Medycyna Pracy 2018;69(5):547-560
http://medpr.imp.lodz.pl

3

https://doi.org/10.13075/mp.5893.00748

Agnieszka Orfowska
Mariola Laguna

PRACA ORYGINALNA

ADAPTACJA KWESTIONARIUSZA WARUNKOW EFEKTYWNOSCI PRACY I
W GRUPIE POLSKICH PIELEGNIAREK | POLOZNYCH

ADAPTATION OF THE CONDITIONS FOR WORK EFFECTIVENESS QUESTIONNAIRE Il

AMONGST POLISH NURSES AND MIDWIVES

Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta I / John Paul II Catholic University of Lublin, Lublin, Poland
Wydzial Nauk Spolecznych, Instytut Psychologii / Faculty of Social Sciences, Institute of Psychology

STRESZCZENIE

Wstep: Artykul prezentuje polska adaptacje Kwestionariusza warunkéw efektywnosci pracy II (Conditions for Work Effectiveness
Questionnaire Il - CWEQ II) opracowanego przez Laschinger i wspotpracownikéw. Kwestionariusz warunkow efektywnosci pracy 11
stuzy do pomiaru upodmiotowienia strukturalnego (structural empowerment) i ma szerokie zastosowanie w badaniach grupy
zawodowej pielegniarek i potoznych. Upodmiotowienie strukturalne to zdolno$¢ do mobilizacji dostepnych mozliwosci, infor-
macji, zasoboéw i wsparcia w organizacji. Polega ono na tworzeniu warunkéw sprzyjajacych indywidualnemu rozwojowi piele-
gniarek oraz udostepniajacych procesy decyzyjne. Celem badania byto sprawdzenie wlasciwosci psychometrycznych polskiej wer-
sji CWEQ II oraz weryfikacja struktury czynnikowej upodmiotowienia strukturalnego w warunkach polskich. Material i me-
tody: W badaniach wzieto udzial 279 oséb zatrudnionych na stanowisku pielegniarki lub poloznej w szpitalach i przychodniach.
Treé¢ pozycji zostala przetlumaczona z oryginalnej anglojezycznej wersji przy zastosowaniu metody translacji zwrotnej. Wyniki:
Konformacyjna analiza czynnikowa potwierdzila, ze najlepiej dopasowany do danych jest 6-czynnikowy model upodmiotowienia
strukturalnego. Skale narzedzia wykazuja wysoka zgodno$¢ wewnetrzna, a takze zadowalajaca trafnos¢ teoretyczng oraz kryte-
rialng. Wnioski: W ramach prac nad polska adaptacja uzyskano narzedzie o zadowalajacych wlasciwosciach psychometrycznych,
ktdre nadaje si¢ do okreslania poziomu upodmiotowienia do$wiadczanego przez pielegniarki i potozne. Med. Pr. 2018;69(5):547-560

Slowa kluczowe: upodmiotowienie strukturalne, CWEQ II, pielegniarki, polozne, satysfakcja z pracy,
konfirmacyjna analiza czynnikowa

ABSTRACT

Background: The article presents the Polish adaptation of the Conditions for Work Effectiveness Questionnaire II (CWEQ II),
developed by Laschinger et al. The Conditions for Work Effectiveness Questionnaire II measures structural empowerment and is
widely used in the research conducted among nurses and midwives. Structural empowerment is the ability to mobilize all avail-
able opportunities, information, resources and support in an organization. It refers to creating conditions which allow for indi-
vidual development and provide access to decision-making processes. The aim of the study was to test psychometric properties of
the Polish version of the CWEQ II and to verify the factor structure of structural empowerment in the Polish sample. Material
and Methods: The participants were 279 nurses and midwives employed in hospitals and clinics. Items were translated from the
original English version using the back-translation method. Results: The confirmatory factor analysis confirmed the best fit of
the 6-factor model. The scales exhibit high internal consistency and satisfactory validity. Conclusions: In effect of the study, the
Polish adaptation of the tool has been obtained, which shows satisfactory psychometric properties, suitable for evaluation of the
level of empowerment in the case of nurses and midwives. Med Pr 2018;69(5):547-560

Key words: structural empowerment, CWEQ II, nurses, midwives, job satisfaction, confirmatory factor analysis

Autorka do korespondencji / Corresponding author: Agnieszka Orlowska, Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta II,
Wydzial Nauk Spolecznych, Instytut Psychologii, al. Raclawickie 14, 20-950 Lublin, e-mail: a_orlowska@onet.pl
Nadestano: 18 stycznia 2018, zatwierdzono: 29 marca 2018

WSTEP

W pracy zawodowej pielegniarek konotacje wla-
dzy i mocy sg nacechowane raczej ujemnie, co wigze
sie m.in. z hierarchiczng strukturg szpitala jako orga-
nizacji [1]. A jednak istnieje koncepcja nawiazujaca
do pojecia wladzy, ktéra ma pozytywne znaczenie dla
pielegniarek. Jest nig koncepcja upodmiotowienia (em-

powerment), w ktorej zamiast przymusu i dominacji
wladza oznacza efektywnos¢ oraz celowos¢. Upodmio-
towienie stanowi istotny element nowoczesnego $rodo-
wiska opieki zdrowotnej. Szpitale, w ktérych nie szuka
sie nowych sposobéw na zaangazowanie pracownikéow,
nie moga nawigzac z pacjentami wlasciwych relacji ani
doskonali¢ $wiadczonych ustug [2]. W wyniku zapew-
nienia odpowiednich warunkéw pracy (organizacyjnych
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i spolecznych) upodmiotowienie umozliwia korzysta-
nie z wiedzy oraz umiejetnosci pracownikow, przyczy-
niajac si¢ w ten sposdb do wzrostu ich zaangazowania,
jak réwniez do realizacji zamierzen strategicznych szpi-
tala [3]. Dzigki upodmiotowieniu zaréwno organizacje,
jakiich cztonkowie d3za do maksymalizacji wplywu na
wlasne Zycie i podejmowane decyzje.

Upodmiotowienie jest pojeciem wielowymiarowym
i ztozonym - bywa trudne do zdefiniowania oraz réznie
interpretowane, w zalezno$ci od kontekstu [4]. W li-
teraturze jednak panuje zgodno$¢ co do pozytywnego
znaczenia upodmiotowienia, jego powigzania z poje-
ciem wladzy (power) i uzytecznosci w kontekscie pracy
pielegniarki [4,5]. Na szczeg6lng uwage zastuguje opisa-
na przez Kanter [6] teoria upodmiotowienia struktural-
nego, ktora znalazta szerokie zastosowanie w analizach
pracy zawodowej pielegniarek [7-9]. Liczne badania
prowadzone przez Laschinger i wsp. [8-10] konse-
kwentnie potwierdzaja pozytywna role strategii upod-
miotowienia strukturalnego w funkcjonowaniu piele-
gniarek. Upodmiotowienie strukturalne moze wspierac
ich dobre samopoczucie i satysfakcje z pracy, reduko-
wac stres oraz zwigksza¢ zaangazowanie w prace, cze-
go efektem jest usprawnienie funkcjonowania szpitala
i poprawa opieki nad pacjentem [10].

Badania empiryczne byly mozliwe dzieki wykorzy-
staniu rzetelnego i trafnego narzedzia, tj. Kwestiona-
riusza warunkéw efektywnosci pracy II (Conditions of
Work Effectiveness Questionnaire I - CWEQ II) autor-
stwa Laschinger i wsp. [10]. Dalszy rozwdj badan nad
upodmiotowieniem strukturalnym w réznych prébach
kulturowych wymaga przygotowania i testowania wta-
$ciwosci psychometrycznych tego narzedzia w innych
warunkach kulturowych. W' niniejszej pracy autorki
wychodza naprzeciw temu wyzwaniu.

W artykule przedstawiono polska adaptacje Kwestio-
nariusza warunkow efektywnosci pracy II, ktéra pozwala
pielegniarkom oceni¢, na ile ich warunki pracy sg upod-
miotawiajagce. W pierwszej kolejnosci scharakteryzo-
wano koncepcje upodmiotowienia i upodmiotowienia
strukturalnego. Nastepnie przedstawiono zwigzki upod-
miotowienia strukturalnego z satysfakcja z pracy, ktéra
jest jednym ze znaczacych predyktoréw upodmiotowie-
nia [10,11]. W dalszej kolejnosci opisano kwestionar-
iusz CWEQ II i badanie, ktére pozwolilo ustali¢ whasci-
wosci psychometryczne jego polskiej wersji.

Upodmiotowienie
Tlumaczenie angielskiego pojecia empowerment na je-
zyk polski przysparza pewnych probleméw [12]. W ni-

niejszej publikacji przyjeto ttumaczenie ‘upodmiotow-
ienie, poniewaz wydaje sig, ze najlepiej oddaje sens ory-
ginalnego terminu. W jezyku angielskim gléwny trzon
omawianego pojecia to wieloznaczne power, przektada-
ne na jezyk polski w zaleznosci od kontekstu jako ‘wta-
dza, sila, moc, uprawnienie, zdolno$¢ lub energia’ [12].
Tlumaczenie pojecia w paradygmacie zarzadzania na-
wigzuje do pozytywnego znaczenia przekazywania wia-
dzy oraz motywowania pracownikéw, dostarczania im
energii i mocy.

Koncepcja upodmiotowienia w zarzadzaniu jest
okreslana jako strategia zarzadzania, filozofia, metoda,
zjawisko organizacyjne, a takze proces czy zespot dzia-
tan lub praktyk menadzerskich [13]. Zostala ona za-
adaptowana i wykorzystana w réznych dyscyplinach,
np. naukach o zarzadzaniu, ekonomii, pedagogice i psy-
chologii [2].

W literaturze mozna odnalez¢ réznorodne definicje
upodmiotowienia [4,10]. Jedng z pierwszych zapro-
ponowali Conger i Kanungo [14]. W ich ujeciu upod-
miotowienie to proces wzmacniania poczucia wlasnej
skutecznos$ci wsérdd pracownikow dzieki poszukiwaniu
i eliminowaniu warunkéw sprzyjajacych bezsilnosci.
Ahmad i Oranye [7] uwazajg, ze upodmiotowienie ma
miejsce w sytuacji, gdy zarzadzajacy wspieraja pra-
cownikéw, zwigkszajac ich niezaleznos$¢ i autonomie
poprzez redukcje bezsilnosci, dzigki czemu wzrasta
ich motywacja do wykonania zadania. Krawczyk-Bryl-
ka [15] podobnie definiuje upodmiotowienie — jako wie-
lowymiarowy proces przekazywania prawa do kontro-
lowania dziatania i podejmowania decyzji w rece pra-
cownikéw, wzmacniania samodzielno$ci oraz autono-
mii zatrudnionych, a takze wydobywania z pracowni-
kéw entuzjazmu i zaangazowania do dzialania poprzez
wzmacnianie przekonania, Ze stanowig one warto$¢ dla
organizacji. Innymi slowy jest to proces umozliwiajacy
pracownikom kreatywne dzialanie i podjecie wlasnej
inicjatywy poprzez przekazanie im prawa do podejmo-
wania decyzji, a takze pozwolenie zastosowania odpo-
wiedniego stopnia swobody dzialan przy zachowaniu
pelnej odpowiedzialnosci za ich realizacje [16].

Wiekszo$¢ definicji wskazuje, ze strategia upodmio-
towienia naklada na pracodawcéw zobowigzanie do
przekazywania pracownikom wigkszej wladzy i autono-
mii w wykonywaniu zadan oraz podejmowaniu decyzji
zwiazanych z ich wlasng praca [7]. Koncepcja upod-
miotowienia zaklada, Ze organizacja angazuje pracow-
nikéw, a przelozeni reaguja na to zaangazowanie wtas-
nym zainteresowaniem i zamiarem promowania roz-
woju podwladnych. Upodmiotowienie umozliwia wigc
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nalezyte wykonywanie obowigzkéw oraz realizowanie
intereséw organizacji, a ponadto zwieksza motywacje
do pracy, co udziela si¢ takze wspotpracownikom [10].
Dzieje si¢ tak, gdy pracownicy uzyskuja coraz wigksza
kontrole nad wlasnym zyciem i chcg uczestniczy¢ w po-
dejmowaniu decyzji, ktére ich dotycza [10]. Zgodnie
z podstawowymi zalozeniami teorii upodmiotowienia
organizacja to co$ wiecej niz zbiorowos$¢ ludzi wyko-
nujacych zadania, to wspolnota szukajgca mozliwosci
wspottworzenia wartosci. Dlatego zadaniem menadze-
réw jest budowanie takiej atmosfery pracy, ktora daje
pracownikom poczucie przynaleznosci do wspolnoty
oraz umozliwia postrzeganie srodowiska pracy jako
przestrzeni wzmacniania poczucia wlasnej wartosci,
godnosci i samorealizacji [13].

Koncepcje teoretyczne upodmiotowienia rozwijaly
sie w ramach 3 gltéwnych nurtéw [1,5]:

1. Krytyczne teorie spoteczne (critical social theo-

ries) [17].

2. Teorie psychologii spotecznej (social psychological

theories) [14].

3. Teorie organizacji i zarzadzania (organizational and

management theories) [6].

Krytyczne teorie spoleczne nawigzuja do teorii
emancypacji, np. feminizmu, w ktérych dazy si¢ do
poprawy warunkow zycia uciskanych grup (takich jak
kobiety, mniejszosci narodowe czy pielegniarki) [1].
Zgodnie z tym podejsciem upodmiotowienie mozna
zrozumie¢ jedynie w kontekscie historii i struktury,
w ktorej znajduja sie czlonkowie organizacji [17]. Teo-
rie te bazuja na zalozeniu, ze w spoleczenstwie wyste-
puje grupa podwladnych i zarzadzajacych, przy czym
grupa zarzadzajacych dysponuje moca, wladza, presti-
zem oraz wysokim statusem spolecznym. Pielegniarki
w tym ujeciu sg grupa ,uciskang’, w ktorej wystepu-
ja hierarchiczno$¢, konkurencja i podporzadkowanie
przelozonym [4,17]. Z tej perspektywy upodmiotowie-
nie jest wigc utozsamiane z wyzwoleniem i walka, po-
niewaz potezni ludzie niechetnie oddajg swoje atrybuty
(informacje, zasoby, mozliwosci i wsparcie), chyba ze
dostrzegaja w tym wilasna korzys$¢ [4]. Krytyczne teorie
spoleczne okazujg sie uzyteczne w sytuacji, gdy piele-
gniarki muszg za pomocg sily, nacisku lub manipulacji
dazy¢ do upodmiotowienia.

Krytyczne teorie spoleczne nie wyjasniaja w pelni
istoty upodmiotowienia [4]. W literaturze dostrzega
sie dodatkowa perspektywe - indywidualng kazdego
pracownika, co jest charakterystyczne dla psychologii
spolecznej [1,4]. Z psychologicznego punktu widze-
nia upodmiotowienie to percepcja bycia wspieranym,

przekonanie pracownika o znaczeniu roli, jaka odgry-
wa w organizacji [14]. Upodmiotowienie postrzegane
jest w kontekscie indywidualnego rozwoju pracownika,
jego wartodci i pogladow oraz takze analizy stopnia,
w jakim s3 one toZsame z celami organizacji.

Upodmiotowienie w teoriach organizacyjnych od-
nosi si¢ natomiast do struktury i funkcjonowania szpita-
la jako organizacji. Polega ono na tworzeniu warunkow
zapewniajacych pracownikom indywidualny rozwdj
i dostep do proceséw decyzyjnych. W tym podejsciu za-
znacza sig, ze czynniki strukturalne w srodowisku pracy
w wiekszym stopniu wplywaja na zachowania i postawy
pracownikéw niz indywidualne predyspozycje lub do-
$wiadczenia socjalizacyjne [5]. W niniejszej publikacji
odniesiono sie do teorii organizacji i zarzadzania oraz
ujecia upodmiotowienia strukturalnego proponowane-
go przez Laschinger i wsp. [8,10], bazujacego na teorii
Kanter [6].

Podejscie to nie kwestionuje zagadnienia nadrzed-
nosci i podrzednosci w relacji przetozony-podwladny,
lecz w wyniku delegowania wladzy zostaje zwiekszony
zakres autonomii, obowigzkéw oraz odpowiedzialnosci,
a realizowane zadania majg coraz bardziej ztozony i calo-
$ciowy charakter [3]. Nie jest to jednak tylko delegowanie
obowigzkow i uprawnien, ale takze wiele dziatan wzmac-
niajacych poczucie autonomii oraz odpowiedzialnosci
pracownika w atmosferze wzajemnego zaufania. Kon-
cepcja ta zmienia klasyczny podziat rél w organizacji.
Zadaniem przelozonego staje si¢ zachecanie podwlad-
nych do wiekszego uczestniczenia w podejmowaniu de-
cyzji oraz dziatan majacych wptyw na wykonywang przez
nich praceg [2,3]. Upodmiotowienie oznacza ukierunko-
wanie dziatan przetozonych na zachecanie podwtadnych
do wigkszej aktywnosci, angazowanie ich w przejmo-
wanie odpowiedzialnosci za doskonalenie metod wy-
konywania zadan oraz upowaznianie do podejmowa-
nia wazniejszych decyzji we wlasnym zakresie (ograni-
czenie kontroli sprawowanej przez przetozonych) [3].

Upodmiotowienie strukturalne

Upodmiotowienie strukturalne to zdolnos¢ do mobili-
zacji wszelkich dostepnych srodkéw, informacji i zaso-
boéw do osiagniecia okreslonego celu [6]. Innymi stowy
jest to zdolnosé¢ zdobycia i wykorzystania wszystkiego,
co jest osobie niezbedne do zrealizowania pozadanych
celéow w organizacji. Rolg zarzadzajacego organizacja
jest dostarczenie pracownikom odpowiednich narzedzi
w postaci informacji, zasobow, wsparcia i mozliwosci,
tak zeby umozliwi¢ im maksymalizowanie wiasnych
umiejetnosci oraz zdolnosci [10].
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W ujeciu Kanter [6] upodmiotawiajace srodowisko
pracy to miejsce, w ktéorym pracownicy maja dostep
do 4 struktur mozliwosci (structure of opportunity),
czyli czynnikéw strukturalnych wewnatrz organizacji.
Obejmuja one dostep do wzrostu i rozwoju, informacji,
wsparcia oraz zasobow. Wysoki poziom upodmiotowie-
nia wynika z dostepu do tych 4 struktur, ktére wpltywaja
na postawy pracownikéw i ich wewnetrzne poczucie
spelnienia. Dlatego Kanter [6] wskazuje na upodmio-
towienie strukturalne jako klucz do zrozumienia sposo-
bow, w jaki pracownicy postrzegaja swoja role w organi-
zacji oraz wykonywang prace.

Dostep do wzrostu i rozwoju odnosi si¢ do mozli-
wosci doskonalenia zawodowego, rozwoju oraz nauki,
a takze poczucia pracownika, ze w pracy w pelni wyko-
rzystuje on swoja wiedze i umiejetnosci, a praca stanowi
dla niego wyzwanie [6]. Dostep do informacji to dane,
wiedza techniczna i profesjonalna, ktére s niezbedne
do efektywnego wypelniania obowigzkéw. Wsparcie
wigze sie z informacjami zwrotnymi, wskazéwkami, po-
mocnymi radami od wspdtpracownikéw i przetozonych.
Dostep do zasobdw odnosi si¢ natomiast do srodkow fi-
nansowych, czasu, sprzetu i materialéw koniecznych do
osiggniecia celéw organizacji [6].

Dostep do tych struktur ulatwia w organizacji prze-
jecie wladzy (power), ktéra wiaze si¢ ze zdolnoscia do
zalatwienia sprawy, mobilizacji zasobow i wykorzysta-
nia wszystkiego, czego pracownik potrzebuje do osia-
gniecia celow organizacji [6]. Wladza w tej koncepcji
pozwala mobilizowa¢ innych ludzi, przekazywac im
mozliwosci, a takze pozwala na samodzielne dziata-
nie. W koncepcji Kanter [6] wystepuja 2 zrodta wladzy
w organizacji: formalna (formal power), zwigzana ze
swoistymi cechami pracy, oraz nieformalna (informal
power), dotyczaca relacji interpersonalnych z przelozo-
nymi, wspotpracownikami i podwtadnymi [6,11]. Wia-
dza formalna dotyczy poczucia pracownika, ze w jego
organizacji elastycznos$¢ i innowacyjnos¢ sa nagradza-
ne, a jego wlasna praca jest dostrzegana oraz wazna dla
organizacji. Wiadza nieformalna odnosi si¢ natomiast
do sprawnej komunikacji miedzy podwladnymi a oso-
bami zarzadzajacymi, ktére w sytuacjach problemo-
wych prosza pracownika o pomoc i wsparcie, zacheca-
jac do wspolpracy w atmosferze przyjazni.

Pierwsze badania testujace teori¢ Kanter w odniesie-
niu do pracy pielegniarek prowadzila Chandler [11,18].
Laschinger i wsp. [8-10] przeprowadzili natomiast
badania - gléwnie wéréd kanadyjskich pielegniarek —
z udzialem najliczniejszych grup uczestnikéw nad mo-
delem upodmiotowienia strukturalnego w opiece piele-

gniarskiej [11]. Badania te pokazaly m.in. dodatnie
zwiazki upodmiotowienia strukturalnego z zaufaniem
w organizacji i satysfakcjg z pracy oraz ujemne - z wy-
paleniem zawodowym i stresem [4]. Ich wyniki konse-
kwentnie potwierdzaja korzystny wplyw strategii upod-
miotowienia strukturalnego w pracy pielegniarek [4].

Upodmiotowienie strukturalne

a satysfakcja z pracy

Teoria postuluje, Ze upodmiotowiony pracownik powi-
nien odczuwac relatywnie wysoki poziom zadowolenia
z pracy [6]. Potwierdzaja to liczne badania [7,10,11],
ktorych wyniki wykazaly silny dodatni zwigzek mie-
dzy upodmiotowieniem a satysfakcja z pracy. Ponadto
w badaniach podiuznych nad wplywem upodmioto-
wienia na satysfakcje z pracy pokazano, ze upodmioto-
wienie strukturalne jest silnym predyktorem satysfakcji
z pracy w roznych kontekstach organizacyjnych [10],
a takze istotnie wplywa na poziom satysfakcji z pracy
u pielegniarek [11]. Z tego wzgledu analiza zaleznosci
miedzy upodmiotowieniem strukturalnym a satysfak-
Cja z pracy, rozumiang jako poznawczy aspekt zado-
wolenia z pracy [19], moze by¢ dobrym wskaznikiem
trafnosci polskiej adaptacji CWEQ IL

Kwestionariusz warunkow efektywnosci pracy I1

(CWEQ II)

Kwestionariusz warunkow efektywnosci pracy I (CWEQ II)

jest przeznaczony do pomiaru wymiaréw upodmioto-

wienia — dostrzeganego dostepu do mozliwosci, wspar-

cia, informacji i zasobéw w indywidualnym srodowisku

pracy, a takze 2 zrédet wladzy w organizacji, formalnej

i nieformalnej [10]. Zostal on opracowany na podstawie

teorii Kanter [6,10]. Pozycje kwestionariusza zbudowa-

no na podstawie oryginalnego etnograficznego bada-

nia Kanter i zmodyfikowano przez Chandlera [11,18]

do uzytku w populacji pielegniarskiej. Kwestionar-

iusz CWEQ II jest modyfikacja pierwszej wersji meto-

dy, opracowanej przez Laschinger i wsp. [10].
Kwestionariusz warunkéw efektywnosci pracy II skla-

da si¢ z 21 twierdzen, ktdére tworzg 7 skal ujmuja-

cych 7 wymiaréw upodmiotowienia strukturalnego (zo-

stang one ponizej scharakteryzowane):

Dostep do mozliwosci.

Dostep do informacji.

Dostep do wsparcia.

Dostep do zasobow.

Upodmiotowienie formalne.

Upodmiotowienie nieformalne.

Globalna ocena upodmiotowienia.

NG L=
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Dostep do mozliwosci odnosi si¢ do mozliwosci roz-
woju, zdobywania nowych umiejetnosci i wiedzy w ob-
rebie organizacji, a takze efektywnego wykorzystywania
wiedzy oraz umiejetnosci pracownika. Skala rozpoczy-
na si¢ od pytania: ,,Jak wiele z tych mozliwosci oferuje
Twoja praca?”, a nastepnie wymienione s3 mozliwosci,
np. ,praca pelna wyzwan” W ten sposéb sformutowano
twierdzenia we wszystkich skalach CWEQ II.

Z kolei Dostep do informacji dotyczy posiadania wie-
dzy na temat obecnego stanu szpitala oraz celow i war-
tosci istotnych dla kadry zarzadzajacej. Przyktadowe
pytanie w tej skali brzmi nastgpujaco: ,,Jak duzy dostep
do informacji o celach kadry kierowniczej posiadasz
w obecnej pracy?”.

Dostep do wsparcia definiuje si¢ poprzez posiadanie
konkretnych informacji dotyczacych tego, co pracow-
nik robi dobrze i co nalezy poprawi¢, oraz udzielanie
wskazdwek i porad w rozwigzywaniu problemoéw przez
kadre zarzadzajaca. Przykladowe twierdzenie tej skali
dotyczy okredlenia stopnia posiadania ,konkretnych
informacji dotyczacych tego, co nalezy poprawic”.

Dostep do zasobéw charakteryzuje si¢ dysponowa-
niem czasem niezbednym na uzupelnienie dokumenta-
cji i realizacj¢ obowigzkow stuzbowych oraz mozliwos¢
uzyskania doraznej pomocy w razie potrzeby. Znajduje
sie tu m.in. twierdzenie o nastepujacej tresci: ,,Jak duzy
dostep do uzyskania doraznej pomocy w razie potrzeby
posiadasz w obecnej pracy?”.

Upodmiotowienie w ujeciu formalnym oznacza na-
gradzanie innowacyjnosci, elastycznosci i dostrzeganie
waloréw pracownika wewnatrz instytucji. Pozycje tej
skali rozpoczynajg sie od zdania: ,W moim $rodowisku
pracy/zatrudnienia..”, a koncza np. ,,...innowacyjnos¢
jest nagradzana” Wyzsze wyniki w skali Upodmioto-
wienie formalne reprezentuja aktywnos$¢ organizacyjna
pracownika, ktdra stawia go na cenionej/wysokiej pozy-
cji wewnatrz organizacji, dlatego skala ta bywa réwniez
okreslana jako Skala aktywnosci pracy (Job Activities
Scale).

Z kolei Upodmiotowienie nieformalne obejmuje na-
wiazywanie wspodlpracy z lekarzami i innymi specjali-
stami, a takze udzielanie rad oraz wskazdwek na prosbe
innych wspdtpracownikéow. Okreslaja je twierdzenia
dotyczace mozliwosci oferowanych przez prace, np.
»bycie proszonym o pomoc w rozwigzywaniu proble-
mow przez przelozonych”. Wyzsze wyniki w skali Upod-
miotowienie nieformalne $wiadcza o silnych sojuszach
w pracy i wspdlpracy w atmosferze wzajemnego zaufa-
nia, dlatego tez te skale okresla sie takze jako Skale relacji
wewngtrz organizacji (Organization Relationship Scale).

Wyrdznia sie takze Globalng oceng upodmiotowie-
nia, obliczang poprzez zsumowanie 2 ostatnich pozycji
kwestionariusza, ktére brzmia nastepujaco - ,,Ogdtem,
moje obecne srodowisko pracy umozliwia mi wypetnia-
nie obowigzkow w efektywny sposob” i ,Ogotem, uwa-
zam moje miejsce pracy za Srodowisko stymulujace/
/wzmacniajace pozycj¢~. Wysokie wyniki §wiadczg o sil-
nym przekonaniu pracownika o upodmiotawiajagcym
charakterze $rodowiska pracy.

Odpowiedzi udzielane sa na 5-stopniowej skali,
gdzie w zaleznosci od tresci pozycji testowej 1 oznacza
»wcale / brak wiedzy / zaden / zdecydowanie si¢ nie zga-
dzam’, 3 - ,troche / troche wiem / ograniczony”, nato-
miast 5 - ,,bardzo / wiem duzo / duzy / bardzo duzo /
/ zdecydowanie zgadzam si¢”. Zsumowane odpowiedzi
tworzg wynik w kazdej ze skal, natomiast sumaryczny
wskaznik upodmiotowienia (wynik ogélny) jest suma
odpowiedzi udzielanych na pytania z 6 podwymiaréw
(z pominieciem 2 ostatnich pozycji odnoszacych sie do
oceny globalnej) i miesci si¢ on w przedziale 19-95 pkt.

Dzieki opracowaniu CWEQ II mozliwe bylo prowa-
dzenie szerokich badan nad upodmiotowieniem struk-
turalnym. Badania Laschinger i wsp. prowadzono wsrod
kanadyjskich pielegniarek [4]. Dostepne s3 rowniez bada-
nia prowadzone przez badaczy z innych krajow i kultur,
powstaly m.in. adaptacje kulturowe CWEQ II do kultury
chinskiej [20], hiszpanskiej [21], portugalskiej [22,23]
czy tez brazylijskiej [24]. Metoda ta byta wykorzystywa-
na do badan w probach pielegniarek [20,22,24], a takze
nauczycieli akademickich [23] i pracownikéw réznych
zawodow [21]. W badaniach wykorzystywano pelna
wersje kwestionariusza [24] oraz jego skrdcone wersje:
sktadajaca si¢ z 19 pozycji — z pominieciem Globalnej
oceny upodmiotowienia [20,22], oraz z 12 pozycji —
uwzgledniajacy jedynie 4 struktury mozliwosci, infor-
macji, zasobow oraz wsparcia [21,23].

Prowadzenie polskich badan nad upodmiotowie-
niem strukturalnym, ktére - jak wykazano we wczes-
niejszej czesci artykutu — ma istotne znaczenie w pracy
pielegniarek, bedzie mozliwe pod warunkiem opra-
cowania polskiej adaptacji metody CWEQ II. Jest to
narzedzie szeroko uzywane na $wiecie, ktérego wyso-
kie wlasciwosci psychometryczne wykazano w wielu
badaniach [10,20,21]. Obecnie oryginalny CWEQ II,
opracowany przez Laschinger i wsp., jest narzedziem
ogolnodostepnym [25], natomiast polska adaptacja byta
mozliwa dzieki uzyskaniu zgody na jej dokonanie od
wlasciciela majatkowych praw autorskich do metody.
Ponizej zaprezentowano wyniki badania walidacyjnego,
ktérego celem bylo okreslenie wlasciwosci psychome-
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trycznych polskiej wersji CWEQ II w probie polskich
pielegniarek i poloznych.

MATERIAL | METODY

Procedura badania

Zanim przystapiono do wlasciwych badan, w kazdej pla-
cowce uzyskano zgode dyrekcji lub pielegniarki naczel-
nej na ich przeprowadzenie. Uczestnicy badania zostali
poinformowani o jego celu, jak réwniez o tym, ze jest
ono dobrowolne i anonimowe oraz ze w kazdej chwi-
li moga si¢ z niego wycofa¢. Uczestnikéw poproszono
o wypelnienie kwestionariuszy w dogodnym dla siebie
czasie i miejscu, a nastgpnie zwrocenie ich osobie prze-
prowadzajacej badanie. Kryterium doboru préby byto
zatrudnienie na stanowisku pielegniarki lub potozne;.

Osoby badane
W badaniu uwzgledniono 279 ankiet wypelnionych przez
pracownikow zatrudnionych na stanowisku pielegniarki
(258 0s6b, 92% badanych) lub potoznej (21 osdb, 8% ba-
danych). Grupa badana sktadata si¢ z 277 kobiet i 2 mez-
czyzn - 223 osoby (80%) byty zatrudnione w szpitalu,
a pozostale 56 0s6b (20%) pracowato w przychodni.
Osoby badane byly w wieku 22-60 lat (M = 40,13,
SD = 8,25). W tej grupie 70 badanych (25%) posiadato
wyksztalcenie wyzsze magisterskie, 115 osob (41%) —
wyzsze licencjackie, 92 osoby (33%) - Srednie, a 2 osoby
(1%) - zawodowe. W badanej grupie 272 osoby (98%)
wskazaly, ze pracuja na pelen etat. Staz pracy badanych
wynosit od miesigca do 40 lat (M = 18 lat, SD = 9,34),
przy czym S$redni staz pracy w obecnym miejscu za-
trudnienia to 13 lat (SD = 8,8).

Narzedzia badawcze
Polska wersje CWEQ II opracowano z wykorzysta-
niem metody translacji zwrotnej. Pierwszym etapem
bylo przettumaczenie angielskiej wersji tekstu na je-
zyk polski przez 3 niezaleznych ttumaczy. Nastepnie
tlumaczenia przekazano do kolejnego tlumacza, kto-
ry utworzyl robocza wersje polska, uwzgledniajac ich
najbardziej wartosciowe elementy. Kolejnymi etapami
byty translacja zwrotna i analiza réznic miedzy wersja-
mi oryginalng a translacyjng. W tych analizach uczest-
niczylo 2 tlumaczy o wyksztalceniu psychologicznym,
ktérzy sprawdzali tekst nie tylko pod wzgledem jezy-
kowym i gramatycznym, lecz réwniez znaczeniowym,
dokonujac stosownych korekt w finalnej wersji polskie;.
Satysfakcja z pracy zostala zbadana Skalg satysfakcji
z pracy [19], ktdra sktada sie z 5 pozycji wzorowanych

na Skali satysfakcji z Zycia [26]. Twierdzenia przefor-
mulowano tak, zeby dotyczyly poznawczego aspektu
ogolnego zadowolenia z pracy, np. ,Mam $wietne wa-
runki pracy”, ,,Jestem zadowolony z pracy”. Odpowie-
dzi udzielane s na 7-stopniowej skali, gdzie odpowiedz
1 oznacza ,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, 2 - ,nie
zgadzam si¢”, 3 — ,raczej si¢ nie zgadzam”, 4 — ,trudno
powiedzie¢, czy sie nie zgadzam, czy si¢ zgadzam”, 5 -
»raczej sie zgadzam”, 6 - ,zgadzam si¢”, 7 - ,,zdecydo-
wanie si¢ zgadzam”. Wynik ogélny skali stanowi suma
odpowiedzi, ktéra miesci si¢ w przedziale 5-35 pkt. Im
wyzszy wynik, tym wyzsza satysfakcja z pracy. Rzetel-
no$¢ Skali satysfakcji z pracy uzyskana w tym badaniu,
okreslona za pomocg wspolczynnika a Cronbacha, wy-
nosi 0,83.

Strategia analizy danych

W pierwszej kolejnosci zanalizowano statystyki opi-
sowe i korelacje miedzy poszczegdlnymi pozycjami
kwestionariusza (r Pearsona). Nastepnie wykonano
konfirmacyjng analize czynnikowa przy uzyciu pro-
gramu Amos. Ocene psychometrycznych wlasciwosci
uzyskanych w ten sposéb skal przeprowadzono, obli-
czajac statystyki opisowe i korelacje oraz dokonujac
analizy zgodno$ci wewnetrznej i trafnosci kryterialnej
skal kwestionariusza. Do tych analiz wykorzystano
program IBM SPSS 24.

WYNIKI

Statystyki opisowe i korelacje miedzy pozycjami
Analiza statystyk opisowych dla poszczegdlnych pozycji
polskiej wersji CWEQ 1II (tabela 1) pozwala stwierdzi¢,
ze najwyzsza $rednia osiagnela pozycja 3 (M = 3,65,
SD = 0,9), natomiast najnizsza pozycja 13 (M = 1,99,
SD = 1,06). Podobny rozklad $rednich uzyskano w ory-
ginalnych badaniach (wartosci srednich dla poszczegdl-
nych pozycji wynosily 1,9-4) [10]. Biorac pod uwage
charakterystyki rozkladu odpowiedzi, mozna stwierdzic,
ze dla wiekszosci pozycji (1-9, 12, 16-18, 20) rozkiad
jest lewoskos$ny, a wiec przewazaja wyniki wysokie. Po-
zostale pozycje (10-11, 13-15, 19, 21) wykazuja rozklad
prawoskos$ny (przewazajg wyniki niskie). Z kolei analiza
wartosci kurtozy pozwala stwierdzi¢, ze rozklad jest pla-
tokurtyczny dla wigkszosci pozycji. Jedynie dla 3 pozycji
(8, 10, 11) rozklad jest leptokurtyczny, a wiec duza czgsé
wynikow jest skoncentrowana wokoét Sredniej.

Analiza korelacji (tabela 2) wskazuje, ze prawie
wszystkie pozycje sg ze soba istotnie statystycznie sko-
relowane. Jedynie w przypadku zwigzku miedzy pozy-
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Tabela 1. Statystyki opisowe dla pozycji polskiej wersji Kwestionariusza warunkéw efektywnosci pracy II (CWEQ II)
Table 1. Descriptive statistics for items of the Polish version of the Conditions for Work Effectiveness Questionnaire II (CWEQ II)

Wymiar i pozycja Skoénos¢ Kurtoza
Dimension and item M sb Skewness Kurtosis

Dostep do mozliwosci | Access to Opportunities

1 3,63 1,01 -0,29 -0,33

2 3,46 0,97 -0,31 -0,15

3 3,65 0,90 -0,16 -0,17
Dostep do informacji | Access to Information

4 3,10 1,09 -0,31 -0,50

5 2,94 1,09 -0,24 -0,57

6 2,90 1,17 -0,18 -0,78
Dostep do wsparcia | Access to Support

7 3,35 1,04 -0,47 -0,12

8 3,45 0,95 -0,42 0,29

9 3,30 1,00 -0,37 -0,13
Dostep do zasobéw | Access to Resources

10 3,06 0,81 0,17 0,58

11 3,34 0,74 0,02 0,27

12 3,30 0,96 -0,18 -0,41
Upodmiotowienie formalne | Formal Power

13 1,99 1,06 0,74 -0,59

14 2,48 1,08 0,17 -0,88

15 2,49 1,14 0,18 -0,98
Upodmiotowienie nieformalne [ Informal Power

16 3,20 1,11 -0,06 -0,76

17 3,58 0,87 -0,01 -0,54

18 2,97 1,09 -0,24 -0,67

19 2,57 1,18 0,14 -0,94
Globalna ocena upodmiotowienia | Global Empowerment

20 3,17 0,91 -0,17 -0,19

21 2,89 0,99 0,02 -0,45

cjami 1113 oraz 1 i 10 warto$¢ korelacji nie jest istotna
statystycznie, cho¢ jest dodatnia. Pozycje wchodzace
w sktad kazdej z podskal s3 skorelowane silniej ze sobg
niz z pozycjami przynalezacymi do innych podskal.

Trafnos¢ teoretyczna —

konfirmacyjna analiza czynnikowa

Najwazniejszym, podstawowym i koniecznym rodza-
jem trafnosci jest trafno$¢ teoretyczna, czyli ocena,

w jakim stopniu dany test odzwierciedla latentna ceche
psychologiczng [27]. Jedna z metod szacowania traf-
nosci teoretycznej jest badanie wewnetrznej struktury
testu za pomoca konfirmacyjnej analizy czynnikowej,
ktéra ma na celu sprawdzenie, czy dany test sklada sie
z okredlonej — na podstawie teorii psychologicznej -
liczby czynnikéw [27].

W celu oceny, czy omawiana wczesniej koncepcja
struktury upodmiotowienia strukturalnego potwierdza
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Tabela 2. Korelacje miedzy pozycjami polskiej wersji Kwestionariusza warunkéw efektywnosci pracy II (CWEQ II)
Table 2. Correlation between items of the Polish version of the Conditions for Work Effectiveness Questionnaire Il (CWEQ II)

Korelacje
Wymiar i pozycja Correlations
Dimension and item
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Dostep do mozliwosci | Access to

Opportunities

1

2 0,65

3 0,55*** 0,63***
Dostep do informacji | Access to

Information

4 0,14* 0,22%%* 0,20**

5 0,15* 0,270 0,18** 0,707

6 0,18** 0,28 0,227 0,70*** 0,89***
Dostep do wsparcia | Access to

Support

7 0,23¢ 0,390 0,26 0,490 0,507 0,507

8 0,25%** 0,39 0,29%* 0,42*%* 0,52*** 0,50*** 0,76***

9 0,17** 0,39 0,25 0,41 0,48*** 0,49*** 0,75*** 0,79***
Dostep do zasobow | Access to

Resources

10 0,11* 0,30 0,24 0,31*** 0,33*** 0,33*** 0,38*** 0,40*** 0,40***

11 0,18** 0,35 0,31+ 0,26*** 0,32 0,33*** 0,35*** 0,33*** 0,35%**

12 0,33 0,4270% 0,380 0,330 0,37 0,37 0,39 0,39 0,454
Upodmiotowienie formalne | Formal

Power

13 0,09 0,23 0,17** 0,28*** 0,34*** 0,35*** 0,28*** 0,32%** 0,34***

14 0,20%* 0,200* 0,230 0,330 0,310 0,330¢ 0,29%%* 0,30%** 0,24

15 0,17 0,290 0,230 0,25 0,310 0,330 0,414** 0,42*** 0,42***
Upodmiotowienie nieformalne |

[ Informal Power

16 0,33%%* 0,45%%* 0,370 0,330 0,37 0,41 0,45%%* 0,40%** 0,40

17 0,39 0,380 0,340 0,297 0,310 0,330 0,40%%¢ 0,38 0,37

18 0,22%** 0,24 0,18** 0,26*** 0,34*** 0,34*** 0,46*** 0,41*** 0,38***

19 0,21%** 0,327 0,227 0,37*** 0,36*** 0,38*** 0,414 0,34*** 0,37***
Globalna ocena upodmiotowienia /

/ Global Empowerment

20 0,31*** 0,42%%¢ 0,31 0,30*** 0,35*** 0,36*** 0,35%** 0,39*** 0,34***

21 0,26*** 0,40 0,26*** 0,27*** 0,37*** 0,37*4** 0,36*** 0,39*** 0,39***

Poziom istotnosci (dwustronnie) / Significance level (two-tailed): *** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05, + p < 0,1.
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Korelacje
Correlations
10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
0’55***
0’50*** 0’54***
0’30*»(- 0’33*»(- 0’35*»&
0’25*** 0’33*** 0’34*** 0,46***
0’23*** 0’44*** 0’41*** 0’55*** 0)43***
0’24*** 0’43*** 0’53*** 0,36*** 0’42*** 0,58***
0’29*** 0’39*** 0,48*** 0,28*** 0,28*** 0)43*** 0)66***
0)26»** 0,28*** 0)40*** 0)41*** 0’34*** 0,48*** 0)51*** 0)53***
0,23%¢ 0,29%%% 0,39%%¢ 0,39%%¢ 0,43%%¢ 0,41%¢ 0,48%%¢ 0’42*“- 0,60*“’
0)28»** 0)41*** 0)45*** 0)34*** 0’45*** 0’42*** 0)57*** 0,48*** 0,46*** 0)45***
0,24%¢ 0,36 0,41%¢ 0,46%%¢ 0,49%%¢ 0,55%%¢ 0’55*** 0’41*** 0,48*** 0’44*“- 0,64*“’
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sie w warunkach polskich, przetestowano 5 alternatyw-

nych modeli:

1. Model 1-czynnikowy zaklada istnienie 1 czynnika,
w ktérego sktad wchodza wszystkie pozycje kwestio-
nariusza.

2. Model 2-czynnikowy zaktada 2-czynnikows struk-
ture upodmiotowienia, w ktérym pierwszy czynnik
obejmuje pozycje dotyczace dostepu do mozliwosci
rozwoju, informacji, wsparcia i zasobéw w pracy
pielegniarki (pozycje 1-12), natomiast drugi czyn-
nik obejmuje pozycje odnoszace si¢ do zZrodel wla-
dzy w organizacji oraz percepcji srodowiska pracy
(pozycje 13-21).

3. Model 3-czynnikowy postuluje 3-czynnikowg struk-
ture upodmiotowienia, w ktdrej pierwszy czynnik —
analogicznie do poprzedniego modelu - obejmuje
pozycje 1-12, drugi czynnik dotyczy pozycji na te-
mat zrodel wladzy w organizacji (pozycje 13-19),
natomiast na trzeci czynnik skladaja sie pozycje
zwigzane z globalng percepcja Srodowiska pracy ja-
ko upodmiotawiajacego (pozycje 20, 21).

4. Model 6-czynnikowy obejmuje 19 pozycji kwestiona-
riusza, pomijajac 2 pozycje wchodzace w sktad Glo-
balnej oceny upodmiotowienia. Taki wlasnie model
byl testowany przez autoréw oryginalnego narzedzia
i zostal przyjety jako najlepiej dopasowany do da-
nych [10]. Z tego powodu zostal uwzgledniony takze
w tej analizie.

5. Model 7-czynnikowy, ujmujacy 7 czynnikéw odpo-
wiadajacych 7 skalom, uwzgledniajac Globalng oceng
upodmiotowienia.

Poréwnanie dopasowania alternatywnych modeli
prezentuje tabela 3. W niniejszym badaniu wzieto pod
uwage nastepujace miary dopasowania modeli:

RMSEA (root mean square error of approximation) —

skorygowany pierwiastek bledu sredniokwadratowego,

SRMR (standardized root mean square residual) —
wystandaryzowany pierwiastek sredniego kwadra-
tu reszt,

CFI (comparative fit index) — poréwnawczy wskaz-

nik dopasowania [28].

W literaturze przyjmuje si¢, ze wartosci RMSEA
i SRMR ponizej 0,05 swiadcza o dobrym dopasowaniu
do danych, natomiast ponizej 0,08 - o dopasowaniu
zadowalajacym [27]. Wskaznik CFI przyjmuje war-
tosci 0-1, gdzie 1 oznacza najlepsze, a wartosci powy-
zej 0,9 — dobre dopasowanie do danych.

Model 6-czynnikowy uzyskat zadowalajace dopaso-
wanie do danych w probie polskiej: Chi* = 283, df = 137,
p < 0,001, RMSEA = 0,06, SRMR = 0,047, CFI = 0,95,
kryterium informacyjne Akaikego (Akaike information
criterion — AIC) = 389,03, Bayesowskie kryterium infor-
macyjne (Bayesian information criterion — BIC) = 581,49.
Wskazniki te sg zblizone do otrzymanych w przypadku
oryginalnej wersji kwestionariusza (Chi* = 279, df = 129,
RMSEA = 0,54, CFI = 0,992) [10].

Podobnie zadowalajace dopasowanie uzyskal mo-
del 7-czynnikowy: Chi* = 326, df = 168, p < 0,001, RM-
SEA = 0,06, SRMR = 0,045, CFI = 0,95, AIC = 452,69,
BIC = 681,46). Wszystkie pozostale modele nie byly
dobrze dopasowane do danych. Poréwnanie miar dopa-
sowania modelu 7-czynnikowego oraz 6-czynnikowego
wskazuje, Ze ten ostatni jest istotnie lepiej dopasowany
do danych (AChi? = 43, Adf = 31, p < 0,05; nizsze war-
tosci AIC i BIC), dlatego zostal on przyjety jako finalny
model dobrze odzwierciedlajacy strukture czynnikowa
metody. Wartosci fadunkéw czynnikowych w tym mo-
delu sg wysokie i wynosza 0,60-0,94. Pozwala to wyli-
cza¢ wyniki w 6 skalach metody, traktujac Globalng oce-
ne upodmiotowienia jako wskaznik dodatkowy, po-
dobnie jak robig to autorzy wersji oryginalnej me-
tody [10].

Tabela 3. Dopasowanie innych modeli polskiej wersji Kwestionariusza warunkow efektywnosci pracy II (CWEQ II)
Table 3. Fit of other models of the Polish version of the Conditions for Work Effectiveness Questionnaire II - CWEQ II

Model Chi? df P RMSA SRMR CFI AIC BIC
1-czynnikowy / The 1-factor 1438 189 < 0,001 0,150 0,988 0,630 1522,31 1716,82
2-czynnikowy / The 2-factor 1196 188 < 0,001 0,140 0,094 0,700 1281,77 1.480,91
3-czynnikowy / The 3-factor 1173 186 < 0,001 0,140 0,094 0,700 1263,68 1427,08
6-czynnikowy / The 6-factor 283 137 < 0,001 0,060 0,047 0,950 389,03 581,49
7-czynnikowy / The 7-factor 326 168 < 0,001 0,060 0,045 0,950 452,69 681,46

RMSEA - skorygowany pierwiastek bledu sredniokwadratowego / root mean square error of approximation, SRMR - wystandaryzowany pierwiastek sredniego kwadratu
reszt / standardized root mean square residual, CFI - poréwnawczy wskaznik dopasowania / comparative fit index, AIC - kryterium informacyjne Akaikego / Akaike
information criterion, BIC - Bayesowskie kryterium informacyjne / Bayesian information criterion.
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Statystyki opisowe i korelacje miedzy skalami
Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej pozwala-
ja na analiz¢ wynikéw w skalach CWEQ II (tabela 4).
Najwyzsza $rednig wsrod wymiaréw skladajacych sie
z 3 pytan (Dostep do mozliwosci, Dostep do informacji,
Dostep do wsparcia, Dostep do zasobéw oraz Upodmioto-
wienie formalne) osiagneta zmienna Dostegp do mozliwo-
sci (M = 10,74), natomiast najnizszg — Upodmiotowienie
formalne (M = 6,97).

Biorac pod uwage stopien asymetrii rozktadu, moz-
na stwierdzi¢, ze dla wigkszosci wymiaréw rozklad jest
lewoskos$ny, co §wiadczy o tym, ze przewazaja wyniki
wysokie oraz platokurtyczny. Jedynie dla Upodmioto-
wienia formalnego rozklad jest prawoskosny, a dla Do-
stepu do wsparcia leptokurtyczny. Srednia wynikéw Su-
marycznego wskaznika upodmiotowienia wynosi 58,78.

Analiza korelacji migdzy skalami polskiej wersji
CWEQ II wykazala, ze wszystkie skale sa ze sobg dodat-
nio skorelowane, korelacje wynoszg 0,26-0,62 (tabela 4).
Poszczegdlne skale wykazujg takze wysokie dodatnie ko-
relacje z Sumarycznym wskaznikiem upodmiotowienia
(warto$¢ wspolczynnika r Pearsona - 0,61-0,83), a takze
(cho¢ nieco nizsze) z Globalng oceng upodmiotowienia.

Rzetelnos$c¢ skal

Dodatkowo w celu oszacowania zgodnosci wewnetrz-
nej, dokonano analizy rzetelnosci za pomocg wspol-
czynnika a Cronbacha. Zgodno$¢ wewnetrzna, inaczej
okreslana jako homogeniczno$¢ metody, oznacza sto-
pien, w jakim dany test mozna uzna¢ za miare jednego
konstruktu [27]. Rzetelnos$¢ skali w oryginalnej wersji
okreslona za pomoca wspdtczynnika a Cronbacha wy-
nosi 0,67-0,89 [29]. Skale dotyczace upodmiotowienia
strukturalnego w niniejszym badaniu uzyskaly wartos¢
wspoétczynnika o Cronbacha w przedziale 0,73-0,92
(tabela 4), co w poréwnaniu z wynikami badan prze-
prowadzonych przez Laschinger i wsp. [29] stanowi
jeszcze wyzszy poziom zgodnosci wewnetrznej. Skale
polskiej wersji CWEQ II wykazuja wiec wysoki poziom
zgodnosci wewnetrznej.

Trafno$¢ kryterialna

Trafnos¢ kryterialna, zwana takze trafnoscia zewnetrz-
ng, to zgodnos¢ wynikow testu z kryterium zewnetrz-
nym [27]. Z punktu widzenia testowania trafnosci
teoretycznej istotny jest dobor wilasciwego kryterium,
a wigc zachowania czy wtasciwosci, o ktdrej chcemy
wnioskowa¢ na podstawie wynikéw danego testu [27].
Jak juz wczesniej wykazano, satysfakcja z pracy silnie
dodatnio wigze sie z upodmiotowieniem struktural-

nym [7,10,11]. Moze wigc zosta¢ uznana za zewnetrzne
kryterium trafno$ci skal CWEQ II.

Analiza korelacji (tabela 4) migdzy skalami CWEQII
a satysfakcja z pracy pokazuje, ze zwigzek ten jest istot-
ny statystycznie, dodatni i wysoki. Takze Sumaryczny
wskaznik upodmiotowienia i Globalna ocena upodmio-
towienia wigzg si¢ dodatnio z satysfakcja z pracy. Swiad-
czy to o trafnosci kryterialnej polskiej wersji CWEQ II
w probie pielegniarek i poloznych.

OMOWIENIE

Celem niniejszego badania byla weryfikacja struk-
tury czynnikowej upodmiotowienia strukturalnego
wsrdd polskich pielegniarek i potoznych oraz spraw-
dzenie wlasciwosci psychometrycznych polskiej wer-
sji CWEQ II. Przeprowadzona konfirmacyjna analiza
czynnikowa pokazala, Ze najlepiej dopasowany do da-
nych w warunkach polskich jest model 6-czynnikowy,
w ktérym wyrédzniono nastepujace wymiary upodmio-
towienia strukturalnego: Dostgp do mozliwosci, Dostep
do informacji, Dostep do wsparcia, Dostep do zasobow,
Upodmiotowienie formalne oraz Upodmiotowienie nie-
formalne. Dodatkowo mozna wylicza¢ wskaznik Glo-
balnej oceny upodmiotowienia, a takze Sumaryczny
wskaznik upodmiotowienia. Uzyskane wyniki sg zgod-
ne z zalozeniami teorii i strukturg oryginalnej wersji
kwestionariusza [10]. W badaniu uzyskano réwniez
wysoki poziom zgodno$ci wewnetrznej, wskazujacy na
wysoka rzetelnos¢ skal metody. Podobnie zostala po-
twierdzona trafnos$¢ kryterialna skal okreslona za po-
moca zewnetrznego kryterium, jakim jest satysfakcja
Z pracy.

W ramach prac nad polska adaptacja uzyskano
wiec narzedzie o zadowalajacych wlasciwosciach psy-
chometrycznych. Wyniki te pokazuja, ze polska wer-
sja CWEQ II nadaje si¢ do okreslania poziomu upod-
miotowienia odczuwanego przez pielegniarki i poloz-
ne. Moze by¢ ona stosowana w badaniach zaréwno
naukowych, jak i aplikacyjnych srodowiska pracy pie-
legniarek i potoznych. Ze wzgledu na stosunkowo nie-
wielka liczbe pozycji moze by¢ szczegdlnie uzyteczna
w badaniach czasochtonnych, w ktérych wykorzystuje
sie baterie testow zlozone z wielu narzedzi.

Analizujac ograniczenia niniejszych badan, nalezy
wzig¢ pod uwage to, ze obejmowaly one jedynie piele-
gniarki i polozne zatrudnione w przychodni lub szpita-
lu. Ogranicza to zakres generalizacji wynikéw na inne
proby lub na pracownikéw innych zawoddéw. Wyboér
proby badawczej byt podyktowany dobrym osadze-
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niem teorii upodmiotowienia strukturalnego w bada-
niach pielegniarek [10] i potrzebg opracowania polskiej
wersji metody pomiaru upodmiotowienia struktural-
nego, mozliwej do wykorzystania w przysztych bada-
niach w tej wlasnie grupie zawodowej. Istniejg jednak
takze badania pokazujace uzytecznos¢ CWEQ II w in-
nych prébach, np. wsréd pracownikéw réznych zawo-
dow [21] czy nauczycieli akademickich [23].

Dalsze badania z wykorzystaniem przedstawionej
w artykule polskiej wersji metody moga zmierza¢ do
ustalenia jej wlasciwosci psychometrycznych w innych
probach. Dodatkowo CWEQ II moze by¢ stosowany
do badania przetozonych pielegniarek czy tez oséb za-
rzadzajacych zespolem pielegniarskim / szpitalem /
/ przychodnia [30]. Takze to zastosowanie metody wy-
magaloby dalszych badan walidacyjnych. Kwestia wia-
$ciwosci psychometrycznych metody w innych prébach
pozostaje wiec otwarta.

WNIOSKI

Pielegniarstwo jest zawodem, od ktdérego przedstawi-
cieli spoleczenstwo wymaga powolania, poswiecenia
i troski o innych [2]. W aktualnym kontekscie systemu
opieki zdrowotnej bardzo wazne jest stworzenie odpo-
wiedniego $rodowiska pracy dla pielegniarek. Nie ulega
watpliwosci, ze upodmiotawiajace warunki pracy przy-
nosza korzystne efekty w pracy pielegniarek [11]. Dla-
tego tak wazne jest, zeby analizowa¢, upowszechnia¢
i wykorzystywa¢ koncepcje upodmiotowienia w kon-
tekscie pracy zawodowej pielegniarki z punktu widze-
nia celéw zaréwno naukowych, jak i praktycznych.
Niezbedne sg do tego wiarygodne i trafne narzedzia do
pomiaru poziomu upodmiotowienia. Zaprezentowana
adaptacja CWEQ II spelnia te kryteria i moze by¢ wy-
korzystywana w polskich warunkach.
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