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STRESZCZENIE

Wstep. Mimo wzrastajacego zainteresowania psychologéw zagadnieniem przystosowania czlowieka do pracy, niewiele jest metod
pozwalajacych na jego badanie. Artykut przedstawia przygotowana przez autoréw metode oceny przystosowania do pracy ijej
wlasciwosci psychometryczne. Material i metody. Kwestionariusz pt. ,Moja praca” zostal opracowany w oparciu o zalozenia teo-
rii indywidualno-srodowiskowego dopasowania. Sklada sie on z 23 pozycji, opisujacych rézne aspekty przystosowania do pracy.
Wyniki. W wyniku badan walidacyjnych, przeprowadzonych w grupie 292 o0sdb, okreslono wlasciwoséci psychometryczne testu:
zgodnos§¢ wewnetrzna (alfa Cronbacha = 0,92), stabilno$¢ bezwzgledna (r = 0,75), trafnos¢ tresciowa. Opracowano takze wstepne
normy. Wnioski. Metoda posiada dobre wlasciwosci psychometryczne i moze by¢ stosowana zarowno w badaniach naukowych,
jak i w praktyce diagnostycznej. Med. Pr., 2005;56(6):445-450
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ABSTRACT

Background: Although the interest in the problem of adaptation to work among psychologists is still growing, there are a few
methods for investigating this issue. The present study was undertaken to develop a new instrument for assessing one’s adapta-
tion to work and to evaluate the psychometric parameters of the test. Materials and Methods: A questionnaire called “My work’,
based on the person-environment fit theory model, has been elaborated. Results: The questionnaire consists of 23 items, describing
various aspects of adaptation to work. The results of a survey, performed on 292 individuals, provided the grounds for testing the
validation parameters of the questionnaire. The following psychometric properties were assessed: Cronbach's alpha reliability coef-
ficient (0.92), stability (0.75), and content validity. Preliminary normative values for the test were also established. Conclusions:
The “My work” test shows a good psychometric characteristic and it can be useful for both research work and practical application
(as a diagnostic tool). Med Pr 2005;56(6):445-450
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WSTEP

Przystosowanie osoby do pracy jest jednym z podsta-
wowych czynnikéw warunkujacych przebieg jej indy-
widualnej kariery zawodowej, stan zdrowia, a takze,
w konsekwencji, funkcjonowanie organizacji, w ktore;j
jest zatrudniona.

Pojecie ,,przystosowanie”, w odniesieniu do pracy,
jest roznie rozumiane i definiowane przez poszczegol-
nych autorow. Studenski w jednej ze swoich prac przy-
tacza cztery sposoby rozumienia tego pojecia (1):

ogol dzialan spoteczenstwa, majacych na celu
wyposazenie jednostki w mozliwosci wykonywania
pracy zawodowej, np. poprzez nauke zawodu,

* Praca wykonana w ramach zadania finansowanego z dotacji na
dziatalno$¢ statutowaq nr IMP 21.2 pt. ,Powr6t i przystosowanie do
pracy osob po zawale serca — badania retrospektywne”. Kierownik
tematu: mgr M. Waszkowska.

dziatania zakladu pracy przystosowujace czlo-
wieka do wymagan pracy na okreslonym stanowisku
(np. w formie kurséow doskonalacych) i dostosowywa-
nie zadan oraz warunkow pracy do mozliwosci czto-
wieka (np. poprzez poprawe warunkow higienicznych
w srodowisku pracy, projektowanie bezpiecznych pro-
gramow czynnosci, operacji),

proces niwelowania rozbieznosci pomiedzy wa-
runkami i wymaganiami pracy a mozliwosciami jed-
nostki,

wynik powyzszych dzialan.

Powyzsze sposoby rozumienia ,przystosowania”
praktycznie sprowadzi¢ mozna by do dwdch, tzn. pod
pojeciem tym rozumie¢ mozna a) proces wzajemnego
dostosowywania si¢, dostosowywania wymagan pracy
i mozliwosci pracownika oraz b) efekt tego procesu,
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ktérego miara jest powodzenie w wykonywaniu zadan
na okreslonym stanowisku.

Obydwa rozumienia pojecia przystosowania do
pracy sa jednak bardzo waskie i nie uwzglednia-
ja czynnikow motywacyjnych, takich jak potrzeby
i oczekiwania pracownika, wlasciwosci systemu mo-
tywacyjnego organizacji, ktore, jak wskazuja bada-
nia, maja ogromny wplyw na jakos¢ funkcjonowania
w niej pracownika (2). Czynniki motywacyjne zostaty
ujete w modelu relacji cztowiek - praca opracowa-
nym przez tak Frencha, Rodgersa i Cobba, tzw. mo-
delu indywidualno-srodowiskowego dopasowania
(person-environment fit). Zostal on dos¢ powszechnie
przyjety przez psychologéw, byl wielokrotnie wery-
fikowany i doczekat si¢ wielu modyfikacji (3-6). Byt
on dla nas podstawa opracowania wlasnego modelu
przystosowania do pracy osob po przebytym zawale
serca. Jego zalozenia zostaly szeroko omowione w pra-
cy pt. ,Przystosowanie do pracy osdb po zawale serca
- rozwazania modelowe” (7), dlatego w niniejszym ar-
tykule przypomnimy jedynie podstawowe informacje.
W przyjetym przez nas modelu przystosowanie do
pracy zalezy od wlasciwosci srodowiska i cech jed-
nostki. O dobrym przystosowaniu méwimy wowczas,
gdy wystepuje wzgledna rownowaga miedzy mozli-
wosciami i potrzebami osoby a wymaganiami pracy
i wzmocnieniami, gratyfikacjami, jakie otrzymuje ona
w srodowisku pracy i to zaréwno w sensie obiektyw-
nym, jak i w swej subiektywnej ocenie. Jednak klu-
czowe znaczenie w przystosowaniu do pracy maja: a)
spelnianie przez pracownika wymagan stawianych mu
przez prace, tj. stopien przydatnosci zawodowej oraz
b) stopien zaspokojenia jego potrzeb. Pierwszy rodzaj
dopasowania okreslany jest mianem tj. satysfakcja
z pracy (6-9). Brak dopasowania osoby i pracy jest
zrodtem napigé, a w konsekwencji moze przyczynic sie
do powstania zaburzen zdrowia fizycznego i psychicz-
nego. Ich przejawami sa, m.in., niezadowolenie z pra-
cy, frustracja spowodowana nadmiarem lub niedobo-
rem kwalifikacji, lek, wzrost ci$nienia krwi, poziomu
cholesterolu w surowicy krwi, zaburzenia snu, a takze
zaburzenia zachowania takie, jak np. zwigkszona ilos¢
wypalanych papierosoéw, spozywanie nadmiernej ilo-
$ci jedzenia (3,6).

Brak przystosowania skutkuje takze zakloceniami
funkcjonowania organizacji. Pracownik niezadowolo-
ny z pracy, malo sprawny, ma slabsza motywacje¢ do
pracy, wykonuje zadania na poziomie ponizej swoich
mozliwosci lub nie jest w stanie sprosta¢ wszystkim
wymaganiom, zmniejsza si¢ jego aktywnos¢, skutecz-

nos$¢ dzialania, jego niezawodnosc¢ jest niska. Zaburze-
nia w stanie zdrowia pracownika moga by¢ przyczyna
czestych absencji, do opuszczenia organizacji wlacznie
(8,10). Wszystko to negatywnie wplywa na organizacje
pracy, powoduje straty finansowe zwiazane z mniejsza
produktywnoscia, w niektorych przypadkach koniecz-
noscia pozyskiwania nowych pracownikow itp.(2,11).

Zapobieganie skutkom niedopasowania srodowi-
ska pracy i pracownika mozliwe jest poprzez dziala-
nia ukierunkowane zaréwno na srodowisko pracy
jak i pracownikow. W pierwszym przypadku chodzi
0 poprawe organizacji pracy, warunkow higienicz-
nych, klimatu organizacyjnego tak, by uczyni¢ $ro-
dowisko pracy ,przyjaznym” ludziom, by zaspoka-
ja¢ ich indywidualne potrzeby. Drugi rodzaj dziatan,
ukierunkowany na pracownikow dziatania, powinien
obejmowac: prowadzenie doboru zawodowego, tj. po-
zyskiwanie do pracy osob o okreslonych (pozadanych)
predyspozycjach i zarzadzaniu personelem (kreowanie
karier i awanséw, doskonalenie zawodowe) (9). Dzia-
tania powyzsze musza mie¢ charakter ciagty. Postulat
ten wynika stad, Zze niemal stale zmieniajg si¢ warun-
ki i wymagania pracy, do ktorych pracownik musi si¢
dostosowywag, jezeli chce si¢ utrzymac na danym sta-
nowisku. Jednoczesnie zmieniaja si¢ mozliwosci wy-
konywania pracy przez pracownikéw spowodowane
np. zmianami w stanie zdrowia, podwyzszeniem kwa-
lifikacji, a takze ich oczekiwania wobec pracodawcy.
Dlatego konieczne jest stale monitorowanie pracy
(zmian w niej zachodzacych) oraz prowadzenie ocen
pracownikow i ich (praca - czlowiek) wzajemnego do-
pasowania. Warunkiem prowadzenia monitoringu jest
posiadanie odpowiednich metod diagnostycznych,
ktore pozwolilyby na dokonywanie systematycznej
oceny relacji czlowiek - praca.

MATERIAL | METODY

Pomiar przystosowania zawodowego

W toku operacjonalizacji zmiennych istotnych
w przedstawionej teorii przystosowania zawodowego
opracowano i zweryfikowano kilka metod badaw-
czych. Sa to: ,Minnesocki kwestionariusz zadowole-
nia z pracy (Minnesota Satisfaction Questionnaire
- MSQ) stuzacy do pomiaru zadowolenia z pracy,
»Minnesockie skale przydatnosci w pracy” (Minneso-
ta Satisfactoriness Scales - MSS) do pomiaru poziomu
spetniania wymagan zawodowych, ,Minnesocki kwe-
stionariusz preferencji potrzeb zawodowych” (Minne-
sota Importance Questionnaire - MIQ) przeznaczony
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do pomiaru hierarchii potrzeb zawodowych. Zadna
z powyzszych metod nie daje jednak mozliwosci do-
konania globalnej oceny przystosowania do pracy i nie
zostala zaadaptowana do warunkow polskich.

Polscy badacze zajmujacy si¢ problematyka psycho-
logii pracy i organizacji w ostatnich latach podejmowa-
li proby walidacji narzedzi mierzacych rozne aspekty
przystosowania do pracy. Przyktadowo Zalewska (12)
zaadaptowala do polskich warunkéw ,Arkusz opisu
pracy” O. Neubergera i M. Allerbeck, stuzacy do po-
miaru poznawczego aspektu zadowolenia (satysfakcji)
z pracy. Kwestionariusz ten uwzglednia takie elementy
srodowiska pracy, jak: koledzy, przetozeni, tres¢ i wa-
runki pracy, organizacj¢ pracy, mozliwosci rozwoju oraz
wynagrodzenie. Pozwala on oceni¢ stopien zadowolenia
badanej osoby w kazdym z wymienionych aspektow,
natomiast w niewielkim stopniu daje mozliwo$¢ oceny
funkcjonowania badanego w srodowisku pracy.

Psychologowie Centralnego Instytutu Ochrony
Pracy (13) opracowali kwestionariusz ,,Psychospotecz-
ne warunki pracy’, pozwalajacy na dokonanie oceny
wymagan, zakresu kontroli, wsparcia spotecznego i do-
brostanu (samopoczucia) oraz oszacowania potrzeb
pracownikow w zakresie zmian w ich srodowisku pra-
cy. Nie daje on jednak mozliwosci poznania, w jakim
stopniu pracownik jest w stanie spetnia¢ wymagania
pracy ani w jakim stopniu jest on z niej zadowolony.
Jak sami autorzy podkreslaja, narzedzie to z powodze-
niem moze by¢ wykorzystywane do monitorowania
czynnikoéw psychospotecznych w $rodowisku pracy,
a uzyskane dane moga by¢ wykorzystywane w proce-
sie poprawy warunkow pracy (dostosowywania $ro-
dowiska pracy do mozliwosci pracownikéw).

Odmienny aspekt przystosowania do pracy mierzy
kwestionariusz AVEM U. Schaarschmidta i A. Fischera
w opracowaniu T. Ronginskiej i W. Gaidy (14). Techni-
ka ta pozwala na okreslenie indywidualnych zasobéw
jednostki w radzeniu sobie z wymaganiami sytuacji za-
wodowych i wylonienie wzorcéw zachowan i przezy¢,
stanowiacych zagrozenie dla zdrowia jednostki. Z tego
wzgledu moze by¢ ona stosowana gtéwnie w stosunku
do tych osob, ktére poszukujg pomocy w rozwigzaniu
swoich probleméw zawodowych.

W dostepnej literaturze nie znalezliSmy, niestety,
metody, ktora pozwolitaby na dokonywanie pomiaru
stopnia przystosowania do pracy w naszym rozumie-
niu, przedstawionym wyzej ani, ktéra moglaby by¢
wykorzystywana w badaniach naukowych, a takze
w praktycznych dzialaniach pracodawcow. Sktonito
to autorow do opracowania takiego narzedzia.

Opis kwestionariusza

Pierwszym krokiem przy konstruowaniu kwestio-
nariusza bylo opracowanie teoretycznych wymiaréw
przystosowania do pracy i przygotowanie wyjsciowej
puli stwierdzen. Zgodnie z przyjeta teorig uznaliSmy,
ze przystosowanie mozna opisa¢ na trzech nastepuja-
cych wymiarach:

1 - potrzeby i stopien ich zaspokojenia;

2 - wymagania S$rodowiska pracy - mozliwosci
jednostki;

3 - skutki przystosowania (okreslone jako subiektyw-
na ocena ogolnego funkcjonowania osoby w pracy).

Zatem opracowanie odpowiednio duzej, wyjsciowej
puli itemow kwestionariusza wymagalo wyboru takich
stwierdzen, ktdre tresciowo odnosityby sie do wyrdz-
nionych trzech wymiaréw. Przy ich tworzeniu dotozo-
no staran, aby w kazdy ,,wymiar” opisany byt zaréwno
przez stwierdzenia pozytywne, tj. opisujace dobre przy-
stosowanie, jak i negatywne, tj. opisujace zte przystoso-
wanie do pracy. Dla pierwszego wymiaru zostaly opra-
cowane 22 stwierdzenia, np.:,,Mam poczucie, ze w mojej
pracy nie wykorzystuje swoich mozliwosci i zdolnosci’,
»Satysfakcjonuja mnie moje zarobki”. Dla drugiego wy-
miaru przygotowano rowniez 22 stwierdzenia, np.:,,Nie
pracuje tak dobrze, jak bym chcial’, ,,Nie moge sprosta¢
stawianym mi w pracy wymaganiom”. Dla trzeciego wy-
miaru zostaly opracowane 24 stwierdzenia, np.: ,Moja
praca sprawia mi przyjemnosc’, ,Moja praca sprawia,
ze czuje si¢ przygnebiony”. Wybrano rowniez system
udzielania odpowiedzi na pozycje kwestionariusza.
Uznali$my, Ze najlepszym rozwiazaniem jest skala typu
Likerta - pieciopunktowa skala szacunkowa opisana na
continuum: zdecydowanie nie zgadzam si¢ - nie zga-
dzam si¢ - nie mam zdania - zgadzam si¢ - zdecydo-
wanie zgadzam si¢. Badany zaznacza na niej wlasciwa
odpowiedz wybierajac jedna z tych pieciu mozliwosci.

Nastepnie przygotowano arkusz kwestionariusza,
ktéry zawiera jego tytul (,Moja praca”), autordw, in-
strukcje dla badanego oraz 68 stwierdzen ulozonych
w porzadku losowym.

W celu oszacowania wlasciwosci psychometrycznych
metody oraz dokonania wyboru pozycji do ostatecznej
wersji kwestionariusza, przeprowadzono badania pilo-
tazowe. Wziely w nich udziat 292 pracujace osoby (184
kobiety i 108 mezczyzn) w wieku od 19 do 63 lat (srednia
wieku 38 lat). Najliczniejsza grupa badanych byly osoby
z wyksztalceniem wyzszym (44%) i srednim (43%). Po-
zostali, to osoby z wyksztalceniem zawodowym (11%),
podstawowym i posiadajace licencjat (po 1%).
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WYNIKI | OMOWIENIE

Analize wlasciwosci kwestionariusza rozpoczeto od
oceny rozkladu odpowiedzi respondentéw na po-
szczegllne stwierdzenia. Obliczono zatem statystki
podstawowe dla jego kazdej pozycji, oddzielnie dla
kobiet i mezczyzn. Badani udzielali odpowiedzi na
wszystkie pytania kwestionariusza i na ogot wykorzy-
stywali pelny zakres mozliwych odpowiedzi. Wyjatek
stanowia pytania nr 6, 11, 13, 16, 19, 28, 55, 61, 67, na
ktére z reguly mezczyzni nie zakreslali odpowiedzi
oznaczanej symbolem ,17%, tj. ,zdecydowanie nie zga-
dzam si¢”. Rozklad odpowiedzi na pytania odbiega nie-
co od normalnego (sko$nos¢ rozkladu odpowiedzi na
32 pozycje wynosita powyzej + 1,0). Wiekszos¢ osdb
odpowiadata na pytania uzywajac, zaleznie od rodzaju
pytania (pozytywne lub negatywne), jednego z dwoch
skrajnych okreslen, tj. 1i2lub 4i5.

Ze wzgledu na zaobserwowane rodznice w roz-
kiadzie odpowiedzi na pytania miedzy grupa kobiet
i mezczyzn nalezalo sprawdzié, czy struktura odpo-
wiedzi na poszczegdlne pytania rozni si¢ w obu tych
grupach w sposob istotny statystycznie. Dla kazdej
pozycji kwestionariusza obliczono wspétczynnik Chi?.
Statystycznie istotne réznice w strukturze odpowiedzi
kobiet i mezczyzn stwierdzono jedynie w 8 sposrod
68 pytan. Zakladajac, ze kwestionariusz powinien by¢
uniwersalny i dawa¢ mozliwos¢ stosowania go w ba-
daniach zaréwno kobiet, jak i mezczyzn uznalismy, ze
pozycje te nie powinny by¢ wlaczone do ostatecznej
wersji kwestionariusza.

Pierwsza wlasciwoscia psychometryczna, jaka
oszacowaliSmy na podstawie badan pilotazowych
(walidacyjnych), byla moc dyskryminacyjna pytan,
ktéra mowi o tym, czy dana pozycja testu mierzy ten
sam konstrukt co caly test, a tym samym, czy dobrze
roznicuje badanych ze wzgledu na mierzona ceche.
Wskaznik mocy dyskryminacyjnej zostal obliczony na
podstawie korelacji poszczegolnych pozycji kwestio-
nariusza z wynikiem ogélnym z zastosowaniem testu
r-Pearsona. Wspolczynniki korelacji dla poszczegol-
nych pozycji wynosza od r = 0,17 do r = 0,79 (tab. 1).

Znajac przedstawione wlasciwosci psychometrycz-
ne moglismy przystapi¢ do wyboru pozycji ostatecznej
wersji kwestionariusza. Przyjelismy, ze wlaczac¢ bedzie-
my do niego tylko te stwierdzenia, ktore spelniaja na-
stepujace kryteria:

skosnos¢ rozkladu odpowiedzi mniejsza od + 1;

warto$¢ wspotczynnika Chi? (réznica w struktu-
rze odpowiedzi kobiet i mezczyzn) nieistotna na po-
ziomie statystycznym;

wskaznik mocy dyskryminacyjnej r > 0,45.

W ten sposob do dalszej analizy wybrano 32 pozy-
cje kwestionariusza.

Jak wspomniano, przystepujac do tworzenia kwe-
stionariusza zalozylismy, ze adaptacje¢ do pracy mozna
opisa¢ na trzech, wzglednie niezaleznych wymiarach.
W celu oceny teoretycznej trafnosci struktury kwe-
stionariusza przeprowadzono analiz¢ czynnikowa
wynikow badan metoda Varimax. W jej efekcie wyod-
rebniono dwa czynniki, przy czym niektére sposrod
itemow byly nasycone w podobnym stopniu obydwo-
ma czynnikami, za$ tadunek czynnikowy innych byt
bardzo maly. Dlatego tez zdecydowalismy si¢ na wy-
eliminowanie z tej puli pozycji kwestionariusza tych,
ktorych tadunki czynnikowe przyjmowaty wartos¢
mniejsza niz 0,50 oraz nasyconych dwoma czynnikami
w podobnym stopniu. W ten sposob liczba iteméw zo-

Tabela 1. Moc dyskryminacyjna pozycji kwestionariusza ,,Moja
praca’

Table 1. The discriminative power of the ,,My work”
questionnaire items

Numer pytania
Item number

Numer pytania
Item number

Numer pytania
Item number

1 0,50 24 0,48 47 0,70
2 0,18 25 0,47 48 0,24
3 0,73 26 0,62 49 0,31
4 0,48 27 0,54 50 0,57
5 0,48 28 0,51 51 0,60
6 0,82 29 0,76 52 0,46
7 0,55 30 0,53 53 0,69
8 0,41 31 0,32 54 0,41
9 0,70 32 0,45 55 0,54
10 0,34 33 0,65 56 0,53
11 0,52 34 0,50 57 0,44
12 0,61 35 0,58 58 0,41
13 0,46 36 0,17 59 0,63
14 0,34 37 0,44 60 0,79
15 0,40 38 0,60 61 0,44
16 0,30 39 0,29 62 0,70
17 0,40 40 0,34 63 0,72
18 0,34 41 0,43 64 0,34
19 0,48 42 0,48 65. 0,47
20 0,51 43 0,45 66 0,60
21 0,57 44 0,39 67 0,38
22 0,46 45 0,69 68 0,49
23 0,33 46 0,62

r — wspolczynnik korelacji Pearsona.
Pearson’s correlation coefficient.
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stala ograniczona do 23. Powtérna analiza czynnikowa
potwierdzita istnienie dwoch wymiaréw (czynnikow)
opisujacych adaptacje¢ do pracy (tab. 2). Poszczegdlne
stwierdzenia, w zaleznosci od tego, ktorym czynnikiem
byly naladowane, w wigkszym stopniu zostaly przypo-
rzadkowane do jednej z dwoch skal. Skala pierwsza,
to ,,Satysfakcja z pracy” (skala ta obejmuje stwierdze-
nia z teoretycznego wymiaru 1 i 3), ktérej wartos¢ wla-
sna wynosi 9,02, druga, to ,,Obciazenie praca’ (skala ta
obejmuje stwierdzenia teoretycznego wymiaru 2 i 3),
ktérego wartos¢ wlasna wynosi 2,39. Czynniki te ttu-
macza odpowiednio 30,5 % i 19,2 % wariancji, zas wy-
nik globalny wyjasnia 49,7% zmiennosci wynikow.

Ostatniag wlasciwoscig kwestionariusza, jaka oce-
nilismy, byta jego rzetelnos¢. Oceny tej dokonano na
dwa sposoby: a) poprzez oceng zgodnosci wewnetrz-
nej kwestionariusza i b) ocene¢ stalosci bezwzgledne;.
W celu okreslenia pierwszego parametru wykorzysta-
lismy wyniki badania wczesniej opisanej grupy 292
o0sob. Obliczen dokonano stosujac wzor ,alfa Cron-
bacha”. Wyniki tej analizy, przedstawione w tabeli 3,
wskazuja na bardzo wysoka rzetelnos¢ zarowno wy-
réznionych skal kwestionariusza (alfa, = 0,92 alfa; =
0,84) jak i wyniku ogdlnego alfa = 0,92.

W celu oceny drugiego wskaznika rzetelnosci, tj.
stabilnosci bezwzglednej,przeprowadzono dwukrotne
badania w odstepie dwoch tygodni grupy 79 pracu-
jacych osob. Na podstawie uzyskanych w ten sposob
danych, obliczone zostaly korelacje miedzy dwiema

Tabela 2. Wyniki analizy czynnikowej ostatecznej wersji
kwestionariusza ,,Moja praca”

Table 2. Factor analysis of the ,,My work” questionnaire in its final
version

Numer pytania Czynnik I Numer pytania Czynnik II
Item number  Factor I Item number Factor II
1 0,75 2 0,50
3 0,68 4 0,52
6 0,67 5 0,54
8 0,57 7 0,65
12 0,69 9 0,64
13 0,79 10 0,59
14 0,80 11 0,67
15 0,64 16 0,55
18 0,57 17 0,66
19 0,83 22 0,65
20 0,72 Warto$¢ wlasna % wariancji
0 om B el
23 0,55 Factor I 19,2
Czynnik II - 2,39
Factor II

ocenami przystosowania do pracy, zarbwno w odnie-
sieniu do poszczegolnych pozycji kwestionariusza,
czynnikow, jak i wyniku ogolnego. Wyniki tej analizy
przedstawione sa w tabeli 4. Wartos¢ wspotczynnikow
korelacji dla poszczegolnych pozycji testu waha si¢ od
0,38 do 0,81, a dla wyrdznionych skal i wyniku ogol-
nego przyjmuje wartos¢ od 0,75 do 0,89. Mozna zatem
powiedzie¢, ze stabilnos¢ testu jest zadowalajaca.

Ponadto opracowano normy dla kwestionariusza
oraz okreslono standardowy btad pomiaru i przedzia-
ty ufnosci dla wynikéw uzyskiwanych przez badanych
w poszczegolnych skalach i calym kwestionariuszu,
ktdre sa pomocne w interpretacji wynikow badan (tab.
516).

Tabela 3. Rzetelnoé¢ kwestionariusza ,,Moja praca” — zgodnos¢
wewnetrzna

Table 3. Reliability of the ,My work” questionnaire - internal
consistency

Skala Alfa Cronbacha
Scale Cronbach’s alpha
Satysfakcja z pracy 0,92
Work satisfaction
Obciazenie pracy 0,84
Workload
Wynik ogdlny 0,92

Total score

Tabela 4. Rzetelnos¢ kwestionariusza ,Moja praca” - stabilnos¢
bezwzgledna (p < 0,001)

Table 4. Test-retest reliability of the ,My work” questionnaire
(p < 0.001)

Numer pytania r Numer pytania r
Item number Item number
1 0,73 14 0,62
2 0,38 15 0,59
3 0,63 16 0,52
4 0,43 17 0,51
5 0,66 18 0,75
6 0,49 19 0,62
7 0,78 20 0,60
8 0,50 21 0,71
9 0,71 22 0,81
10 0,65 23 0,54
11 0,76 Skala I 0,89
Scale I
12 0,79 Skala II 0,76
Scale II
13 0,70 Wynik ogolny 0,75

Total score

p - poziom istotnosci;
level of significance;

r — wspolczynnik korelacji Pearsona.
Pearson’s correlation coefficient.
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Tabela 5. Polprzedzialy (wspodtczynniki) ufnosci wyrazone

w wynikach surowych i standardowe btedy pomiaru

Table 5. Confidence coefficient expressed in the test score and
standard errors of measurement

Skala P.U.95% P.U.90% SEM
Scale
Satysfakcja z pracy 7 5 3
Work satisfaction
Obciazenie praca 7 6 4
Workload
Wynik ogélny 14 12 7

Total score

P.U. - przedzial ufnosci;
confidence interval;

SEM - standardowy blad pomiaru.
standard error of measurement

Tabela 6. Tymczasowe normy kwestionariusza ,Moja praca” (dla
wynikow surowych)

Tabela 6. Temporary test’s norms for ,My work” questionnaire
(for test score)

Sten  Satysfakcja z pracy  Obciazenie praca Wynik ogélny
Sten Work satisfaction Workload Total score
1 19 i mniej 16 i mniej 48 i mniej
and less and less and less
2 20-25 17-21 49-54
3 26-31 22-25 55-59
4 32-39 26-29 60-69
5 40-45 30-34 70-78
6 46-49 35-38 79-85
7 50-52 39-40 86-91
8 53-57 41-43 92 - 98
9 58-61 44-47 99-105
62 i wiecej 48 i wiecej 106 i wigcej
10
and more and more and more
WNIOSKI

Mimo coraz wigkszego zainteresowania psychologow
naukowcow (teoretykow) i praktykoéw problemami
funkcjonowania czlowieka w srodowisku pracy, w tym
czynnikami warunkujacymi wzajemne przystosowa-
nie czlowieka i pracy, niewiele jest obiektywnych me-
tod pozwalajacych na badanie tych relacji. W niniej-
szej pracy przedstawiono propozycje kwestionariusza
wlasnego opracowania, ktéry, mamy nadzieje wypel-
ni te luke. Badania walidacyjne tej metody pozwalaja
stwierdzi¢, ze posiada ona dobre parametry psychome-
tryczne, co pozwala uzyskiwac rzetelne wyniki. Opra-
cowane wstepne normy umozliwiaja porownywanie
uzyskiwanych wynikéw indywidualnych do wynikow
badanej przez nas populacji, co pozwala stosowac te
metode nie tylko w badaniach naukowych, ale réwniez
dla celéw szeroko rozumianego doboru zawodowego.

Na obecnym etapie opracowywania testu mieli$my
trudno$ci w ocenie jego traftnosci diagnostycznej z uwa-
gi na brak kryterium przystosowania, tj. innych metod
psychologicznych mierzacych stopien przystosowania

zawodowego czy kryterium zewnetrznego tego przy-
stosowania. Dlatego nadal prowadzimy prace dotycza-
ce trafnosci kryteriow kwestionariusza. Przeprowadza-
my badania 0sdb, ktore zmieniaja miejsce zatrudnienia
co sugeruje wystepowanie u ich niedopasowania do
obecnej pracy. Wyniki uzyskane przez te osoby zostana
porownane z wynikami oséb pracujacych dtuzszy czas
na swoim stanowisku, nieplanujacych w najblizszym
czasie zmiany zatrudnienia. W ten sposob okreslimy,
czy kwestionariusz pozwala dobrze réznicowac osoby
przystosowane i nieprzystosowane do pracy.
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