzystano

w 4 badaniach przeprowadzonych w duzych prébach

polskich pracownikdw:

1. Badania w reprezentatywnej prébie polskich pie-
legniarek (N = 4354) przeprowadzane w ramach
miedzynarodowego projektu NEXT (Sustaining
Working Ability in the Nursing Profession - In-
vestigation of Premature Departure from Work —
Utrzymywanie zdolnosci do pracy w zawodzie
pielegniarki — badania nad przedwczesnym odcho-
dzeniem z pracy [11]). Proba byla dobrana tak, zeby
odzwierciedlala rzeczywiste proporcje poszczegdl-
nych instytucji stuzby zdrowia w kraju (tj. szpitali,
przychodni itp.), a takze ich wielkos¢, region kraju,
status wlasno$ciowy i inne wazne parametry. Nie-
mal calg probe stanowily kobiety (99,9%) w szero-
kim przedziale wiekowym: 20-71 lat, z przewaga
kobiet 30-45-letnich (62%). Celem projektu NEXT
bylo poznanie przyczyn przedwczesnego odcho-
dzenia pielegniarek z zawodu w 10 panstwach eu-
ropejskich. Jedna z przyczyn tego zjawiska upatry-
wano w psychospotecznych wlasciwosciach pracy,
a do ich pomiaru wykorzystano nastepujace ska-
le COPSOQ: Mozliwosci Rozwoju, Sensu Pracy, Ja-
kosci Przywddztwa, Niepewnosci Pracy, Zadowo-
lenia z Pracy oraz Ogoélnego Stanu Zdrowia. W ra-
mach projektu NEXT skale COPSOQ zostaly po
raz pierwszy przetlumaczone na jezyk polski [11].
W procesie ttumaczenia polska wersja byta dyskuto-
wana przez uczestniczacy w projekcie NEXT polski
zespdt z Uniwersytetu Jagielloniskiego i Centralne-
go Instytutu Ochrony Pracy nie tylko w odniesieniu
do angielskiego pierwowzoru, zestawiano ja takze
z analogicznymi wersjami w jezykach niemieckim,
francuskim i wloskim.

2. Badania nad niepewnoscig pracy [12] - przepro-
wadzane w 2 grupach urzednikéw, pracownikow
bankoéw i instytucji administracji rolniczej. Urzed-
nicy z 1. grupy (N = 295, w tym 46% kobiet) byli
dobrze wyksztalceni (75% o0séb z wyzszym wy-
ksztalceniem magisterskim), a ich $redni wiek wy-
nosit 44,5 roku. Urzednicy z 2. grupy (N = 724,
w tym 57% kobiet) byli troche mtodsi - $redni wiek
wynosit 39,4 roku - i tez dobrze wyksztalceni (77%
0sob z wyksztalceniem magisterskim). Urzednicy
z obu grup pracowali w Warszawie. W badaniu wy-
korzystano nastepujace skale COPSOQ: Wymagan

Ilosciowych, Mozliwosci Rozwoju, Wsparcia Spo-
tecznego i Zadowolenia z Pracy.

3. Badania nad mobbingiem wsréd nauczycieli [13] -
objely w sumie 1037 nauczycieli ze 120 szko! z 5 miast
(Warszawy, Bydgoszczy, Lublina, Gdanska i Wroc-
tawia). W probie 86% stanowily kobiety, a wiek
badanych wynosil 21-64 lata (Srednia: 39,3 roku).
Dominowalo wyksztalcenie wyzsze pelne (95%).
W projekcie wykorzystano nastepujace skale COP-
SOQ: Wymagan Ilosciowych, Mozliwosci Rozwoju,
Wsparcia Spolecznego i Zadowolenia z Pracy.

4. Badania nad psychologicznymi aspektami restruk-
turyzacji przeprowadzono w ramach dzialalnosci
statutowej Centralnego Instytutu Ochrony Pracy -
Panstwowego Instytutu Badawczego (CIOP-PIB)
i migdzynarodowego projektu PSYRES (Psycholo-
gical health and well-being in restructuring: Key ef-
fects and mechanisms - Restrukturyzacja a zdrowie
pracownika: gtéwne skutki mechanizmy psycholo-
giczne) [14]. Objely 1396 pracownikow z 96 organi-
zacji z terenu calej Polski — 857 oséb doswiadczyto
restrukturyzacji swojej firmy w ciagu 2 lat przed
badaniem, a 538 nie mialo takich doswiadczen. Ba-
dani reprezentowali rézne zawody i grupy wieko-
we, 53% stanowily kobiety. Wsréd uczestnikow
osoby z wyzszym wyksztalceniem stanowily 58%,
a $rednim - 35%. W badaniu wykorzystano naste-
pujace skale COPSOQ: Wymagan Iloéciowych, Wy-
magan Emocjonalnych, Kontroli w Pracy, Jasnosci
Roli i Wsparcia Spotecznego.

Opis polskich wersji skal COPSOQ

Ponizej podano opis polskiej wersji 11 skal COPSOQ.
Podobnie jak w oryginale badani na wiekszos¢ py-
tann COPSOQ wybierajg odpowiedzi z 5-stopniowej ska-
li (od ,,w bardzo matym stopniu” do ,,w bardzo duzym
stopniu” albo od ,,nigdy / prawie nigdy” do ,,zawsze /
/ prawie zawsze”). Wyjatek stanowig skale: Niepewno-
$ci Pracy i Zadowolenia z Pracy, dla ktérych przewi-
dziano inng skale odpowiedzi (opis nizej).

Skala Wymagan llosciowych

Skala jest adaptacja oryginalnej skali COPSOQ w wer-
sji krétkiej. Sktada sie z 3 pytan, np. ,,Czy musisz praco-
wac bardzo szybko?”.

Skala Wymagan Emocjonalnych

Skala jest adaptacja oryginalnej skali COPSOQ w wer-
sji krotkiej. Skiada sie z 2 pytan, np. ,Czy praca stawia
Cie w sytuacjach trudnych emocjonalnie?”.
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Skala Kontroli w Pracy

Skala jest adaptacja oryginalnej skali COPSOQ w wer-
sji krotkiej. Sklada sie z 3 pytan, np. ,Czy masz duzy
wplyw na wykonywana przez siebie prace?”.

Skala Wsparcia Spotecznego

Skala jest adaptacja oryginalnej skali COPSOQ w wer-
sji dlugiej (wersja srednia ma identyczng postac). Skla-
da sie z 4 pytan. Dwa odnosily si¢ do wsparcia kole-
gow, np. ,Jak czesto otrzymujesz pomoc i wsparcie od
kolegéw?”, dwa pozostate — do wsparcia przelozonego,
np. ,Jak czesto otrzymujesz pomoc i wsparcie od bez-
posredniego przelozonego?”.

Skala Mozliwosci Rozwoju

Skala byla stosowana w polskich badaniach w 2 wa-
riantach. Jeden, wykorzystany w projekcie NEXT [11],
byt adaptacjg skali COPSOQ w wersji $redniej i skla-
dal si¢ z 4 pytan (np. ,Czy masz mozliwos¢ nauczenia
sie czego$ nowego dzigki pracy?”). Drugi wariant tej
skali, wykorzystany w badaniach nad niepewnoscia
pracy [12] i mobbingiem [13], byl adaptacja COPSOQ
w wersji krotkiej i sktadat si¢ z 2 pytan.

Skala Sensu Pracy

Skala jest adaptacja oryginalnej skali COPSOQ w wer-
sji dlugiej (wersja $rednia jest identyczna). Sklada sie
z 3 pytan (np. ,Czy Twoja praca ma sens?”). Byla sto-
sowana w projekcie NEXT [6]. Taka sama Skala Sensu
Pracy wchodzi w sktad COPSOQ II.

Skala Jasnosci Roli

Skala jest modyfikacja oryginalnej skali COPSOQ
w wersji Sredniej/dtugiej (obie wersje nie rdznig sie mie-
dzy soba, natomiast wersja krotka nie jest przewidzia-
na). Modyfikacja polegata na wykorzystaniu 2 z 4 py-
tan oryginalnej skali oraz dodaniu 1 pytania ze Skali
Konfliktu Roli. Polaczenie obu tych zjawisk, tj. jasnosci
i konfliktowosci roli w jednej skali, wynikato z ich bli-
skiego pokrewienstwa tresciowego. Kiedy pojawiaja sie
sprzeczne wymagania — co jest istota konfliktu roli —
pracownik automatycznie traci jasnos$¢, co wilasciwie
powinien robi¢. Oznacza to, ze jego rola przestaje by¢
jasna. W rezultacie w skiad polskiej wersji wchodzi-
ty 3 pytania (np. ,,Czy Twoja praca ma jasne cele?”).

Skala Jakosci Przywddztwa

Skala jest adaptacja oryginalnej skali COPSOQ w wer-
sji $redniej. Identyczna skala przywodztwa wchodzi
w sklad COPSOQ II (zaréwno w wersji $redniej, jak

i dlugiej). Skfada sie z 4 stwierdzen poprzedzonych
ogolnym pytaniem: ,,Prosze oceni¢, w jakim stopniu
bezposredni przetozony...”. Przykltadem szczegdlowego
stwierdzenia jest: ,,zapewnia poszczegdlnym czlonkom
zespotu dobre mozliwosci rozwoju zawodowego”.

Skala Niepewnosci Pracy

Skala sklada si¢ z 3 pytan (np. ,,Czy niepokoi Cie moz-
liwo§¢ utraty pracy (bezrobocia)?”) pochodzacych
z COPSOQ w wersji diugiej (pozostale 2 wersje sa iden-
tyczne). Na pytania przewidziana jest odpowiedz ,tak”
lub ,,nie”. Oryginal COPSOQ zawiera 4 pytania, a wigc
w adaptacji skali pominieto 1 pytanie oryginatu. Ska-
le stosowano w projekcie NEXT [11], gdzie do 3 pytan
z COPSOQ dodano 2 inne pytania. Dla celéw niniej-
szego opracowania dokonano jednak dodatkowych ob-
liczen, w ktdérych sprawdzano wilasciwosci psychome-
tryczne skali skladajacej si¢ wylacznie z 3 oryginalnych
pytan COPSOQ.

Skala Zadowolenia z Pracy

Skala jest adaptacja oryginalnej skali COPSOQ w wer-
sji $redniej (wersja krétka jest identyczna). Sklada sie
z 4 pytan (np. ,W jakim stopniu jestes zadowolony z per-
spektyw pracy?”) i daje mozliwos¢ odpowiedzi z 4-stop-
niowe;j skali (od ,,bardzo zadowolony” do ,,bardzo nie-
zadowolony”). Identyczna 4-pytaniowa Skala Zadowo-
lenia z Pracy przewidziana jest w COPSOQ II. Polska
wersja tej skali — zastosowana w projekcie NEXT [11]
oraz badaniach w $rodowisku urzedniczym [12] i na-
uczycielskim [13] - zawierala jeszcze 2 dodatkowe py-
tania, ale dla celéw niniejszego opracowania obliczono
wlasciwosci psychometryczne oryginalnej, 4-pytanio-
wej wersji.

Skala Ogodlnego Stanu Zdrowia

Skala jest adaptacjg 5-pytaniowej skali COPSOQ w wer-
sji dlugiej i $redniej. Jedno, ogdlne pytanie tej ska-
li pochodzito z Kwestionariusza Oceny Jakosci Zycia
(Quality of Life Short Form (SF-36) Questionnaire)
i brzmialo: ,,0godlnie rzecz biorac, jak okreslitbys(-abys)
swoj stan zdrowia?”. Mozliwych bylo 5 odpowiedzi
(»zly”, ,niezbyt dobry”, ,,dobry”, ,bardzo dobry”, ,do-
skonaly”). Ponadto w skifad skali wchodzity 4 stwier-
dzenia (np. ,Wydaje sie, Ze zapadam na choroby nieco
tatwiej niz inni ludzie”). Respondent na 5-stopniowej
skali (od ,,zdecydowanie nieprawda” do ,,zdecydowanie
prawda”) mial okresli¢, na ile zgadza sie z tymi stwier-
dzeniami. W COPSOQ II jest tylko jedno ww. pytanie
ogolne z SF-36.
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Kryteria trafnosci teoretycznej skal COPSOQ

iich pomiar

Sprawdzianem trafnosci teoretycznej skal byt ich istot-
ny statystycznie zwigzek ze zmienng/zmiennymi, ktd-
rego mozna bylo oczekiwa¢ na podstawie teorii i do-
tychczasowych badan. Przyjete kryteria trafnosci teo-
retycznej roznily sie zaleznie od skali.

Skala Wymagan llosciowych

Za kryterium trafnosci tej skali przyjeto jej dodat-
ni zwiazek z wyczerpaniem emocjonalnym. Z wielu
badan wynika, ze nadmierne wymagania ilo$ciowe
prowadza do wigkszego wyczerpania emocjonalne-
go [15]. Zaleznos¢ taka przewiduje takze model Wy-
magania w pracy — Zasoby (Job Demands-Resources
model - JD-R) [16], w ktérym zaklada sie, ze wyma-
gania sg zwigzane z wypaleniem zawodowym, ktérego
kluczowym elementem jest wlasnie wyczerpanie emo-
cjonalne.

Szczegbdlng wage zwiazku wymagania — wyczerpa-
nie emocjonalne podkreslaja tez ostatnie dyskusje [17],
w ktérych wyrdznia sie 2 rodzaje wymagan: stanowia-
ce wyzwania lub przeszkode. Tylko wowczas, gdy sta-
nowig przeszkode, prowadza do szkodliwych skutkow
w postaci mniejszego zadowolenia z pracy, stabszej wig-
zi z organizacja oraz checi porzucenia pracy. Kiedy sta-
nowig wyzwanie, s3 zwigzane z korzystnymi skutkami.
Stad tez niektodre reakcje pracownika (np. zadowolenie
z pracy) trudno uznaé za dobre kryterium trafnosci
Skali Wymagan Ilo$ciowych. Dobrym kryterium jest
natomiast wyczerpanie emocjonalne, poniewaz - jak
wykazaty badania - bez wzgledu na to, czy wymagania
traktowane sg jako wyzwanie czy przeszkoda, zawsze
s zwigzane z wypaleniem zawodowym [17].

W projekcie PSYRES [14] zaréwno stosowano Skale
Wymagan Ilosciowych COPSOQ, jak i mierzono wy-
czerpanie emocjonalne. Stad tez dane zebrane wramach
tego projektu dawaty mozliwos¢ obliczenia trafnosci te-
oretycznej Skali Wymagan Ilosciowych z odwolaniem
sie do wyczerpania emocjonalnego jako kryterium
trafnosci. W projekcie tym wyczerpanie emocjonalne
mierzono skrocong wersja Utrechckiej Skali Wypalenia
(The Utrecht Burnout Scale - UBOS) [18]. Sktadala si¢
ona z 5 stwierdzen (np. ,Moja praca wyciencza mnie
emocjonalnie”, ,,Gdy rano wstaje¢ i zaczynam pracowac,
od razu czuje si¢ zmeczony(-a)”). Zadaniem responden-
ta bylo okreslenie, jak czesto wystepuja dane odczucia.
Odpowiedzi podawano na 7-stopniowych skalach (od
»higdy” do ,,codziennie”). Wspo6lczynnik a Cronbacha
polskiej wersji skali wynosit 0,83.

Skala Wymagan Emocjonalnych

Kryterium trafnosci tej skali byl jej zwiazek z do-
$wiadczeniem restrukturyzacji w organizacji. Analizy
holenderskie [14] pokazaly, ze osoby, ktére doswiad-
czaly przedluzajacych si¢ restrukturyzacji - trwaja-
cych 2 lata - ocenialy wymagania emocjonalne swej
pracy jako istotnie wyzsze w poréwnaniu z osobami
bez takich doswiadczen. Polskie badania przeprowa-
dzane w ramach projektu PSYRES réwniez uwzgled-
nialy 2 grupy respondentéw — osoby pracujace w fir-
mie restrukturyzowanej w ciaggu ostatnich 2 lat i osoby
z firm nierestrukturyzowanych. Zmienna kryterialna,
czyli doswiadczenie restrukturyzacji, byla ustalana
poprzez odpowiedni dobér oséb do badan. Dobierano
osoby, ktére pracowaly w firmach restrukturyzowa-
nych w2009 r. i/lub 2010 r., oraz osoby, ktdre pracowaty
w firmach nierestrukturyzowanych w tym czasie.

Skala Kontroli w Pracy

Jako kryterium trafnosci teoretycznej Skali Kontroli
w Pracy przyjeto jej dodatni zwiagzek z pozytywny-
mi reakcjami wobec pracy, w postaci zaangazowania,
zadowolenia z pracy oraz zdolnosci do pracy, a takze
ujemny zwiazek z negatywna reakgja, jaka jest wyczer-
panie emocjonalne.

Wybdr zaangazowania jako kryterium trafnosci
Skali Kontroli w Pracy uzasadniajg wyniki metaanalizy
Crawford i wsp. [17]. Stwierdzono w niej, Ze w 32 bada-
niach (o tacznej liczbie 18 344 respondentow) uwzgled-
niajgcych relacje miedzy autonomia w pracy a zaanga-
zowaniem $rednia korelacja miedzy tymi zmiennymi
wynosita 0,37 (p < 0,05).

Liczne badania wskazuja takze na zwigzek kontroli
w pracy z zadowoleniem z pracy. Przeglad badan nad
modelem Wymagania w pracy - Kontrola (Job De-
mand-Control - JDC) [19] wykazal, ze w latach 1998-
-2007 przeprowadzono 48 badan, w ktérych testowano
addytywny zwigzek wymagan i kontroli z zadowole-
niem z pracy. W 69% badan zwigzek ten zostal potwier-
dzony, co oznacza, zZe w takim samym procencie badan
dodatni byl zwigzek miedzy kontrolg a zadowoleniem
z pracy. Ponadto autorzy przegladu [19] dodaja, ze zwia-
zek ten zostal potwierdzony we wszystkich badaniach
prowadzonych w duzych grupach powyzej 1 tys. osob.

Wigkszo$¢ badan wskazuje takze na to, ze kontrola
w pracy sprzyja wigkszej zdolnosci do wykonywania
obowiazkéw zawodowych. W przegladzie van den Ber-
ga i wsp. [20] uwzgledniono 4 badania analizujace ten
zwigzek, z czego w 3 potwierdzono istotng dodatnia
zalezno$¢ miedzy tymi zmiennymi. Badania wskazu-
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ja takze na zwigzek kontroli w pracy z wyczerpaniem

emocjonalnym.

Zaréwno Skala Kontroli w Pracy COPSOQ, jak

i zmienne przyjete jako kryteria trafnosci tej skali

uwzgledniono w projekcie PSYRES, stad dane zebrane

w ramach PSYRES wykorzystano w analizach przepro-

wadzonych pod katem celéw niniejszego artykutu do

obliczenia trafnosci teoretycznej Skali Kontroli w Pra-
cy. Zmienne kryterialne w projekcie PSYRES mierzono
nastepujgco:

1. Wyczerpanie emocjonalne — sposéb pomiaru zo-
stal opisany w niniejszym artykule wcze$niej, przy
omawianiu kryteriow trafnodci Skali Wymagan Ilo-
$ciowych.

2. Zaangazowanie mierzono za pomocg 3 pytan pocho-
dzacych z Utrechckiej Skali Zaangazowania w Pra-
ce (Utrecht Work Engagement Scale - UWES) [21].
Krotka wersja UWES-9 sklada si¢ z 9 pozycji.
Sposréd nich wybrano 3 pozycje, ktére najwyzej
korelujg z calg skala. Wzorowano si¢ na doswiad-
czeniach finskich badaczy zjawiska zaangazowa-
nia [14]. Przyktadowe pytanie to: ,W pracy czuje si¢
silny(-a) i petny(-a) energii”. Odpowiedzi podawano
na 7-stopniowej skali (od ,,nigdy” do ,,codziennie”).
Wspoéltczynnik a Cronbacha polskiej wersji skali
wynosit 0,85.

3. Zadowolenie z pracy mierzono 1 pytaniem stosowa-
nym wczesniej w duzym finskim projekcie HY VIS
(»Promoting occupational well-being and managing
sickness absences in Finnish paper industry” - Pro-
mowanie dobrego samopoczucia oraz zarzadzanie
absencja chorobowa w finskim przemysle papierni-
czym) [14]. Brzmialo ono: ,,Czy jeste$ zadowolony(-a)
ze swojej obecnej pracy?”. Odpowiedzi podawano
na 5-stopniowe;j skali (od 1 - ,bardzo niezadowolo-
ny”, do 5 - ,bardzo zadowolony”).

4. Zdolno$¢ do pracy mierzona byla Indeksem Zdol-
nosci do Pracy (Work Ability Index — WAI) w pol-
skiej adaptacji Pokorskiego [22]. Zastosowano 4 po-
zycje WAL te same, ktére wykorzystano we wczes-
niej wspomnianym projekcie finskim [14] i og6lno-
narodowym DWECS (Danish Work Cohort Study -
Dunskie kohortowe badanie pracy) [14].

Skala Jasnosci Roli

Kryterium trafnosci teoretycznej Skali Jasno$ci Roli byt
jej zwiazek z zadowoleniem z pracy, na ktéry wskazy-
wali juz tworcy pojecia Katz i Kahn [23], potwierdzony
w wielu pézniejszych badaniach [24]. Drugim kryte-
rium trafnosci tej skali byl zwiazek z poziomem wyko-

nania [24], trzecim - zwiazek ze zdolnoscig do pracy,
na ktéry wskazujg dawniejsze i nowsze badania [25].
Za kolejne kryteria trafnosci teoretycznej przyjeto
udowodniony wczesniej dodatni zwigzek z zaangazo-
waniem w prace oraz ujemny zwigzek z wyczerpaniem
emocjonalnym [26]. Wszystkie ww. zmienne kryterial-
ne byly uwzglednione w projekcie PSYRES, a metoda
ich pomiaru - z wyjatkiem poziomu wykonania - zo-
stala podana wczesniej, przy okazji omawiania Skali
Kontroli w Pracy. Poziom wykonania mierzono na-
tomiast 1 pytaniem: ,,Czy sadzisz, Ze obecnie wyko-
nujesz swoja prace lepiej niz rok czy 2 lata temu?”, na
ktére przewidziana byla 5-stopniowa skala odpowiedzi
(od 1 - ,duzo gorzej”, do 5 - ,duzo lepiej”).

Skala Wsparcia Spotecznego
Za kryterium trafnodci teoretycznej Skali Wsparcia
Spotecznego COPSOQ przyjeto jej dodatni zwigzek ze
zdrowiem psychicznym i zadowoleniem z pracy oraz
ujemny zwigzek z doswiadczaniem mobbingu. Takich
wlasnie zaleznosci mozna bylo oczekiwaé na podsta-
wie modelu Wymagania-Kontrola-Wsparcie (Demand-
—Control-Support — DCS) [27], modelu Wymagania
w pracy — Zasoby [28], a takze licznych badan nawia-
zujacych do tych modeli [19]. Sprawdzenie powyzszych
zaleznosci bylo mozliwe w oparciu o dane zebrane
w badaniu nad mobbingiem nauczycieli [13], a czgscio-
wo takze w badaniu nad niepewnoscig pracy w §rodo-
wisku urzednikow [12].
W tych badaniach zmienne kryterialne mierzono
nastepujgco:
Zdrowie psychiczne - Kwestionariuszem Ogol-
nego Stanu Zdrowia (General Health Question-
naire - GHQ), w polskiej adaptacji Makowskiej
i Merecz [29] - w wersji 12-pytaniowej (GHQ-12).
Pytania z GHQ-12 dotycza réznych objawdw sa-
mopoczucia psychicznego, a zadaniem responden-
ta jest odpowiedz na 4-stopniowej skali na pytanie,
jak czesto ostatnio kazdy z nich wystepowal (od
»w ogole nie” do ,znacznie bardziej niz zwykle”).
Zadowolenie z pracy - skala COPSOQ (opisana
ponizej).
Mobbing - Kwestionariuszem Dzialan Negatyw-
nych (Negative Acts Questionnaire - NAQ) autor-
stwa Einersena i wsp., w polskiej adaptacji War-
szewskiej-Makuch [30]. Kwestionariusz sklada si¢
z 22 stwierdzen dotyczacych réznych negatywnych
zachowan, ktére moga pojawic sie w pracy. Respon-
denci zaznaczajg na 5-stopniowych skalach (od ,,ni-
gdy” do ,,codziennie”) odpowiedzi na pytanie, jak
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czesto spotkali si¢ z danym zachowaniem w ciggu
ostatnich 6 miesiecy. W analizach referowanych
w niniejszym artykule stosowano wskaznik glo-
balny mobbingu, tzn. sume odpowiedzi na wszyst-
kie 22 pytania.

Skale: Mozliwos$ci Rozwoju, Sensu Pracy

i Jakosci Przywodztwa

Kryteria trafnosci teoretycznej tych skal autorka ni-
niejszej publikacji omawia I3cznie, poniewaz skale te
byly stosowane w projekcie badawczym NEXT. Poza
tym wszystkie odnosza si¢ do zasobéw pracy, dlatego
mozliwe bylo odwotanie si¢ do tych samych kryteriow
trafnosci, ktére stosowano w projekcie NEXT.

Zgodnie z modelem JD-R [28] im wigksze nasilenie
zasobow pracy, tym lepsze samopoczucie psychiczne
i fizyczne pracownika oraz tym bardziej pozytywny
jego stosunek do pracy. W zwiazku z tym jako kryte-
rium trafnoéci ww. skal traktowano ich dodatni zwia-
zek z zadowoleniem z pracy, ogélnym stanem zdrowia
oraz wiezig z organizacjg i zawodem, a takze ujemny
zwigzek z wypaleniem zawodowym oraz intencja po-
rzucenia pracy. Poza uzasadnieniem teoretycznym na
rzecz powyzszych kryteriéw przemawiaja tez badania
empiryczne. W przypadku Skali Sensu Pracy przeglad
Rosso i wsp. [31] wykazal, ze postrzeganie pracy jako
sensownej jest zwigzane z szeroka gama skutkéw orga-
nizacyjnych, takich jak absencje, zaangazowanie, stres,
identyfikacja z organizacjg, poziom wykonania i inne.

Z kolei mozliwosci rozwoju, rozumiane jako moz-
liwo$¢ uczenia si¢ nowych rzeczy, okazaly sie pre-
dyktorem zadowolenia z pracy, a takze byty dodatnio
zwiazane z ogélnym stanem zdrowia — wedlug wyni-
koéw 5. Europejskiego Sondazu Warunkéw Pracy (5th
European Working Conditions Survey) obejmujace-
go 27 panstw UE [32].

Skala Jakosci Przywddztwa koncentruje sie na przy-
wodztwie zorientowanym na ludzi i stosunki miedzy-
ludzkie. Z przegladu Nyberg i wsp. [33] wynika, ze ten
rodzaj przywodztwa jest zwigzany z mniejszym na-
pieciem w pracy, rzadszym wypaleniem zawodowym,
a takze slabszg tendencja do porzucania pracy. Niedaw-
ne badania niemieckie [34] wskazuja, ze brak wspiera-
jacego przywodcy przeszio 2-krotnie zwigksza prawdo-
podobienstwo pojawienia si¢ niskiej samooceny wias-
nego zdrowia (iloraz szans (odds ratio - OR) = 2,31).
Istniejg tez dowody na dodatni zwiazek przywodztwa
zorientowanego na ludzi z zadowoleniem z pracy.

W projekcie NEXT w nastepujacy sposdb mierzono
zmienne kryterialne:

Wigz z organizacja i zawodem - skalg Allen i Mey-
era [35], z ktérej 4 pytania mierzyly wigz z organi-
zacja (np. ,Czujeg, ze rzeczywiscie naleze do mojej
instytucji”), a 4 inne - wiez z zawodem (np. ,,Od-
czuwam silny zwigzek z zawodem pielegniarskim”);
rzetelnos¢ obu skal byta zadowalajaca, a Cronbacha
wynosifa, odpowiednio, 0,72 i 0,79.

Wypalenie zawodowe - 6-pytaniowa skalg pocho-
dzaca z Kopenhaskiego Kwestionariusza Wypale-
nia Zawodowego (Copenhagen Burnout Invento-
ry — CBI) [36]. Rzetelnos¢ tej skali wynosifa 0,91.
Zadowolenie z pracy i ogélny stan zdrowia — opisy
obu skal podano dalej w niniejszym artykule.
Intencja porzucenia pracy - jej miarg byla odpo-
wiedz na pytanie: ,Jak czesto w okresie ostatniego
roku myslala Pani o porzuceniu pielegniarstwa?”.
Przewidziane byly odpowiedzi: ,nigdy”, ,,kilka razy
do roku”, ,kilka razy w miesiacu”, ,kilka razy w ty-
godniu” i ,,codziennie”.

Skala Niepewnosci Pracy

Kryterium trafnosci Skali Niepewnosci Pracy byl jej
ujemny zwiazek z zadowoleniem z pracy, ogélnym sta-
nem zdrowia i kontrolg w pracy. Jest wiele dowodow
empirycznych na rzecz wyboru takich wlasnie kryte-
riéw. Metaanaliza Sverke i wsp. [37] uwzglednita 50 ba-
dan, w ktdérych analizowano relacje miedzy niepew-
noscia pracy a zadowoleniem z niej. Objety one facz-
nie 28 885 respondentéw, a $rednia korelacja migdzy
tymi zjawiskami wynosita 0,41.

Z kolei inne analizy $wiadcza na rzecz zwigzkéw
niepewnosci pracy z ogdélnym stanem zdrowia [38],
a takze kontrola w pracy [39]. W projekcie NEXT 2 wy-
mienione zmienne kryterialne, tj. zadowolenie z pracy
i zdrowia, byly mierzone stosownymi skalami COP-
SOQ, juz opisanymi w niniejszej publikacji. Kontrola
w pracy byta mierzona natomiast szwedzka wersja kwe-
stionariusza bazujacego na modelu JDC [27]. Wykazy-
wal on wysoka rzetelnos¢ (a Cronbacha = 0,83).

Skala Zadowolenia z Pracy

Za kryterium trafnosci Skali Zadowolenia z Pracy przy-
jeto jej dodatni zwigzek z tymi wlasciwosciami pracy,
ktére mozna traktowa¢ jako zasoby, a ujemny zwigzek
z wlasciwosciami pracy, ktdre nalezy uzna¢ za wymaga-
nia stwarzajace zagrozenie. Za takim ujeciem przemawia
model Wymagania w pracy — Zasoby [28] i badania [28]
potwierdzajace ten model. Niektore z nich byly wczes-
niej przywotywane przy omawianiu kryteriow trafnosci
skal mierzacych wlasciwosci pracy [19,24,32,37].
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Wykorzystujac dane zebrane w ramach projek-
tow NEXT i w badaniach nauczycieli, wéréd zasobow
jako zmienne kryterialne traktowano: wsparcie spo-
teczne w pracy, kontrole, mozliwo$¢ rozwoju, poczucie
sensu w pracy oraz jako$¢ przywddztwa. Po stronie
wymagan stanowiacych zagrozenie jako zmienng kry-
terialng traktowano niepewnos$¢ pracy. Ponadto jako
kryteria trafnosci Skali Zadowolenia z Pracy przyjeto
inne miary samopoczucia i postaw wobec pracy, takie
jak oceng ogdlnego stanu zdrowia, wypalenie zawodo-
we, wiez z organizacja i zawodem oraz intencje porzu-
cenia pracy.

Metaanaliza Faraghera i wsp. [40], ktdra obje-
ta 485 badan o lacznej liczbie przeszlo 260 tys. re-
spondentéw, dostarczyta mocnych dowoddéw na rzecz
powiazania zadowolenia z pracy ze zdrowiem psy-
chicznym i fizycznym pracownikéw, a takze z wypa-
leniem zawodowym. Metaanaliza Meyera i wsp. [41]
dostarczyla dowodéw na rzecz powigzania zadowole-
nia z pracy z wiezig z organizacja, a takze intencja po-
rzucenia pracy.

Skala Ogolnego Stanu Zdrowia

Jako kryterium trafnosci Skali Ogélnego Stanu Zdro-
wia przyjeto jej dodatni zwigzek z zadowoleniem z pra-
cy oraz ujemny - z wypaleniem zawodowym. Moc-
nych dowoddéw na rzecz tego pierwszego zwiazku do-
starcza wczesniej wspomniana metaanaliza Faraghera
i wsp. [40]. Takze w badaniach przeprowadzonych
w reprezentatywnej probie dunskich pracownikow [9],
z wykorzystaniem dlugiej wersji COPSOQ, skale Zado-
wolenia z Pracy i Ogélnego Stanu Zdrowia korelowaly
ze sobg (r = 0,28). Udowodniono takze zwigzek ogdlne-
go stanu zdrowia z wypaleniem zawodowym.

Trafno$¢ czynnikowa wybranych skal COPSOQ
Sprawdzano, czy poszczegélne skale COPSOQ wyka-
zujg odrebnos¢ czynnikows. Informacja na ten temat —
obok danych o trafnosci teoretycznej oraz rzetelnosci —
postuzyla nastepnie do calosciowej oceny jakosci psy-
chometrycznej kazdej ze skal.

W tym celu przeprowadzono 2 eksploracyjne anali-
zy czynnikowe. Jedna — w ramach projektu PSYRES [9],
pozwolita na oceng¢ odrebnosci czynnikowej 4 skal
COPSOQ: Wymagan Ilosciowych, Kontroli, Jasno-
$ci Roli i Wsparcia Spolecznego. Analiza ta (dotych-
czas niepublikowana) obejmowala 34 pytania ujete
w 11 skalach. Byly wérdéd nich pytania 4 ww. skal COP-
SOQ i pytania z innych kwestionariuszy (nie COPSOQ),
mierzace zachowania kierownictwa w okresie restruk-

turyzacji oraz niektdre inne wlasciwosci pracy. Objecie
wszystkich tych pytan jedna analizg czynnikowsa po-
zwolito na wnioskowanie o trafnosci czynnikowej skal.

Druga analiza czynnikowa - przeprowadzona spe-
cjalnie dla celéw niniejszego artykutu — pozwolifa na
ocene¢ odrebnosci czynnikowej 6 skal COPSOQ: Zado-
wolenia z Pracy, Niepewnosci Pracy, Mozliwosci Roz-
woju, Sensu Pracy, Jakosci Przywodztwa i Ogdlnego
Stanu Zdrowia. Wykorzystywala ona wyniki zebrane
w ramach projektu NEXT [11]. Zostata przeprowadzona
na puli 23 pytan wchodzacych w skiad ww. skal COP-
SOQ i pozwolita oceni¢, czy pytania te rzeczywiscie
tworzg odrebne czynniki.

Rzetelnosé skal COPSOQ
Rzetelnos¢ skal obliczano jako ich spdjnos¢ wewnetrz-
ng, stosujac wspolczynnik a Cronbacha.
Wspolczynnik ten jest funkeja liczby pytan danej
skali oraz $redniej ich wzajemnych interkorelacji. In-
formuje, jak $cisle pytania skali s3 ze sobg powigzane.
Przyjeto, ze rzetelnos¢ skali jest zadowalajaca, kiedy
wspolczynnik a Cronbacha przyjmuje wartos¢ powy-
z€j 0,7.

Dodatkowe informacje o analizach statystycznych
Analizy statystyczne relacjonowane w tym artykule
pochodzg z 2 zrddel. Po pierwsze, s3 efektem nowych
obliczen wykonanych na potrzeby artykutu. Dotyczy
to analiz rzetelnosci tych skal COPSOQ, ktére byly
stosowane w projekcie NEXT [11] oraz Skali Zadowo-
lenia z Pracy stosowanej w badaniach nauczycieli. Do-
tyczy takze analiz korelacji sprawdzajacych trafnos¢
teoretyczng skal: Mozliwosci Rozwoju, Sensu Pracy,
Jakosci Przywodztwa, Niepewnosci Pracy i Ogdlnego
Stanu Zdrowia. Ponownie przeprowadzono réwniez
analize czynnikowa, sprawdzajaca odrebnos¢ czynni-
kowg 6 skal COPSOQ. W obliczeniach statystycznych
wykorzystywano program SPSS 22.0.

Po drugie, wyniki prezentowanych analiz pocho-
dza z niepublikowanych wczesniej raportéw z projek-
tow: PSYRES [14], badan w $rodowisku nauczyciel-
skim [13] i urzedniczym [12]. Dotyczy to analiz rzetel-
nosci skal stosowanych w ww. projektach. Odnosi si¢
to takze do analiz regresji (w 1 przypadku - analizy
wariancji) przeprowadzonych w ramach projektu PSY-
RES i badaniach nauczycieli. W niniejszym artykule
postuzyly one do oceny trafnosci teoretycznej skal: Wy-
magan Ilo$ciowych, Kontroli, Jasnosci Roli i Wsparcia
Spotecznego. Z kolei analiza czynnikowa przeprowa-
dzona w ramach projektu PSYRES postuzyta do oceny
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trafnosci czynnikowej 4 skal COPSOQ (patrz tez w ni-
niejszym artykule cze$¢ ,,Trafnos¢ czynnikowa wybra-
nych skal COPSOQ”).

WYNIKI

Rzetelnos¢
Informacje o rzetelnosci skal zostaty zawarte w tabe-
li 1. Okazuje sig, ze 3-pytaniowa Skala Wymagan Ilos-
ciowych (wersja S (short — krétka)) w wigkszosci bada-
nych grup cechowala si¢ dobra spdjnoscia wewnetrzna
(o Cronbacha > 0,7). Dobra spdjnos¢ charakteryzowata
tez skale:

Kontroli w Pracy (wersja S) — a = 0,81,

Mozliwosci Rozwoju (wersja M (medium - $red-

nia)) — a = 0,76,

Sensu Pracy - a = 0,72,

Wsparcia Spolecznego, i to zaréwno w wersji 4-py-

taniowej — a = 0,77-0,79, zaleznie od grupy, jak

i w wersji 2-pytaniowej — a = 0,7,

Jakosci Przywoédztwa (wersja M) — o = 0,92,

Zadowolenia z Pracy (wersja M/S) - a = 0,73-0,79,

zaleznie od grupy,

Ogodlnego Stanu Zdrowia (wersja L/M (long/me-

dium - dluga/érednia)) — a = 0,77.

Zbyt niska natomiast byta rzetelno$¢ skal: Wyma-
gan Emocjonalnych (wersja S) - a = 0,50, Mozliwo-
$ci Rozwoju (wersja S) — a = 0,51 lub 0,53, zaleznie od
grupy, a takze Skali Niepewnosci Pracy — a = 0,58. Na
granicy tolerancji plasowala si¢ tez Skala Jasnosci Roli
(a=0,63).

Jak wynika z tabeli 1., wspolczynnik a Cronbacha
poszczegolnych skal rdznil si¢ do pewnego stopnia,
zaleznie od badanej profesji. I tak np. w przypadku

Tabela 1. Rzetelno$¢, $rednie i odchylenia standardowe polskiej wersji skal Kopenhaskiego Kwestionariusza
Psychospotecznego (COPSOQ) w badaniach pielegniarek [11], urzednikéw [12], nauczycieli [13] oraz pracownikéw firm

restrukturyzowanych i grupy poréwnawczej [14]

Table 1. Reliability, means and standard deviations of the Polish version of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)
scales in the study on nurses [11], office workers [12], teachers [13] and employees of restructured companies and the control group [14]

Pvtani
Skala COPSOQ i grupa badana Ityi a:rrll;a a Cronbacha M2SD
COPSOQ scale and the study group (n] Cronbach a -
Wymagania Iloéciowe / Quantitative demands®
urzednicy bankowi / office workers in banks® 3 0,71 3,23+0,66
urzednicy instytucji rolniczej / office workers in agriculture? 3 0,65 3,31+0,85
nauczyciele / teachers® 3 0,77 3,21+0,86
pracownicy firm restrukturyzowanych i grupa poréwnawcza / employees 3 0,74 3,31+0,77
in companies that have undergone restructuring and the control group®
Wymagania Emocjonalne / Emotional demands®
pracownicy firm restrukturyzowanych i grupa poréwnawcza / employees 2 0,50 3,49+0,81
in companies that have undergone restructuring and the control group®
Kontrola w Pracy / Influence at work®
pracownicy firm restrukturyzowanych i grupa poréwnawcza / employees 3 0,81 3,33+1,00
in companies that have undergone restructuring and the control group®
Mozliwo$ci Rozwoju / Possibilities for development™*
pielegniarki / nurses? 4 0,76 3,64+0,81
urzednicy bankowi / office workers in banks® 2 0,51 3,97+0,77
urzednicy instytucji rolniczej / office workers in agriculture® 2 0,53 3,60+0,90
nauczyciele / teachers® 2 0,51 4,15+0,70
Sens Pracy / Meaning of work'/™
pielegniarki / nurses? 3 0,72 4,01+0,80
Jasnos¢ Roli / Role clarity
pracownicy firm restrukturyzowanych i grupa poréwnawcza / employees 3 0,63 3,98+0,70

in companies that have undergone restructuring and the control group®
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Tabela 1. Rzetelno$¢, $rednie i odchylenia standardowe polskiej wersji skal Kopenhaskiego Kwestionariusza
Psychospotecznego (COPSOQ) w badaniach pielegniarek [11], urzednikéw [12], nauczycieli [13] oraz pracownikéw firm

restrukturyzowanych i grupy poréwnawczej [14] - cd.

Table 1. Reliability, means and standard deviations of the Polish version of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)
scales in the study on nurses [11], office workers [12], teachers [13] and employees of restructured companies and the control

group [14] - cont.

Skala COPSOQ i grupa badana PI); ::;a a Cronbacha M2SD
COPSOQ scale and the study group (] Cronbach a -
Wsparcie Spoteczne / Social support™™
urzednicy bankowi / office workers in banks® 4 0,79 3,12+0,91
urzednicy instytucji rolniczej / office workers in agriculture® 4 0,78 3,10£0,86
nauczyciele / teachers® 4 0,77 3,36+0,91
pracownicy firm restrukturyzowanych i grupa poréwnawcza / employees 2 0,70 3,61+0,95
in companies that have undergone restructuring and the control group®
Jako$¢ Przywdédztwa / Quality of leadership™
pielegniarki / nurses? 4 0,92 2,86+1,11
Niepewnos¢ pracy™/M/StezLpyania / Job jnsecurity™/Ms vithout Litem
pielegniarki / nurses? 3 0,58 1,81+0,28
Zadowolenie z Pracy / Job satisfaction™’s
pielegniarki / nurses? 4 0,78 2,61+0,54
urzednicy bankowi / office workers in banks® 4 0,73 2,80+0,49
urzednicy instytucji rolniczej / office workers in agriculture® 4 0,76 2,58+0,51
nauczyciele / teachers® 4 0,79 2,82+0,50
Ogdlny Stan Zdrowia / General health*™
pielegniarki / nurses? 5 0,77 3,30+0,84

* Urzednicy badani w ramach projektu dotyczacego niepewnosci pracy — urzednicy bankowi (N = 279-288) i urzednicy instytucji rolniczej (N = 689-720) / Office workers
surveyed under the frame of the research project on job insecurity - office workers in banks (N = 279-288), office workers in agriculture (N = 689-720) [12].

® Nauczyciele badani w ramach projektu dotyczacego mobbingu w pracy (N = 1 020-1 044) / Teachers surveyed under the frame of the project on mobbing (N =1 020-
-1044) [13].

¢ Zréznicowana grupa polskich pracownikéw badanych w ramach projektu PSYRES (Restrukturyzacja a zdrowie pracownika: gtéwne skutki i mechanizmy psychologiczne)
(N =1 366-1 378) / Sample of Polish workers surveyed under the frame of the PSYRES project (Psychological health and well-being in restructuring: Key effects and
mechanisms) (N = 1 366-1 378) [14].

4 Polska préba pielegniarek badana w ramach projektu NEXT (Utrzymywanie zdolnosci do pracy w zawodzie pielegniarki - badania nad przedwczesnym odchodzeniem
z pracy) (N = 3 907-4 169) / Representative sample of Polish nurses surveyed under the frame of the NEXT project (Sustaining Working Ability in the Nursing Profession —

Investigation of Premature Departure from Work) (N =3 907-4 169) [11].

$ COPSOQ wersja krotka / COPSOQ short, ™ COPSOQ wersja $rednia / COPSOQ medium.

M5 Skala byta stosowana w wersji zarowno $redniej, jak i krotkiej / A given scale was used in both versions medium and short .

M Wersja dtuga i §rednia, w ktérych byla stosowana dana skala, sg identyczne / Long and medium versions, in which the scale was used, are identical.

LMIsbez Lpytania Wersja dtuga, Srednia i krétka tej skali sg takie same, skiadajg si¢ z 4 pytan. W przytoczonym badaniu [14] pominigto 1 pytanie oryginatu / L/MSvitheuttiem [ op g,
medium and short versions are identical, they consist of 4 items. In the referred study [14] item I of the original version was ommitted.

M - érednia / mean, SD - odchylenie standardowe / standard deviation.

Skali Wymagan Ilo$ciowych stosunkowo najwyzsza
spojnos¢ (a = 0,77) charakteryzowala grupe nauczy-
cieli. By¢ moze wymagania iloSciowe stawiane tej gru-
pie s3 najbardziej jednoznaczne i wzajemnie spdjne.
W 2 grupach urzedniczych rézne aspekty wymagan
ilosciowych sa natomiast bardziej zréznicowane - pod
pewnymi wzgledami s3 to wymagania wysokie, ale pod
pewnymi nizsze. W konsekwencji nizszy jest tez wspol-
czynnik a Cronbacha.

Trafnos$¢ teoretyczna

Analiza regresji przeprowadzona na danych zebranych
w projekcie PSYRES wykazala, ze wymagania ilosciowe
mierzone skala COPSOQ byly predyktorem wyczerpa-
nia emocjonalnego, przy kontroli wieku, pici i wyksztal-
cenia (tab. 2). Wspdlczynnik regresji wyczerpania emo-
cjonalnego wzgledem wymagan ilosciowych uzyskiwat
wysoka wartos¢ (P = 0,43). Dowodzi to, ze 3-pytaniowa
Skala Wymagan Ilosciowych jest trafna teoretycznie.
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Tabela 3. Skale Kopenhaskiego Kwestionariusza Psychospotecznego (COPSOQ) jako predyktory samopoczucia w badaniach

nauczycieli (N = 1 037) - wyniki analiz regresji*

Table 3. Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) scales as predictors of well-being under the project on mobbing

among teachers (N = 1 037) - the results of regression analyses®

Wspétczynniki regresji f dla zmiennych wyjasnianych®
Regression coefficients p for explained variables®

Skala COPSOQ mobbing
COPSOQ scale zdrowie psychiczne zadowolenie z pracy (wskaznik globalny)
mental health job satisfaction mobbing
(GHQ) (COPSOQ) (global index)
(NAQ)
Wsparcie Spoleczne / Social support 0,10** 0,24%** —0,29%**
Mozliwoéci Rozwoju / Possibilities 0,01 0,20%** -0,05
for development
Zadowolenie z Pracy / Job satisfaction 0,33* - -0,16**

* Na podstawie: / Based on: Warszewska-Makuch M.: Osobowosciowe i sytuacyjne predyktory mobbingu w miejscu pracy oraz jego zwigzek z samopoczuciem psychicznym

ifizycznym [13].

® W regresjach kontrolowano nastepujace zmienne: pte¢, wydarzenia bolesne i radosne w ciggu ostatniego roku, wymagania w pracy i kontrola / Variables controlled
in regressions: gender, painful and happy events over the last year, job demands and job control.
GHQ-12 - Kwestionariusz Ogélnego Zdrowia w wersji 12-pytaniowej / General Health Questionnaire in a 12-question version [29].

NAQ - Kwestionariusz Dziatan Negatywnych / Negative Acts Questionnaire [30].
b < 0,001, ** p < 0,01, p < 0,05.

wodowym oraz intencjg porzucenia zawodu. Dokladne
dane zawarte sa w tabeli 4. Zwracaja uwage szczegdlnie
wysokie korelacje Skali Sensu Pracy ze zmiennymi kry-
terialnymi. Z kolei Skala Mozliwosci Rozwoju w wer-
sji S byla predyktorem zadowolenia z pracy wéréd pol-
skich nauczycieli (f = 0,2, p < 0,001) (tab. 3), co $wiad-
czy o trafnosci réwniez tej krotkiej wersji.

Skala Niepewnosci Pracy, stosowana w projek-
cie NEXT, okazala si¢ trafna teoretycznie, poniewaz
istotnie korelowala z zadowoleniem z pracy, samooce-
ng stanu zdrowia, a takze poczuciem kontroli w pracy.
Stwierdzono, ze im wigksze poczucie niepewnosci pracy
odczuwal pracownik, tym mniej byt zadowolony z pra-
cy (wspdlczynnik korelacji Spearmana (rho) = -0,07,
p < 0,01), tym nizsza byla jego samoocena zdrowia
(tho = -0,12, p < 0,01), a takze tym stabsze bylo jego
poczucie kontroli w pracy (rho = -0,11, p < 0,01).

Jak wida¢ z dotychczas opisanych wynikow, Skala
Zadowolenia z Pracy byla istotnie powigzana ze zmien-
nymi, ktére przyjeto za kryteria jej trafnosci. Z danych
zebranych w ramach projektu PSYRES (tab. 2) wyni-
ka, ze byla dodatnio zwigzana z takimi zasobami jak
kontrola (f = 0,16, p < 0,001), jasnos¢ roli (p = 0,26,
p < 0,001) i wsparcie spoteczne (f = 0,17, p < 0,001).
W badaniach nauczycieli (tab. 3) taki zwigzek wyste-
powal ze wsparciem spolecznym ($ = 0,24, p < 0,001)
i mozliwosciami rozwoju (p = 0,2, p < 0,001).

W projekcie NEXT (tab. 4) potwierdzono dodatnie
zwigzki ze Skalg Mozliwosci Rozwoju, a dodatkowo

wykazano dodatni zwigzek ze skalami Sensu Pracy
i Jako$ci Przywodztwa, a ujemny ze Skalg Niepewno-
$ci Pracy.

Na rzecz trafnosci Skali Zadowolenia z Pracy COP-
SOQ przemawiaja takze jej istotne korelacje z miarami
samopoczucia i postaw wobec pracy (tab. 5), takimi jak
ocena ogdlnego stanu zdrowia, wypalenie zawodowe,
wiez z organizacja i zawodem oraz zamiar porzuce-
nia pracy.

Skala Ogélnego Stanu Zdrowia réwniez wykazy-
wala zgodne z oczekiwaniami powigzania z innymi
miarami samopoczucia, tj. dodatni zwigzek z zadowo-
leniem z pracy (tab. 5) oraz ujemny - z wypaleniem za-
wodowym, co $§wiadczy o jej trafnosci.

Trafno$¢ czynnikowa

Przypomnijmy, ze eksploracyjna analiza czynniko-
wa przeprowadzona na danych zebranych w ramach
projektu PSYRES [14] objeta 34 pytania pochodzace
z 11 skal. Cztery skale mierzyly zachowania kierowni-
ctwa w okresie restrukturyzacji, a 7 skal - psychospo-
teczne wlasciwosci pracy, w tym 4 z nich to skale COP-
SOQ: Wymagan Ilo$ciowych, Kontroli w Pracy, Jasnos-
ci Roli i Wsparcia Spotecznego.

Wryniki tej analizy wykazaly, ze prawie wszystkie
analizowane skale wykazywaly odrebnos¢ czynniko-
wa. Trzy pierwsze czynniki dotyczyly 3 skal mierza-
cych zachowania kierownictwa w okresie restruktu-
ryzacji i nie zostaly oméwione w niniejszym artykule.
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odrebne, o czym $§wiadczy samo pojawianie sie czynni-
ka nazwanego Konflikt roli. Praktyczne implikacje tego
wyniku opisano w ,,Omdéwieniu’.

W tabeli 7. przedstawione s3 wyniki 2. analizy
czynnikowej, przeprowadzonej na wynikach z pro-
jektu NEXT [11], a obejmujacej pytania wchodzace
w sktad 6 skal COPSOQ: Zadowolenia z Pracy, Nie-
pewnosci Pracy, Mozliwo$ci Rozwoju, Sensu Pracy, Ja-
kosci Przywodztwa oraz Ogolnego Stanu Zdrowia. Jak
ilustruje tabela 7., wszystkie skale uwzglednione w tej
analizie wykazuja wyrazng odrebno$¢ czynnikows.
I tak z czynnikiem nazwanym tu Przywoédztwo kore-
luja wszystkie 4 pytania wchodzace w skiad Skali Przy-
wodztwa, a jednoczes$nie nie koreluja z nim pytania
z innych skal. Z kolei z czynnikiem nazwanym Zdro-
wie koreluje 5 pytan sktadajacych si¢ na Skale Ogolne-
go Stanu Zdrowia, z czynnikiem nazwanym Zadowole-
nie - 4 pytania zaliczone do Skali Zadowolenia z Pracy,
a z czynnikiem nazwanym Niepewno$¢ - 3 pytania
tworzace Skale Niepewnosci.

Stosunkowo najwigksze zazebianie sie czynnikow
dotyczy skal Mozliwosci Rozwoju oraz Sensu Pracy. Jed-
no z pytan Skali Mozliwos$ci Rozwoju: ,,Czy masz moz-
liwo$¢ wykorzystania swoich umiejetnosci i doswiad-
czenia w pracy?” koreluje z czynnikiem Rozwdj (1a-
dunek czynnikowy 0,733), ale takze z czynnikiem Sens
(fadunek czynnikowy 0,305). Podobnie 1 z pytan Skali
Sensu Pracy: ,,Czy Twoja praca ma sens?” koreluje nie
tylko z czynnikiem Sens (fadunek czynnikowy 0,775),
ale takze z czynnikiem Rozwdj (fadunek czynniko-
wy 0,307). Wazne jest jednak, Ze powyzsze 2 pytania
znacznie wyzej korelujg ze ,,swoim” czynnikiem niz
z czynnikiem przeciwnym. Na tej podstawie mozna
wnosi¢, Zze odrebnos¢ czynnikowa skal Mozliwosci
Rozwoju i Sensu Pracy jest dostatecznie dobra.

Podsumowujac wyniki obu analiz czynnikowych,
nalezy skonstatowac, ze trafnos¢ czynnikowa skal: Wy-
magan Ilosciowych, Kontroli w Pracy, Wsparcia Spo-
lecznego, a takze Zadowolenia z Pracy, Niepewnosci
Pracy, Mozliwosci Rozwoju, Sensu Pracy, Jakosci Przy-
wodztwa oraz Ogdlnego Stanu Zdrowia, jest zadowala-
jaca. Trafno$¢ czynnikowa stosowanej tu Skali Jasnosci
Roli budzi natomiast watpliwosci.

Srednie i odchylenia standardowe skal

W tabeli 1. podano $rednie i odchylenia standardowe
skal. W tych przypadkach, gdy skala byta stosowa-
na w kilku badaniach, mozna poréwnywa¢ wyniki
uzyskiwane w réznych grupach. I tak np. wymagania
ilosciowe mialy podobny poziom w 4 badanych gru-

pach. Wsparcie spoleczne, biorac pod uwage jedynie
skale 4-pytaniowa, bylo natomiast wyzsze wérdd na-
uczycieli niz w obu grupach urzedniczych. Z kolei gdy
poréwnujemy poziom zadowolenia z pracy, to wyzsze
charakteryzowalo nauczycieli i urzednikéw banko-
wych, a stosunkowo nizsze pielegniarki i urzednikéw
instytucji rolniczej. Jesli podajemy $rednie i odchylenia
standardowe, to nie po to, zeby poréwnywac badane
grupy, tylko w celu dostarczenia punktéw odniesienia
w ewentualnych dalszych badaniach skalami COPSOQ.

OMOWIENIE

W artykule przedstawiono wyniki 4 projektéw ba-
dawczych, ktére w sumie wykorzystywaly 11 skal
Kopenhaskiego Kwestionariusza Psychospolecznego
(COPSOQ) - narzedzia szeroko stosowanego w $wie-
cie, gléwnie w kontekscie oceny wpltywu pracy na
samopoczucie i zdrowie pracownika. W projektach
omoéwionych w artykule uczestniczylo acznie prze-
szo 7500 polskich pracownikéw, a wiec grupa na tyle
duza, ze warto bylo podsumowac¢ polskie doswiadcze-
nia z COPSOQ.

Podsumowanie to wskazuje, ze wséréd 11 analizo-
wanych skal (Wymagan Ilo$ciowych, Wymagan Emo-
cjonalnych, Kontroli w Pracy, Wsparcia Spolecznego,
Mozliwosci Rozwoju, Sensu Pracy, Jasnosci Roli, Przy-
wodztwa, Niepewnos$ci Pracy, Zadowolenia z Pracy,
Ogdlnego Stanu Zdrowia) do 2 mozna mie¢ powazne
watpliwosci ze wzgledu na zbyt malg rzetelnos¢. Cho-
dzi o Skale Wymagan Emocjonalnych w wersji krot-
kiej (a = 0,5) oraz Skale Niepewnosci Pracy (a = 0,58).

Pewne watpliwosci budzi tez Skala Jasnosci Roli
(o = 0,63). Zaréwno ze wzgledu na stosunkowo niska
rzetelno$¢, jak i nie w pelni przekonywajacg trafnos¢
czynnikowa. By¢ moze w dalszych pracach adaptacyj-
nych COPSOQ nalezaloby zrezygnowac z blokowania
pytan o konflikt i jasnos¢ roli w jednej skali, a powréci¢
do oryginalnej propozycji autoréow COPSOQ i stosowac
odrebne skale do pomiaru obu tych zjawisk: jedna do
pomiaru jasnosci roli, a drugg — konfliktu roli.

Pozostate 8 skal - Wymagan Ilosciowych, Kontroli
w Pracy, Mozliwosci Rozwoju (w wersji 4-pytaniowej,
gdyz wersja 2-pytaniowa jest malo rzetelna), Sensu Pra-
cy, Wsparcia Spolecznego, Jakosci Przywodztwa, Zado-
wolenia z Pracy i Ogolnego Stanu Zdrowia - to ska-
le rzetelne. Istotne jest, ze wszystkie one sg tez trafne
teoretycznie ze wzgledu na przyjete kryteria. Ponadto
przeprowadzone analizy czynnikowe wskazuja, ze wy-
mienione wyzej skale wykazuja odrgbnos¢ czynnikows.
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Nr 3

WNIOSKI

Z przedstawionego wcze$niej omoéwienia wynika,
ze 8 skal COPSOQ, w ich polskiej wersji, mozna po-
leci¢ do stosowania w badaniach uwzgledniajacych
psychospoleczne wlasciwosci pracy. Warto zwrdéci¢
uwage, ze niektore z nich to skale kluczowe ze wzgledu
na zdrowie pracownika. Zgodnie z wptywowym mo-
delem Wymagania-Kontrola-Wsparcie [27] to przede
wszystkim skale mierzace wymagania ilo$ciowe, kon-
trole oraz wsparcie spoleczne nalezaloby bra¢ pod uwa-
ge, gdy chce si¢ przewidywacé wptyw warunkéw pracy
na zdrowie pracownika. Wyniki licznych badan [33,34]
wskazujg takze na duzy wplyw jakosci przywodztwa
na zdrowie pracownika, stad tez duza uzytecznos¢
Skali Przywodztwa COPSOQ w badaniach zdrowia
pracownikow. Réwnie istotne jest, ze niedawne bada-
nia podkreslaja ogromne znaczenie psychologiczne po-
czucia sensu pracy ze wzgledu na silny zwiazek tej
zmiennej z samopoczuciem i zdrowiem. Stad duze zna-
czenie w badaniach nad zdrowiem w pracy Skali Sensu
Pracy COPSOQ.

Dla ulatwienia korzystania z 8 skal COPSOQ, kto-
re w analizach przedstawionych w niniejszym artykule
charakteryzowaly sie dobrymi parametrami psychome-
trycznymi, w tabeli 1. podano $rednie wyniki na tych ska-
lach uzyskiwane w opisanych grupach oraz odchylenia
standardowe $rednich. Moga one postuzy¢ jako punkty
odniesienia w ocenie wynikéw przysztych badan.

PODZIEKOWANIA

Autorka dziekuje dr. Januszowi Pokorskiemu, ktéry ma naj-
wieksze zastugi dla pierwszej polskiej adaptacji jezykowej
skal COPSOQ dokonanej w ramach projektu NEXT [11],
a przez to przystuzyl sie autorce w pracy nad tym artykutem.
Dzigki jego talentom lingwistycznym polskie wersje skal
byty zestawiane nie tylko z angielskim oryginalem, ale takze
z wersjami w jezykach niemieckim, francuskim i wloskim.
Autorka dzigkuje tez dr Magdalenie Warszewskiej-Makuch
za udostepnienie wynikéw badan nad mobbingiem wsréd
nauczycieli [13], ktére wykorzystano w tym artykule.
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