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STRESZCZENIE

Wstep: Celem badan byly wstepna adaptacja i walidacja Skali klimatu przecigzenia pracg (SKPP) (Overwork Climate Scale) Mazzetti,
Schaufeliego, Guglielmi i Depola. Skala ta analizuje 2 wymiary: wspieranie pracy ponad wymiar oraz brak wynagrodzenia za prace
ponad norme. Material i metody: Badania wstepnej adaptacji i walidacji skali przeprowadzono w 2 grupach: 580- i 103-osobowe;.
Trafno$¢ czynnikowa skali zweryfikowano, wykorzystujac konfirmacyjng analize czynnikowa. Trafno$¢ zewnetrzng testowano z za-
stosowaniem wspotczynnikow korelacji ze zmiennymi, ktdre teoretycznie powigzane s ze wspieraniem w danej organizacji klimatu
pracy ponad wymiar oraz brakiem wynagrodzenia za prace ponad norme. Rzetelno$¢ obliczono za pomoca wspotczynnikéw zgod-
noséci wewnetrznej a Cronbacha oraz w McDonalda. Wyniki: Analiza czynnikowa wykazala dobre dopasowanie modelu 2-czyn-
nikowego SKPP. Uzyskane wyniki analizy rzetelno$ci pozwalajg uzna¢, ze SKPP rzetelnie mierzy wspieranie pracy ponad wymiar
(a=0,80, w = 0,85) oraz brak wynagrodzenia za prace w nadgodzinach (a = 0,74, w = 0,79), a takze ogdlnie klimat przeciazenia praca
(a = 0,82, w = 0,86). Ponadto, zgodnie z przewidywaniami, wykazano, ze im bardziej, zdaniem pracownikéw, obcigza ich klimat
w miejscu pracy, tym wieksza czestotliwo$¢ stresoréw organizacyjnych wskazujg. Oceniaja réwniez miejsce pracy jako bardziej opre-
syjne oraz deklaruja wieksza utrate kontroli nad pracg i wyzszy poziom wypalenia zawodowego. I odwrotnie, im mniej obcigzajace,
zdaniem o0s6b zatrudnionych w danej organizacji, jest srodowisko pracy, tym wigksza satysfakcje zawodowa deklaruja oraz przeja-
wiaja wieksze zaangazowanie w wykonywane obowigzki zawodowe. Wnioski: Wyniki wstepnych badan z uzyciem polskiej wersji
SKPP wskazujg, ze narzedzie to ma dobre wlasciwosci psychometryczne, co zacheca do dalszych badan nad jego pelng walidacja,
w tym nad opracowaniem norm. Med. Pr. 2019;70(2):177-188
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ABSTRACT

Background: The aim of the research was to perform the initial adaptation and validation of the Overwork Climate Scale (OWCS)
developed by Mazzetti, Schaufeli, Guglielmi and Depolo. The scale was designed to measure 2 dimensions: overwork endorsement
and lacking overwork rewards. Material and Methods: The study was conducted on 2 samples of 580 and 103 workers respectively.
A confirmatory factor analysis was conducted to test the OWCS structure. The validity of the scale was tested by correlation analysis
using criterion variables including the perceived frequency of organizational stressors, job satisfaction, burnout and work engage-
ment. The reliability of the Polish version of the OWCS was estimated by computing 2 internal consistency measures — Cronbach’s a
and McDonald’s w. Results: The result of the confirmatory factor analysis showed that the 2-factor model adequately represents
the data and has a substantially better fit index than the 1-factor model. The reliability of both measured dimensions, i.e., overwork
endorsement (a = 0.80, w = 0.85) and lacking overwork rewards (a = 0.74, w = 0.79) was found to be satisfactory, with the overall
overwork climate (a = 0.82, w = 0.86) also measured reliably. As expected, it was shown that as the perception of the overwork cli-
mate increases, there is a higher frequency of organizational stressors declared, the organization is evaluated as more oppressive, and
higher loss of control over work is reported. Conclusions: The results of preliminary research using the Polish version of the OWCS
indicate that the tool has good psychometric properties, which encourages further research on its full validation, including the deve-
lopment of a statistical standard. Med Pr. 2019;70(2):177-88
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Wspdlczesne organizacje wymagaja od swoich pracow-
nikéw jednoczesnie silnego zaangazowania, inicjatyw-
nosci, efektywnej wspotpracy z innymi i troski o wlasny
rozwoj [1]. Gotowosc¢ do pracy ponad wymiar, oceniana
przez przetozonych jako pozytywny wskaznik aktywno-
$ci pracownika, jest czesto bardzo pozadana przez pra-
codawcow [2]. Przecigzenie wynikajace z wykonywania
obowiazkow zawodowych ponad wymiar godzinowy
jest wrecz normg wsrdd specjalistow i menedzerow,
zwlaszcza w przypadku mezczyzn [3].

W latach 80. ubieglego wieku w USA mniej niz 9%
0sob aktywnych zawodowo (13% mezczyzn i 3% ko-
biet) pracowato ponad 50 godz. tygodniowo. W 2000 r.
takich 0séb byto juz 14% (19% mezczyzn i 7% kobiet).
Dane Eurostatu z 2017 r. [4] wskazuja, ze Polacy przo-
duja w Unii Europejskiej w liczbie przepracowanych ty-
godniowo godzin - s3 to $rednio ponad 43 godz. (wigcej
pracuja tylko Grecy - 45 godz. w tygodniu). Niestety
jednocze$nie $rednia stawka godzinowa jest w Polsce
jedna z najnizszych w Europie — mniejsze wynagrodze-
nie za godzine pracy otrzymujg tylko mieszkancy Bul-
garii i Rumunii [4].

Aktywno$¢ zawodowa ponad norme wystepuje cze-
sto w organizacjach, ktére wymagaja od zatrudnionych
wysokiej efektywnosci, propagujac system intensywnej
pracy z krotkimi, licznymi przerwami. Badania prze-
prowadzone przez firme¢ konsultingowa Hayes wsrod
ok. 1500 polskich pracownikéw [5] wykazaly, ze po-
nad 70% badanych wykonuje zobowigzania zawodowe
w nadgodzinach, a ponad 40% z nich skarzy si¢ na do-
legliwosci zdrowotne bedace konsekwencjami przecigze-
nia pracg i przemeczenia. Liczba nadgodzin w tygodniu
wynosi najczesciej 3—5, co deklaruje co 3 respondent.
Od 6 do 9 nadgodzin tygodniowo zglasza 22% bada-
nych, a 10-15 nadgodzin — az 24%. Ponad polowa re-
spondentéw zabiera prace do domu i niekiedy pracuje
w weekendy. Nalezy przy tym zauwazyd¢, ze az 54% pra-
cownikéw nie uzyskuje zadnego wynagrodzenia finan-
sowego za prace w nadgodzinach.

Akceptowanie pracy ponad wymiar czasowy wyni-
ka czesto ze stosunku jednostki do kariery. Najbardziej
sktonne do pracy w nadgodzinach sg osoby nieoddzie-
lajace zycia zawodowego od prywatnego, a takze te, kto-
rym szczegolnie zalezy na awansie. Utrzymujacy sie na
rynku pracy trend wzrastajacej liczby nadgodzin wska-
zuje, ze problem ten, tworzac klimat organizacyjny wie-
lu instytucji, dotyczy coraz wiekszego odsetka zatrud-
nionych [4]. Organizacje nierzadko oczekuja od swo-

ich pracownikéw ponadwymiarowego poswiecenia sie
pracy — umozliwia im to realizacje bardzo duzej liczby
zadan bez konieczno$ci zatrudniania dodatkowego per-
sonelu [6]. Wzgledy ekonomiczne powoduja, ze jest to
dla wielu korporacji i przedsiebiorstw oplacalne, przy-
najmniej w niedlugim czasie. Ponadto firmy konsultin-
gowe maja coraz wigksze trudnosci z obsadzeniem sta-
nowisk specjalistycznych — praca w nadgodzinach jest
zatem jednym ze sposoboéw rozwigzywania problemu
niedoboréw kadrowych wielu firm. Pracodawcy czesto
ingeruja tez w strefe prywatng swoich pracownikow,
sugerujac im dostepnos¢ dla klientéw i przetozonych
takze poza normatywnymi godzinami pracy. Aspekty te
wigza sie niestety z wyzszymi kosztami psychofizyczny-
mi pracownika, zwlaszcza jesli ponadwymiarowa praca
jest mu narzucana lub niedostatecznie wynagradzana:
skutkuja czesto pogorszeniem stanu zdrowia, konse-
kwencjami zwigzanymi z ingerencja w Zycie osobi-
ste i zmniejszeniem zadowolenia z pracy [7]. Badania
Health Science Center University of Texas ujawnily, ze
kazda nadliczbowa godzina pracy tygodniowo zwieksza
ryzyko wystapienia choréb ukladu sercowo-naczynio-
wego o 1%. Badania przeprowadzone przez Univer-
sity College London wykazaly, ze u 0séb pracujacych
3 i wiecej godzin ponad norme w tygodniu ryzyko poja-
wienia si¢ choroby wiencowej wzrasta az 0 60% [5]. Praca
w nadgodzinach powoduje takze inne dolegliwosci, ta-
kie jak przewlekle zmeczenie, trudnosci z koncentracja,
stres, bdle glowy, klopoty ze snem, problemy z krego-
stupem, obnizong odpornos¢.

Koniecznos¢ wykonywania pracy ponad wymiar cza-
sowy polaczona z niskim i nieadekwatnym poziomem
wynagrodzenia skutkuje wypaleniem zawodowym, o czym
swiadczg m.in. badania Schaufeliego i wsp. [8]. Autorzy
ci wskazuja takze na zwigzek przeciazenia obowigzkami
zawodowymi z organizacyjnymi, mentalnymi i emo-
cjonalnymi wymaganiami w miejscu zatrudnienia. Po-
nadwymiarowa praca przy niskich dochodach powo-
duje negatywne konsekwencje zdrowotne, wynikajace
m.in. z niewystarczajacej regeneracji, oraz spoteczne, ta-
kie jak pogorszenie jakosci relacji rodzinnych. Pracow-
nicy, ktorzy sg aktywni w nadgodzinach, ale otrzymuja
odpowiednie nagrody, nie zglaszaja wiekszej liczby ne-
gatywnych skutkéw niz pracownicy, ktérzy nie sa nad-
miernie przeciazeni praca [9]. Natomiast nadmiar obo-
wigzkéw zawodowych potaczony z niskimi nagrodami
zwieksza ryzyko wystgpienia niekorzystnych objawow
psychologicznych [10]. Przecigzenie praca jest, zda-
niem Shan i wsp. [11], ,cichym zabdjca” powodujacym
karoshi - ,,$mier¢ z przemeczenia’, ktora tylko w Japonii
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jest przyczyng ok. 10 tys. zgondw rocznie. Niestety, ta-
kie przypadki wystepuja takze w naszym kraju.

W $wietle tych ustalen obecne badania koncentru-
ja sie na problemie spostrzegania przez pracownikow
srodowiska pracy, ktére wymaga od nich przecigzenia
pracy, a jednoczesnie nie przyznaje nawet minimalnych
nagrod za dodatkowy wysitek. Spostrzezenia te sg zdefi-
niowane w kategoriach psychologicznego klimatu prze-
cigzenia praca.

Klimat psychologiczny i organizacyjny
Klimat psychologiczny jest definiowany jako indywi-
dualne spostrzeganie srodowiska pracy przez pracow-
nika [12]. Konstrukt ten rézni sie od klimatu organi-
zacyjnego, rozumianego jako zbiér wspdlnych przeko-
nan wsrod pracownikow, ktory odzwierciedla agregacije
spostrzegania klimatu psychologicznego na poziomie
indywidualnym [13]. Takie rozréznienie sprawia, ze
klimat psychologiczny jest badany na poziomie indywi-
dualnym, a klimat organizacyjny ocenia si¢ jako prze-
cigtne spostrzeganie organizacji przez pracownikow.
Klimat psychologiczny ma nature percepcyjna i opi-
SOwa, a jego spostrzeganie jest raczej stabilne w czasie
i umozliwia pracownikowi spojne interpretowanie zda-
rzen w pracy [14]. Koys i DeCotiis [15] okreslili klimat
psychologiczny jako oparte na doswiadczeniu, wielo-
wymiarowe i trwale zjawisko percepcyjne, szeroko roz-
powszechnione przez czlonkéw danej jednostki orga-
nizacyjnej. Jego podstawowa funkcja jest wskazywanie
i ksztaltowanie indywidualnego zachowania w stosunku
do poczynan dyktowanych wymaganiami organizacyj-
nymi [15]. Jednym z wymiaréw klimatu psychologicz-
nego (rozumianego jako indywidualne doswiadczenie
pracownika), ale takze klimatu organizacyjnego (rozu-
mianego jako wlasciwo$¢ jednostki organizacyjnej), jest
przecigzenie praca [16]. Wedlug Mazzetti i wsp. [16]
klimat przecigzenia pracg to spostrzeganie przez pra-
cownikéw koniecznosci pracy w godzinach ponadwy-
miarowych jako niezbednego warunku do osiaggnie-
cia sukcesu i rozwoju kariery zawodowej. Ma miejsce
wtedy, gdy przelozeni sugeruja, ze praca w godzinach
ponadwymiarowych jest pozadanym i oczekiwanym
zachowaniem pracownikéw. Srodowisko charaktery-
zujace si¢ klimatem przecigzenia praca moze sprzyja¢
pracoholizmowi, szczego6lnie wérdéd osdb majacych do
niego predyspozycje (silna motywacja osiagniec, per-
fekcjonizm, sumiennos$¢, wysokie poczucie wlasnej
skuteczno$ci). Menedzerowie i przetozeni przyczynia-
ja sie do rozwoju wspolnej percepcji klimatu, wska-
zujac pracownikom, na czym powinni skupi¢ swoje

umiejetnodci i wysitki, aby osiaggnac cele organizacyj-
ne [16].

Koys i DeCotiis [15] dokonali najwazniejszej proby
opracowania miar indywidualnego spostrzegania $ro-
dowiska organizacyjnego, ktére wymaga przecigzenia
pracownika. Zidentyfikowali 8 sktadnikéw klimatu psy-
chologicznego (autonomia, zaufanie, spéjnos¢, presja,
wsparcie, rozpoznawanie, uczciwo$¢ i innowacyjnosc),
wyodrebniajac je z wielu wymiaréw dostepnych w li-
teraturze przedmiotu. Obecna wsérdd innych wymie-
nionych skladnikéw klimatu presja powoduje, ze pra-
cownicy spostrzegaja kontekst organizacyjny jako wy-
magajacy wykonywania obowiazkéw poza oficjalnymi
godzinami pracy. Jednak wymiar ten wskazuje gléwnie
na wymagania czasowe dotyczace zakonczenia zadania.
Obecne badania majg na celu poglebione rozpoznanie
srodowiska pracy, w ktérym przelozeni i wspotpracow-
nicy uwazaja po$wiecenie dodatkowego czasu na prace
bez otrzymania odpowiedniego za nig wynagrodzenia
za zjawisko normalne.

Przywolane we wstepie analizy wskazuja na liczne
negatywne konsekwencje przecigzenia pracg. Utrzy-
mujacy sie w Polsce - w poréwnaniu z innymi krajami
Europy - bardzo wysoki poziom $redniej liczby nad-
godzin oraz brak dostepnych narzedzi do pomiaru kli-
matu przecigzenia pracg staly si¢ inspiracja do przepro-
wadzenia prezentowanych badan. Celem opracowania
sa wstepna adaptacja i walidacja Skali klimatu przecig-
zenia pracg (SKPP) (Overwork Climate Scale) Mazzetti
i wsp. [17]. Zastosowanie SKPP na poziomie indywi-
dualnym pozwala na pomiar jednego z wymiaréw kli-
matu psychologicznego. Wykorzystanie zagregowanych
wynikéw skali umozliwia natomiast oceng klimatu pra-
cy na poziomie jednostki organizacyjnej lub calej orga-
nizacji.

MATERIAL | METODY

Procedura i charakterystyka badanych grup

W badaniu wzieto udzial 683 pracownikéw réznych
organizacji. Wyniki pochodzg z 2 préb. Pierwsza probe
zebrano w okresie od wrzesnia do pazdziernika 2017 r.
za posdrednictwem internetowej platformy badawczej,
druga w listopadzie 2017 r. w formie papierowej w ra-
mach diagnozy potencjatu kompetencyjnego pracowni-
kéw. W pierwszym przypadku respondenci, zaproszeni
do udzialu w anonimowym badaniu, otrzymali droga
elektroniczng login i hasto pozwalajace na jednorazowy
dostep do internetowej platformy badawczej, na ktdrej
umieszczono ankiete skladajacy si¢ z pytan demogra-
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ficznych oraz kwestionariuszy opisanych w dalszej cze-
$ci artykutu. W drugim przypadku pracownicy bioracy
udzial w projekcie diagnozy potencjatu kompetencyjne-
go zostali niezaleznie poproszeni przez doradce o wy-
pelnienie papierowej wersji Skali klimatu przecigzenia
pracg. W tej probie uczestnicy badania nie odpowiadali
na wszystkie pytania demograficzne, a takze nie wypel-
niali dodatkowych kwestionariuszy badajacych opinie
i postawy pracownicze. W dalszej czesci przedstawiono
charakterystyke badanych z kazdej z 2 prob.

Préba 1 (N = 580) - pracownicy organizacji réz-
nej wielkosci: mikro (20%), matych (26,3%), $rednich
(24,1%) i duzych (29,6%). Osoby badane mialy 18—66 lat
(M = 33,15, SD = 12,11) ich caltkowity staz pracy wyno-
sit 1-44 lat (M = 12,00, SD = 11,01). W grupie respon-
dentéw bylo 355 kobiet (61,2%). Sposréd osob uczest-
niczacych w badaniu 82,4% zajmowalo stanowiska nie-
menedzerskie (wykonawcze lub specjalistyczne), 12% -
kierownicze, a 4,1% - dyrektorskie. Najwiecej 0sdb pra-
cowalo w sprzedazy lub obstudze klienta (35,5%), na-
stepnie kolejno w edukacji, ochronie zdrowia lub stuz-
bie mundurowej (25,6%), w obszarze wsparcia (19,8%),
najmniej w produkgji lub dziedzinie techniki (19,1%).
Wiekszos¢ badanych byla zatrudniona na umowe o pra-
ce, z czego 3,4% na okres probny, 18,4% - na czas okre-
slony, a 43,9% - na czas nieokreslony. Pozostale osoby
$wiadczyly prace na podstawie umowy zlecenia (18,1%)
lub innych rodzajéw umoéw (14,5%). Proba byta zrozni-
cowana pod wzgledem poziomu wyksztalcenia: zawo-
dowe miato 8,3% badanych, srednie - 46,3%, licencjac-
kie lub inZynierskie — 18,2%, magisterskie — 27,2%, a 43%
respondentoéw kontynuowalo edukacje.

Préba 2 (N = 103) - pracownicy organizacji rdznej
wielkos$ci: mikro (14,6%), malych (21,4%), $rednich
(25,2%) i duzych (38,8%). Osoby badane mialy 18—65 lat
(M = 29,90, SD = 10,17), ze stazem pracy 1-44 lat
(M =9,15, SD = 9,03). Wsréd respondentéw byly 64 ko-
biety (62,1%). W grupie oséb uczestniczacych w ba-
daniu 81,6% zajmowalo stanowiska niemenedzerskie
(wykonawcze lub specjalistyczne), 18,4% - stanowiska
kierownicze. Najwigcej badanych pracowalo w obsza-
rze wsparcia (35%), kolejno w sprzedazy lub obstudze
klienta (30,1%), edukacji, ochronie zdrowia lub w stuz-
bie mundurowej (16,5%), najmniej w dziedzinach pro-
dukc;ji lub techniki (12,6%).

Pomiar zmiennych

Uczestnicy badania (proba 1 i 2) zostali poproszeni
o odpowiedzi na pytania demograficzne dotyczace pici,
wieku, stazu pracy, wyksztalcenia, zajmowanego stano-

wiska, formy zatrudnienia, obszaru pracy, branzy i wiel-
kosci zatrudniajacej ich organizacji. Ponadto w celu
ustalenia zwigzkow wynikéw polskiej wersji SKPP ze
spostrzeganymi przez pracownikéw warunkami pracy
badani wypelniali zestaw kwestionariuszy skfadajacy sie
z nastgpujacych narzedzi:

Skala klimatu przecigzenia pracq

Narzedzie autorstwa Mazzetti i wsp. [17] pozwala na
zmierzenie spostrzeganego przez badanych klimatu
przeciazenia pracg. Oryginalna skala sktada si¢ z 11 ite-
mow, z ktérych wszystkie maja charakter diagnostyczny
(tabela 1). Osoba badana jest proszona o ustosunkowa-
nie si¢ do kazdego z nich na 5-punktowej skali Likerta
od 1 (zdecydowanie nie zgadzam si¢) do 5 (zdecydo-
wanie zgadzam si¢). Itemy 1-7 tworzg podskale Wispie-
ranie pracy ponad wymiar, a 8-11 — podskale Brak wy-
nagrodzenia za prace ponad norme. Wynik ogélny skali
otrzymuje si¢ przez usrednienie wynikéw obu podskal.
Im wyzszy wynik, tym bardziej nasilony klimat przecia-
zenia praca.

Po uzyskaniu zgody na adaptacje skala zostala prze-
ttumaczona z jezyka angielskiego na polski przez 2 nie-
zaleznych ekspertéw. Uzgodniona wersja polska zostala
przetlumaczona zwrotnie na jezyk angielski przez in-
nego eksperta i uzyskata zadowalajacg zbieznos¢ z ory-
ginalem. Wstepna adaptacja i walidacja Skali klimatu
przecigzenia pracg Mazzetti i wsp. jest przedmiotem ana-
liz w niniejszym artykule.

Kwestionariusz objawowy nadmiernego obcigzania sie
pracq (KONOP)

Kwestionariusz opracowany przez Paluchowskiego i wsp.
[18] sklada si¢ z 62 pozycji z 5-punktowy skala odpo-
wiedzi od 1 (zdecydowanie nie zgadzam si¢) do 5 (zde-
cydowanie zgadzam si¢). Cze$¢ pytan ma odwrotny
klucz punktowania odpowiedzi. Na KONOP sktadaja
sie 4 skale:

Utrata kontroli nad pracg (np. ,Nawet kiedy nie pra-

cuje, mysle o sprawach zawodowych”),

Perfekcjonistyczny styl pracy (np. ,,Zawsze staram si¢

robi¢ wszystko idealnie”),

Ogolne poglgdy na prace (np. ,,Chce, by inni wie-

dzieli, ze pracuj¢ wiecej od nich”),

Spostrzegana opresyjnosé pracy (np. ,,Praca w mojej

firmie to prawdziwy «wyscig szczuréw»").

Wyniki badan walidacyjnych wskazuja, ze narzedzie
rzetelnie mierzy wymienione zmienne. Ponadto autorzy
wykazali zwigzek badanych za pomocg kwestionariusza
skal z wybranymi zmiennymi indywidualnymi [18].
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Tabela 1. Statystyki opisowe i tadunki czynnikowe pozycji polskiej wersji Skali klimatu przecigzenia pracg (SKPP) [17]
Table 1. Descriptive statistics and factor loadings of the items of the Polish version of the Overwork Climate Scale (OWCS) [17]

) Podskale SKPP
Pozycja SKPP M SD OWCS subscales
Items of OWCS
WPP BWP
1. Niemal wszyscy oczekuja, ze pracownicy beda wypracowywa¢ godziny nadliczbowe / 2,62 1,29 0,80
/ Almost everybody expects that employees per form overtime work
2. Kierownictwo popiera prace w godzinach nadliczbowych lub zachgca do niej / Management 2,73 1,30 0,79
support and encourages overtime work
3. Sytuacje, w ktorej pracownik zabiera prace do domu, uwaza si¢ za normalng / It is 2,44 1,38 0,48
considered normal for employees to take work home
4. Wigkszos$¢ pracownikow pracuje dtuzej, niz wskazuja ich oficjalne godziny pracy / Most 2,72 1,36 0,76
employees work beyond their official work hours
5. Praca w godzinach nadliczbowych jest waznym czynnikiem awansu / Performing overwork 2,25 1,29 0,56
is important for being promoted
6. Praca w weekendy uznawana jest za norme / It is considered normal to work on weekends 2,98 1,57 0,42
7. Trudno jest uzyska¢ dzien wolnego lub platny urlop / It is difficult to take a day off or paid 2,40 1,31 0,52
holidays
8. Praca w godzinach nadliczbowych jest uczciwie wynagradzana dodatkowym czasem 2,77 1,43 0,60
wolnym od pracy lub w inny sposéb / Overtime work is fairly compensated by extra time off
work or by other perks (R)
9. Za prace w godzinach nadliczbowych wyplacane jest uczciwe wynagrodzenie / Working 2,92 1,43 0,60
overtime is fairly compensated financially (R)
10. (Niemal) nikt nie musi wykonywac¢ nieodptatnej pracy w godzinach nadliczbowych / 2,95 1,44 0,62
/ (Almost) nobody needs to do unpaid overtime work (R)
11. Wewnetrzna polityka firmy stara si¢ ogranicza¢ prace w godzinach nadliczbowych / 2,98 1,35 0,74

/ A policy exists to restrict overtime work (R)

Kowariancja miedzy czynnikami / Covariance between the factors

0,57

WPP - Wspieranie pracy ponad wymiar / OE - Overwork Endorsement, BWP — Brak wynagrodzenia za prace ponad norme / LOR - Lacking Overwork Rewards,

R — odwrdcona punktacja odpowiedzi / reverse scoring.

Pozycje Skali klimatu przecigzenia pracg pierwotnie opublikowane w jezyku angielskim w: / Overwork Climate Scale items originally published in English in: Greta
Mazzetti, Wilmar B. Schaufeli, Dina Guglielmi, Marco Depolo (2016) “Overwork climate scale: psychometric properties and relationships with working hard”, Journal of
Managerial Psychology, Vol. 31 Issue: 4. © Emerald Group Publishing Limited 2016, reprinted and translated with permission.

Na potrzeby badania — w celu wykazania trafnosci Ska-
li klimatu przecigzenia pracg — wykorzystano wylacz-
nie 2 skale KONOP: Utrata kontroli nad pracg (16 po-
zycji) oraz Spostrzegana opresyjnosc pracy (12 pozycji).
Rzetelno$¢ pomiaru obu zmiennych w aktualnym bada-
niu podano w czesci prezentujacej wyniki.

Indeks stresoréw organizacyjnych wynikajqcych
z roli zawodowej (ISO-RZ)
Do pomiaru spostrzeganej przez pracownikéw czestosci
wystepowania czynnikéw stresujacych w pracy zasto-
sowano skale ISO-RZ [19] sktadajaca si¢ z listy 34 stre-
soréw organizacyjnych przypisanych do 4 kategorii:
Przecigzenie roli (11 pozycji, np. ,Zbyt duza liczba
zadan w wyznaczonym czasie”),
Konflikt roli (10 pozycji, np. ,,Otrzymywanie od prze-
tfozonego wykluczajacych sie wymagan”),

Wieloznacznos¢ roli (7 pozycji, np. ,,Niepewnos¢
konsekwencji niewykonania zadan zgodnie z ocze-
kiwaniami”),

Niski prestiz roli (6 pozycji, np. ,Brak wplywu na

przebieg zadan i osiggane efekty”).

Osoby badane zostaly poproszone o oszacowanie na
5-punktowej skali od 1 (nigdy) do 5 (zawsze), jak czgsto
kazda z wymienionych sytuacji zdarzata si¢ w ich codzien-
nej pracy w ciagu ostatnich 3 miesiecy. Wyniki badan wa-
lidacyjnych wskazuja, ze narzedzie rzetelnie mierzy cze-
stotliwo$¢ wystepowania 4 kategorii stresoréw w miejscu
pracy (a Cronbacha dla poszczegdlnych skal wynosita
0,77-0,85). Trafnos¢ ISO-RZ ustalono m.in. na podstawie
korelacji poszczegdlnych czynnikdw stresu organizacyjne-
go z wypaleniem zawodowym [19]. Rzetelno$¢ pomiaru
poszczegolnych czynnikéw stresu organizacyjnego w ni-
niejszym badaniu podano w czesci poswieconej wynikom.
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Skala satysfakcji z pracy (SAT-20)

Do pomiaru satysfakcji z warunkow pracy wykorzysta-
no skale SAT-20 [20] mierzaca 4 czynniki satysfakcji
zawodowej:

Satysfakcja z wykonywanych zadan (5 pozycji, np. ,Zada-

nia, ktére wykonuje sa dla mnie ciekawe i atrakcyjne”),

Satysfakcja z otrzymywanego wynagrodzenia i bene-

fitow (6 pozycji, np. ,Otrzymuje atrakcyjne wyna-

grodzenie w poréwnaniu z ptacami na rynku”),

Satysfakcja z rozwoju zawodowego (5 pozyciji, np. ,,Or-

ganizacja zapewnia mi mozliwo$¢ udzialu w atrak-

cyjnych szkoleniach i kursach zawodowych”),

Satysfakcja z relacji ze wspétpracownikami (4 pozy-

cje, np. ,Moge liczy¢ na pomoc i wsparcie ze strony

wspotpracownikow”).

Osoby badane udzielaly odpowiedzi na kazde stwier-
dzenie, korzystajac z 5-punktowej skali od 1 (zdecydowa-
nie nie) do 5 (zdecydowanie tak). Wyniki badan walida-
cyjnych wskazuja, ze narzedzie rzetelnie mierzy 4 czyn-
niki satysfakcji z pracy (a Cronbacha dla poszczegdl-
nych skal wynosita 0,79-0,88). Tratnos¢ SAT-20 [20]
ustalono na podstawie pozytywnego zwiazku miedzy ba-
danymi czynnikami satysfakcji a przywigzaniem do or-
ganizacji i zaangazowaniem w prace. Rzetelno$¢ pomiaru
poszczegolnych czynnikow satysfakcji z pracy w niniej-
szym badaniu podano w cze$ci po$wigconej wynikom.

Oldenburski kwestionariusz wypalenia zawodowego
(Oldenburg Burnout Inventory — OLBI)

Kwestionariusz, opracowany przez Demerouti i wsp. [21],
w polskiej adaptacji Baki i Basinskiej [22], oryginalnie
sktada si¢ z 16 pozycji z 4-punktowy skalg odpowiedzi.
Jednak na potrzeby ujednolicenia instrukcji dla wszyst-
kich narzedzi w niniejszym badaniu zastosowano ska-
le 5-punktowg od 1 (zdecydowanie nie) do 5 (zdecydo-
wanie tak). Oldenburski kwestionariusz wypalenia za-
wodowego zostal zaprojektowany do mierzenia 2 pod-
skal: Wyczerpanie 1 Brak zaangaZowania w prace. Na
podskale Wyczerpanie sktadaja sie 4 pozycje odnoszace
sie wprost do utraty energii w pracy (np. ,,S3 dni, kiedy
juz przed praca czuje sie zmeczony/a”) oraz 4 pozycje
kodowane odwrotnie, opisujace stan wigoru w pracy
(np. ,Kiedy pracuje, zazwyczaj czuje sie pelny/a ener-
gii”). Podobnie jest w przypadku podskali Brak zaan-
gazowania w prace — 4 pozycje opisuja zdystansowanie
sie od pracy (np. ,Ostatnio zwykle mniej mysle w pracy,
a moja prace wykonuje prawie mechanicznie”), podczas
gdy 4 kolejne opisuja oddanie i zainteresowanie pracg
(np. ,Moja praca stwarza wiele pozytywnych wyzwan”).
Wyniki badan walidacyjnych z zastosowaniem polskiej

wersji kwestionariusza wskazuja na satysfakcjonujaca
rzetelno$¢ narzedzia. Trafno$¢ OLBI [22] ustalono na
podstawie zwigzku miedzy badanymi skalami a spo-
strzeganym stresem i zaangazowaniem w prace. Cho-
ciaz autorzy kwestionariusza pierwotnie zakladali jego
2-czynnikowy strukture, pdzniejsze wyniki badan -
w tym dotyczace polskiej adaptacji — uzasadniaja wy-
tonienie 4 czynnikéw [22,23]. Zgodnie z modelem Wy-
magania w pracy — zasoby, u ktérego podstaw lezy za-
lozenie, ze pozytywne i negatywne reakcje emocjonal-
ne w pracy odnoszg si¢ do réznych zdarzen [24,25], na
potrzeby badania prezentowanego w artykule autorzy
zdecydowali si¢ na wyodrebnienie 4 podskal. Pierw-
sze 2 (Wyczerpanie i Zdystansowanie sig od pracy) zo-
staly potraktowane jako miary wypalenia zawodowego,
natomiast 2 kolejne (Wigor i Zainteresowanie pracg) po-
stuzyly jako miary zaangazowania w prace. Zabieg ten,
ktory nie kidci sie z koncepcja autorow [23], jest istotny
dla wykazania specyficznej roli klimatu przecigzenia pra-
cg na ksztattowanie tych 2 zjawisk niezaleznie. Rzetelnos¢
pomiaru tak zoperacjonalizowanych 4 zmiennych w ni-
niejszym badaniu podano w czesci prezentujacej wyniki.

Intencja opuszczenia organizacji

Do pomiaru intencji zrezygnowania z pracy w obecnej

organizacji wykorzystano skale zaproponowana przez

Kellowaya i wsp. [26], sktadajacg si¢ z 3 pytan:

1. ,Mysle o odejsciu z tej firmy”.

2. ,Planuje¢ poszuka¢ nowej pracy”.

3. ,Zamierzam popyta¢ ludzi o nowe mozliwosci za-
trudnienia’”.

Respondenci odpowiadali na wymienione pytania,
korzystajac z 5-punktowej skali od 1 (zdecydowanie
nie) do 5 (zdecydowanie tak). Rzetelno$¢ pomiaru in-
tencji opuszczenia organizacji w niniejszym badaniu
podano w czesci prezentujacej wyniki.

WYNIKI

Struktura czynnikowa i rzetelnosc

Skali klimatu przecigzenia pracq

W celu ustalenia wlasciwosci statystycznych pozycji
skali i potwierdzenia jej struktury czynnikowej wykona-
no analizy wynikéw zgromadzonych w obu opisanych
wczesniej probach. Przyjeto, ze polska wersja Skali kli-
matu przecigzenia pracg — podobnie jak jej anglojezycz-
ny pierwowzor — ma strukture 2-czynnikowa: Wispiera-
nie pracy ponad wymiar (Overwork Endorsement, 7 po-
zycji) oraz Brak wynagrodzenia za prace ponad norme
(Lacking Overwork Rewards, 4 pozycje) [17]. W modelu
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zalozono dodatnig korelacje migdzy czynnikami. Traf-
no$¢ czynnikows tak zdefiniowanej struktury SKPP
zweryfikowano z wykorzystaniem konfirmacyjnej ana-
lizy czynnikowej (confirmatory factor analysis — CFA),
ktérg wykonano w programie R w wersji 3.3.1 [27] za
pomoca pakietu lavaan [28]. Ze wzgledu na zastoso-
wanie porzadkowej skali pomiarowej w obliczeniach
wykorzystano estymator DWLS (diagonally weighted
least squares) [29]. W ocenie modelu postuzono si¢ na-
stepujacymi miarami dopasowania: wzgledny indeks
dopasowania (CFI > 0,90), indeks Tuckera-Lewisa
(TLI > 0,90), pierwiastek kwadratu btedu aproksymacji
(RMSEA < 0,080), standaryzowany sredniokwadrato-
wy blad dopasowania (SRMR < 0,080) [30]. W tabeli 1
zamieszczono statystyki opisowe oraz tadunki czynniko-
we dla poszczegélnych pozycji przypisanych do 2 pod-
skal SKPP. W przypadku skali Wspieranie pracy ponad
wymiar srednie wyniki dla poszczegélnych pozycji wy-
nosity 2,25-2,98 — wartosci te sa zblizone do uzyskanych
w badaniach z zastosowaniem oryginalnej wersji na-
rzedzia. Duzg zbiezno$¢ odnotowano réwniez w przy-
padku wielkosci tadunkéw czynnikowych. Wyjatek sta-
nowi pozycja 3 (,,Sytuacje, w ktorej pracownik zabiera
prace do domu, uwaza si¢ za normalng”), ktorej tadu-
nek czynnikowy w polskiej wersji narzedzia (A = 0,48)
jest wyraznie nizszy w porédwnaniu z pierwowzorem
(A = 0,70). W przypadku skali Brak wynagrodzenia za
prace ponad norme $rednie wyniki dla poszczegdélnych
pozycji (po odwroéceniu punktacji odpowiedzi) wyno-
sily 2,77-2,98 i byly wyraznie nizsze w poréwnaniu
z rezultatami badan przeprowadzonych przez Mazzetti
i wsp. [17] (uzyskano $rednie w przedziale 3,22-3,63).
Odnotowano natomiast duzg zbieznos¢ w zakresie wiel-
kosci fadunkéw czynnikowych pozycji wchodzacych
w sklad tej skali.

Podobnie jak w przypadku badan nad oryginalng
wersja narzedzia, w polskich badaniach poréwnano do-
pasowanie modeli: 2-czynnikowego i 1-czynnikowego.
Wskazniki dopasowania obu modeli do danych prezen-
tuje tabela 2. Uzyskane wyniki - podobnie jak w bada-
niach z zastosowaniem oryginalnej wersji skali — wskazu-

ja na przewage modelu 2-czynnikowego. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze o ile kryteria CFI, TLI i SRMR wskazuja
na dobre dopasowanie modelu, to w przypadku RMSEA
goérna warto$¢ 90% przedziatu ufnosci przekroczyta re-
ferencyjny poziom 0,08. Wskazana jest weryfikacja tego
wskaznika w przysztych badaniach z zastosowaniem pol-
skiej wersji SKPP.

Nastepnie obliczono wspdtczynniki zgodnosci we-
wnetrznej dla obu podskal, a takze dla wyniku ogol-
nego klimatu przecigzenia pracg. Uzyskane rezultaty
pozwalaja uzna¢, ze SKPP rzetelnie mierzy wspieranie
pracy ponad wymiar (a Cronbacha = 0,80, w McDonal-
da =0,85) oraz brak wynagrodzenia za prace ponad nor-
me (a Cronbacha = 0,74, w McDonalda = 0,79), a takze
ogolnie klimat przecigzenia praca (a Cronbacha = 0,82,
w McDonalda = 0,86). Uzyskane wskazniki rzetelnosci
s3 bardzo podobne do tych, ktére otrzymano w bada-
niach z zastosowaniem oryginalnej wersji skali.

Trafno$¢ Skali klimatu przecigzenia pracg

Ocene trafnosci SKPP testowano z zastosowaniem
wspotczynnikéw korelacji liniowej Pearsona pomiedzy
wynikami skali a zmiennymi, ktdre teoretycznie sa po-
wigzane ze wspieraniem w organizacji klimatu pracy
ponad wymiar oraz brakiem wynagrodzenia za prace
ponad norme. Zbadano korelacje podskal klimatu prze-
cigzenia pracg z czestotliwoscig wystepowania streso-
réw wynikajacych z odgrywanej roli zawodowej (szcze-
golnie zakltadano dodatnig korelacje wspierania pracy
ponad wymiar z przecigzeniem roli), z objawami nad-
miernego obcigzenia pracg (zakladano dodatnig korela-
cje obu podskal SKPP, szczegdlnie ze spostrzegang opre-
syjnoscig organizacji), czynnikami satysfakeji z pracy
(zakladano ujemna korelacje braku wynagrodzenia za
prace ponad norme z zadowoleniem z wynagrodzenia
i benefitow), wypaleniem zawodowym (zakladano do-
datnig korelacje wspierania pracy ponad wymiar z wy-
czerpaniem) oraz zaangazowaniem w prace (zaktadano
ujemng korelacje braku wynagrodzenia za prace ponad
norme zar6wno z zainteresowaniem praca, jak i wigo-
rem). Analiza sko$nosci i kurtozy wynikéw wymienio-

Tabela 2. Wskazniki dopasowania modeli Skali klimatu przecigzenia pracg

Table 2. Fit indices of the Overwork Climate Scale

Model X df p CFI TLI RMSEA (90% CI) SRMR
1-czynnikowy / 1-factor 425,78 44 <0,01 0,90 0,88 0,113 (0,103-0,123) 0,099
2-czynnikowy / 2-factor 224,81 43 <0,01 0,95 0,94 0,079 (0,069-0,089) 0,072

CFI - wzgledny indeks dopasowania / comparative fit index, TLI - indeks Tuckera-Lewisa / Tucker-Lewis index, RMSEA - pierwiastek kwadratu btedu aproksymacji / root
mean square error of approximation, SRMR - standaryzowany $redniokwadratowy btad dopasowania / standardized root mean square residual.
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nych zmiennych wykazata, ze ich rozklady nie odbiega-
ty znaczaco od rozkladu normalnego, co pozwolito na
zastosowanie w niej wspdlczynnika korelacji liniowe;.
W tabeli 3 umieszczono statystyki opisowe oraz wspol-
czynniki korelacji migdzy badanymi zmiennymi.

W kolejnym kroku zweryfikowano uszczegétowione
hipotezy dotyczace zwiazku podskal klimatu przecigze-
nia pracg z wypaleniem zawodowym oraz zaangazowa-
niem w prace. W tym celu przetestowano model struk-

turalny (structural equation model - SEM) odzwiercie-
dlajacy przyjeta koncepcje. Na rycinie 1 zaprezentowa-
no site zwigzkéw pomiedzy zmiennymi w testowanym
modelu. Model okazal si¢ dobrze dopasowany do
danych (x* = 360,83, df = 84, CFI = 0,94, TLI = 0,93,
RMSEA = 0,076, SRMR = 0,076). Uzyskane wyniki po-
twierdzily, ze wspieranie w organizacji klimatu pracy
ponad wymiar wigze si¢ dodatnio z wypaleniem zawo-
dowym, przejawiajacym sie zdystansowaniem od pracy

Tabela 3. Statystyki opisowe, wspotczynniki zgodnosci wewnetrznej oraz wspoétczynniki korelacji liniowej Pearsona wynikow

Skali klimatu przecigzenia pracqg (SKPP) z innymi miarami opinii i postaw pracownikéw (N = 580)

Table 3. Descriptive statistics, internal consistency coefficients and Pearson’s correlation coefficient of results of the Overwork Climate
Scale (OWCS) with other measures of employees’ opinions and attitudes (N = 580)

« SKPP
Zmijenna Cronbach)a D owces
Variable Cronbachs ogélem  podskala WPP  podskala BWP
a total OE subscale OR subscale

Klimat przecigzenia pracg / Overwork climate 0,82 2,75 0,84 -

wspieranie pracy ponad wymiar / overwork endorsement 0,80 2,59 0,92 0,82 -

brak wynagrodzenia za prace ponad norme / lacking overwork rewards 0,73 2,91 1,06 0,87 0,43 -
Stresory wynikajace z roli zawodowej / Stressors resulting from the

professional role

przecigzenie roli / role overload 0,78 2,70 0,66 0,47 0,51 0,30

konflikt roli / the role conflict 0,81 2,20 0,65 0,49 0,47 0,36

wieloznaczno$¢ roli / the ambiguity of the role 0,85 2,38 0,82 0,44 0,41 0,34

niski prestiz roli / low prestige of the role 0,77 2,72 0,86 0,40 0,35 0,33
Objawy nadmiernego obcigzania si¢ pracg / Symptoms of excessive

workload

spostrzegana opresyjnos¢ organizacji / perceived oppressiveness 0,70 2,80 0,62 0,59 0,51 0,48

of the organization

utrata kontroli nad pracg / loss of control over work 0,88 2,48 0,75 0,45 0,47 0,31
Satysfakcja z warunkéw pracy / Satisfaction with working conditions

zadania / tasks 0,75 3,36 0,75 -0,23 -0,18 -0,20

wynagrodzenie i benefity / salary and benefits 0,84 2,86 0,87 -0,42 -0,27 -0,42

rozwoj zawodowy / professional development 0,88 2,85 1,03 -0,31 -0,22 -0,30

relacje ze wspolpracownikami / relationships with colleagues 0,89 3,62 0,76 -0,34 -0,25 -0,32
Wypalenie zawodowe

dystansowanie sie od pracy / distancing yourself from work 0,72 2,76 0,87 0,42 0,42 0,30

wyczerpanie / exhaustion 0,80 3,11 0,93 0,44 0,48 0,28
Zaangazowanie w pracg / Work engagement

zainteresowanie pracg / work interest 0,73 2,95 0,88 -0,15 -0,05 -0,20

wigor / vigor 0,67 3,34 0,72 -0,35 -0,27 -0,32
Intencja opuszczenia organizacji / The intention to leave the organization 0,93 2,47 1,23 0,36 0,35 0,26

Wszystkie wartosci podane w tabeli sg istotne statystycznie przy p < 0,01 / All values included in the table are statistically significant at p < 0.01.

Skroty jak w tabeli 1/ Abbreviations as in Table 1.
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Rycina 1. Model relacji migdzy klimatem przecigzenia praca a wypaleniem zawodowym i zaangazowaniem w prace
Figure 1. Model of the relationship between the overwork climate and professional burnout and work engagement

i wyczerpaniem. Odrebng $ciezke wytycza, zgodnie
z przewidywaniami, spostrzeganie przez pracowni-
kow braku wynagrodzenia za prace ponad norme, kto-
re jest ujemnie powigzane z zaangazowaniem w prace
przejawiajacym sie wigorem i zainteresowaniem pra-
c3. Wspieranie w organizacji pracy ponad wymiar (po
uwzglednieniu w modelu braku wynagrodzenia za pra-
ce ponad norme) nie ma zwigzku z zaangazowaniem
w pracg, a brak wynagrodzenia za prace ponad norme
(po uwzglednieniu w modelu wspierania w organizacji
pracy ponad wymiar) pozostaje w istotnej relacji z wy-
paleniem zawodowym, ale na bardzo niskim poziomie.

OMOWIENIE

W artykule przedstawiono wyniki badan majacych na
celu wstepna adaptacje i walidacje Skali klimatu prze-

cigzenia pracqg Mazzetti i wsp. [17] - narzedzia stoso-
wanego w badaniach organizacyjnych, ktére mierzy
stopien, w jakim pracownicy spostrzegaja srodowisko
pracy jako wymagajace pracy w nadgodzinach i jedno-
cze$nie niedostatecznie wynagradzajace za ponadwy-
miarowy wysilek. W badaniu potwierdzono 2-czyn-
nikowa strukture narzedzia, a takze oszacowano rze-
telnosci i trafnosci wynikéw pomiaru z jego zastoso-
waniem.

Przeprowadzone analizy wynikéw badan, w kto-
rych wzieto udzial 683 pracownikéw z réznych orga-
nizacji, wykazaty, ze oryginalny 2-czynnikowy model
klimatu przecigzenia pracg w polskiej probie okazat sie
réwniez — tak jak w badaniach z zastosowaniem orygi-
nalnej wersji [17] - istotnie lepiej dopasowany do da-
nych od rozwigzania 1-czynnikowego. Ponadto uzyska-
ne wyniki pozwalaja uzna¢, ze SKPP rzetelnie mierzy
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2 wymiary: wspieranie pracy ponad wymiar (a Cronba-
cha = 0,80, w McDonalda= 0,85) oraz brak wynagrodze-
nia za prace ponad norme (a = 0,74, w = 0,79), a takze
ogolny klimat przecigzenia praca (a = 0,82, w = 0,86).
Potwierdzono takze trafnos¢ pomiaru klimatu prze-
ciazenia pracg z zastosowaniem polskiej wersji SKPP.
W badaniach wykazano, ze im bardziej pracownicy
spostrzegaja swoje srodowisko pracy jako wspierajace
prace ponad wymiar, tym wieksza dostrzegaja czesto-
tliwos$¢ czynnikéw stresu organizacyjnego w obszarze
przecigzenia, wieloznacznosci i konfliktu roli. Oceniaja
ponadto organizacje jako bardziej opresyjna, a takze
deklaruja wigksza utrate kontroli w pracy oraz wyzszy
poziom wypalenia zawodowego zaréwno w obszarze
wyczerpania, jak i dystansowania si¢ od obowigzkéw
zawodowych. Dodatkowo wspieranie w organizacji
pracy ponad wymiar pozytywnie koreluje z intencjg
opuszczenia miejsca zatrudnienia. Wymiar braku wy-
nagrodzenia za prace ponad norme takze wykazuje po-
dobny zwiazek z wymienionymi wczeéniej zmiennymi,
niemniej ta relacja jest nieco slabsza w poréwnaniu ze
wspieraniem w organizacji pracy ponad wymiar. Brak
wynagrodzenia za pracg ponad norme wigze si¢ nato-
miast ze zmniejszong satysfakcja zawodowa, szczegdl-
nie w zakresie wynagrodzenia i benefitow, a takze z ob-
nizonym zaangazowaniem w prace. Wyniki uzyskane
w badaniach z zastosowaniem polskiej wersji SKPP s3
w tym zakresie zgodne z rezultatami wczesniejszych
badan [7,8].

Obie podskale SKPP (Wspieranie pracy ponad wy-
miar oraz Brak wynagrodzenia za prace ponad norme)
sktadajg sie na klimat przecigzenia praca. Jednoczesnie
analiza wynikow testowanego modelu strukturalnego
uwzgledniajacego dodatkowe zmienne - zaangazowa-
nie w prace i wypalenie zawodowe — pozwala dostrzec
unikatowy charakter 2 pozytywnie skorelowanych ze
soba wymiaréw klimatu przecigzenia pracg. Wykaza-
no, ze wspieranie pracy ponad wymiar jest istotnym
predyktorem wypalenia zawodowego, podczas gdy
brak wynagrodzenia za prace ponad miar¢ wigze sie
z obniZonym zaangazowaniem w obowiazki zawodowe.
Rezultat ten wspomaga koncepcje rozlacznego trakto-
wania wypalenia zawodowego i zaangazowania w pra-
ce pomimo istniejacej wysokiej ujemnej korelacji mie-
dzy wymienionymi zjawiskami [23]. Jednoczesnie, jak
wskazuja wczesniejsze badania [8], najniekorzystniej-
sze warunki pracy, ktére powodujg najwiecej negatyw-
nych konsekwencji dla pracownikéw, wiazg sie z presja
wykonywania pracy w nadgodzinach bez adekwatnego
wynagrodzenia.

WNIOSKI

Przedstawione wyniki badan wskazuja, ze polska wersja
SKPP ma dobre wlasciwosci psychometryczne, co za-
checa do dalszych badan nad jej pelng walidacja, w tym
nad opracowaniem norm. Narzedzie to juz teraz mozna
poleci¢ do stosowania w badaniach naukowych. Skala
klimatu przecigzenia pracg, podobnie jak jej angloje-
zyczny pierwowzor, pozwala rzetelnie mierzy¢ 2 wy-
miary klimatu przecigzenia pracg: wspieranie pracy po-
nad wymiar i brak wynagrodzenia za prac¢ ponad nor-
me. Traftnos¢ SKPP - mierzona za pomoca korelacji ze
zmiennymi kryterialnymi — zostala potwierdzona za-
réwno w odniesieniu do zmiennych, ktére s3 powigza-
ne z klimatem przecigzenia pracg pozytywnie (np. cze-
stotliwo$¢ stresoréw organizacyjnych i wypalenie za-
wodowe), jak i negatywnie (np. satysfakcja zawodowa
i zaangazowanie w pracg) [30].

Wskazane sg dalsze badania o charakterze pordw-
nawczym z udzialem homogenicznych grup pracow-
nikéw reprezentujacych konkretne zawody lub stano-
wiska pracy. Rezultaty tego rodzaju analiz moga by¢
podstawg do ustalenia rownowaznosci pomiaru SKPP
w réznych grupach zawodowych lub demograficznych.
Korzystne bedzie réwniez zestawienie wynikow badan
zrealizowanych na polskich prébach z danymi zebra-
nymi w innych krajach — pozwoli to na ustalenie mie-
dzykulturowej réwnowaznosci pomiaru. Wskazane sa
réwniez badania podiuzne z wykorzystaniem SKPP
w celu analizy dynamiki zmian w spostrzeganiu klima-
tu przecigzenia pracg w odpowiedzi na wprowadzane
rozwigzania w organizacji. Szczegélnie uzyteczne by-
tyby doniesienia z praktyki konkretnych organizacj,
w ktdérych kadra zarzadzajaca zdecydowalaby sie na
monitoring klimatu pracy w tym zakresie. Zagadnie-
nie to jest istotne w kontekscie badan realizowanych na
calym $wiecie, ktore pokazuja indywidualne i organi-
zacyjne konsekwencje przecigzenia pracg.
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