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Celem prezentowanych badan byto sprawdzenie przydatnos$ci do pomiaru zaangazowania w prace 17-ite-
mowego kwestionariusza Praca Samopoczucie (The Utrecht Work Engagement Scale - UWES), ktory
w wersji oryginalnej zawiera trzy podskale: wigor (vigor), zaabsorbowanie (absorbtion) oraz oddanie
sie pracy (dedication). W badanej prébie wyksztatconych Polakéw (N=142) trzy podskale byty wysoko
skorelowane, co wskazuje na jednoczynnikowa strukture narzedzia. Przetestowano takze dwie skrécone
wersje 9-itemowe. Najlepsze wtasnosci psychometryczne miata 9-itemowa skala stworzona na podstawie
analizy kowariancji danych z badanej préby. Jako miare trafnosci wskaznika zaangazowania w prace
potraktowano zwigzek z charakterem czasu pracy. Zgodnie z przewidywaniami, pracownicy majacy czas
pracy o charakterze zmiennym byli bardziej zaangazowani niz pracownicy o czasie pracy statym.
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The aim of this study was to examine utility of The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) as a tool to
measure work engagement. The original version of UWES contains 17 items grouped in three subscales:
vigor, absorption and dedication. In the sample of educated Polish people (N = 146) three subscales
were highly correlated, indicating that the structure of UWES is rather one than three dimensional. We
also tested two shortened 9-items UWES versions. Best psychometric properties (goodness of fit) had
9-items scale developed on the basis of confirmatory factor analysis conducted on collected data. The
validity of the UWES was investigated by studying its relationship with work arrangements (variable vs.
fixed). As expected, employees with variable work arrangements were more engaged than those with
fixed arrangements.
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1. Wprowadzenie - definicje zaangazowania

Zaangazowanie w prace jest pojeciem naturalnym. Kazdy bowiem intu-
icyjnie rozumie, czym jest zaangazowanie, natomiast prawie nikt nie potrafi
tego terminu jednoznacznie zdefiniowaé. Wielu menedzeréw stara sie, by
kazdego dnia ich pracownicy byli zaangazowani. Sporo firm bada zaanga-
zowanie, a wiele z nich wdraza programy zarzadzania zaangazowaniem.
Warto wiec zastanowié sie, jak mozna zaangazowanie w prace mierzy¢?

Stan zaangazowania postrzegany bywa jako przeciwienstwo wypalenia
zawodowego. Rozumiemy go wowczas, jako opozycje cynizmu (cynicism),
wyczerpania emocjonalnego (exhaustion) i poczucia braku osiagnieé¢ zawo-
dowych (low professional efficacy), ktére to stany charakteryzuja wypalenie
zawodowe (Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001). Tutaj wypalenie i zaanga-
zowanie stanowig odlegte krarice tego samego kontinuum. Wedtug Kahn
(1990) by¢ zaangazowanym to byé w petni psychicznie obecnym podczas
wykonywanych zawodowych zaje¢. Robinson, Perryman i Hayday (2004)
zauwazaja natomiast, ze zaangazowanie traktowa¢ mozna jako pozytywna
postawe pracownika wobec firmy, w ktérej pracuje. Zaangazowany pra-
cownik szanuje wartosci prezentowane przez organizacje, w ktérej pracuje.
Wspotpracuje z innymi i stara sie pracowac tak, by jego dziatania przyniosty
korzysci. Robinson podkresla, iz dla wystgpienia zaangazowania wazna jest
wzajemna interakcja miedzy pracownikiem a jego firmg, w tym zwiaszcza
z menedzerami. Zaangazowaniu towarzyszg pozytywne emocje, takie jak
ekscytacja, entuzjazm, zadowolenie, poczucie petni energii (energised), przy-
jemnosci czy nawet szczescia (Russel, 2003). Zaangazowanie poréwnywane
bywa niekiedy z uczuciem przeptywu - flow (Csikszentmihalyi, 2005), z tym
ze stan zaangazowania cechuje sie mniejszg intensywnoscig i trwa dtuzej niz
flow (Salanova, Llorens, Cifre, Marti'nez i Schaufeli, 2003).

Britt (1999) uwaza, iz zaangazowanie jest konstruktem jednosktadni-
kowym. Zaangazowanie rozumie jako uczucie odpowiedzialno$ci za swojg
prace i przywigzanie do niej. Zaangazowany pracownik czuje osobista odpo-
wiedzialnos¢ za wynik wykonywanej pracy. Shirom (2011) z kolei mowi
0 wigorze, ktéry przejawia sie uczuciem sity fizycznej (physical strength)
lenergii psychicznej (emotional energy) oraz poznawczego ozywienia (cogni-
tive liveliness) podczas wykonywania pracy. Jakkolwiek nie uznaje on wigoru
za bezposredni odpowiednik zaangazowania, to jednak Wefald, Mills, Smith
i Downey (2012) sugeruja, ze wigor w ujeciu Shiroma moze by¢ po prostu
innym sposobem ujmowania zaangazowania.

Moéwiac o zaangazowaniu, warto wspomnie¢ o koncepcji pasji harmo-
nicznej Valleranda (2008). Pasje definiuje sie jako silng inklinacje w strone
aktywnosci, ktéra ludzie lubig, uwazajg za istotng i w ktérg chetnie inwestujg
swoj czas i energie. Pasja harmoniczna wyptywa z dobrowolnej internalizacji
aktywnosci, ktorg ludzie sami wybierajg i uznaja jg za cze$¢ swojej tozsamo-
$ci osobistej. Ho, Wong i Lee (2011) sugeruja, ze zwigzek pomiedzy pasja
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a poziomem wykonania zadania moze by¢ mediowany poprzez poznawczy
stan zaangazowania, ktéry jest okreslany jako stan kognitywnego zaabsor-
bowania i uwaznosci (Rothbar, 2001).

Na potrzeby prowadzonych badan oparto sie na czesto wykorzystywanej
koncepcji zaangazowania w prace autorstwa Schaufeliego (Schaufeli, Sala-
nova, Gonz 'alez-Rom'a i Bakker, 2002). Zaangazowanie (work engagement)
rozumiane jest tu, jako pozytywny, dajacy satysfakcje fulfilling), zwiazany
z pracg stan umystu, na ktory sktadajg sie trzy czynniki: doswiadczanie przez
pracownika uczucia wigoru (vigor) podczas wykonywania pracy, oddanie sie
pracy (dedication) oraz zaabsorbowanie nig (absorption). Wigor rozumiany
jest, jako doswiadczanie wysokiego poziomu energii i wytrzymatosci psy-
chicznej podczas pracy oraz odpornosci na réznorodne dystraktory. taczy
sie takze z checig wykonywania pracy nawet w obliczu pojawiajacych sie
przeciwnosci i trudnosci. Oddanie sie pracy to entuzjastyczne jej wykony-
wanie oraz dosSwiadczanie poczucia jej znaczenia, a takze dumy z moz-
liwosci jej wykonywania. Z kolei zaabsorbowanie praca dotyczy uczucia
petnej koncentracji i pograzenia sie w swojej pracy, czemu towarzyszy¢ moze
doswiadczanie nienaturalnie szybkiego uptywu czasu (Baka i Cie$lak, 2010).

Zaangazowany pracownik doswiadcza swojej pracy jako stymuluja-
cej i dajacej mu energie oraz ocenia jg jako co$, czemu naprawde warto
poswiecac czas i wysitek. Praca to dla niego co$ wartosciowego, istotnego,
sensownego i znaczacego dla osiggniecia cenionych przez niego celéw. To
takze co$ pochtaniajacego pracownika, na czym jest w petni skoncentrowany
(Bakker i Demerouti, 2007).

Koncepcja Schaufeliego jest interesujgca, bowiem w ramach modelu Job
Demands-Resources (JD-R) stara sie umiejscowi¢ zaangazowanie w szer-
szym kontekscie teoretycznym. Model ten opisuje dobrostan w miejscu pracy
i stara sie wyjasnic¢ zaréwno negatywne (wyczerpanie, wypalanie), jaki i pozy-
tywne zjawiska (zaangazowanie, zaabsorbowanie) pojawiajace sie w sytu-
acjach pracy (Bakker i Demerouti, 2007). Jest to heurystyczna i oszczedna
koncepcja, ktora prébuje ttumaczy¢ zaangazowanie jako wypadkowa dwaéch
specyficznych zestawdw warunkéw wystepujacych w kontekscie kazdej pracy.
Sa to zasoby, jakie daje praca (job resources), oraz wymagania, jakie ona sta-
wia (job demands). Czynniki te odnoszg sie do fizycznych, spotecznych oraz
organizacyjnych aspektéw pracy, ktére wymagaja dtugotrwatego fizycznego
oraz psychologicznego (poznawczego i emocjonalnego) wysitku, a takze sg
zwigzane z pewnymi fizjologicznymi i psychologicznymi kosztami (Deme-
routi, Bakker, Nachreiner i Schaufeli, 2001). Samo zaangazowanie w prace
bywa postrzegane tu jako stan optymalnego funkcjonowania pracownika
(Hallber i Schaufeli, 2006). Wzrost wymagan stawianych przez prace (job
demands), np. przecigzenie obowigzkami, napiecie emocjonalne, narasta-
jacy konflikt pomiedzy pracg a zyciem osobistym, wraz ze zmniejszeniem
zasobow (job resources), takich jak wsparcie spoteczne, autonomia, szansa
na nauke, trafne informacje zwrotne oraz niskie zasoby osobiste (personal
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resources) moga obniza¢ poziom zaangazowania, prowadzac do wyczerpania
(iexhaustion) (Schaufeli, Bakker i Van Rhenen, 2009).

2. Psychologiczne i ekonomiczne konsekwencje zaangazowania

Zaangazowani pracownicy chetniej wykazuja zachowania spotecznie
pozadane, jak praca w grupie i pomoc innym, ktére prowadza do zwiek-
szenia efektywnosci organizacji (Christian, Garza i Slaughter, 2011). Badania
pokazuja, iz zaangazowanie pozytywnie koreluje z wktadaniem wigkszego
wysitku w prace, tzw. extra-role performance, polegajacym na wykonywaniu
zadan wykraczajacych poza przypisane do danej roli obowigzki (Halbesle-
ben i Wheeler, 2008). Zaobserwowano, iz wigze sie takze z efektywnoscig
funkcjonowania jednostek biznesowych (Harter, Schmidt i Hayes, 2002) oraz
satysfakcjg klientow (Salanova i in., 2005). Poziom zaangazowania wspot-
wystepowat takze z tygodniowg efektywnoscig pracy (Bakker i Bal, 2010).
Zaangazowani menedzerowie, pomimo iz pracowali w warunkach stawiaja-
cych im duze wymagania, charakteryzowali sie dobrym zdrowiem psychicz-
nym. Menedzerowie niezaangazowani, pracujac w podobnych warunkach,
cierpieli z powodu wypalenia zawodowego lub pracoholizmu (Schaufeli,
Taris i Van Rhenen, 2008). Zaangazowanie odgrywa szczegdlna role zwiasz-
cza w sytuacjach trudnych i napietych. Gdy wystepuja problemy, potrzeby
ulepszen czy szybkich zmian, zaangazowani pracownicy potrafig skutecznie
mobilizowa¢ sie do dziatania pod presjg i to moze odréznia¢ ich od mniej
zaangazowanych pracownikéw (George, 2010). Zaangazowani pracownicy
zmieniajg swoje srodowisko pracy (jobcmfting), modyfikujac zaréwno wyma-
gania, jakie stawia praca, jak i dostosowujac posiadane zasoby. Jesli praca
ich nudzi, zwiekszajg wymagania, jesli maja zbyt mato zasobow, starajg sie
zwiekszy¢ ich ilos¢ (Halbesleben, 2011).

Osoby majace trudnosci z angazowaniem sie, tak jak np. pracownicy
z ADHD, wykazujg mniejsza zdolno$é do inwestowania posiadanych zasobdw
w dziatania przynoszace konstruktywne rezultaty (Halbesleben i Wheeler,
2008). Zaangazowany pracownik moze wptywac na innych, mniej zaangazo-
wanych kolegéw, podnoszac ich efektywno$¢ pracy (Van Knipenberg, 2000).
Zaangazowanie pracownikOw prowadzi takze do zwiekszenia wartosci przed-
siebiorstwa na rynku. Zaangazowani pracownicy pracuja bowiem wydajniej,
a to w koncowym rozrachunku przektada sie na efekty sprzedazy czy ceny
akcji firmy (Kruse, 2012). Badania pokazuja, ze gdy pracownicy sg zaabsorbo-
wani swoja praca, nie tylko sg mniej podatni na dystraktory, ale réwniez nie
tak tatwo zniechecajg sie pojawiajacymi sie problemami (Sonnentag, 2003).

Wykazano (Morgeson, Delaney-Klinger i Hemingway, 2005), izw podob-
nych grupach zawodowych niekt6rzy pracownicy rozwijajg szerszy niz inni
zakres obowigzkéw, mimo ze nie wynika to z ich formalnych zobowigzan.
Takie rozszerzanie roli potaczone byto z autonomia, a takze ze zdolno-
$ciami poznawczymi (cognitive ability). Harter, Schmidt, Killham i Asplund
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(2006) dowodza, iz jednym z najwazniejszych czynnikéw sukcesu organizacji
jest zaangazowanie wséréd jej pracownikéw. Firmy, w ktérych szeregach
dominowali zaangazowani pracownicy, charakteryzowaty sie 0 12% wiekszg
rentownoscia i 0 18% wieksza produktywnoscig niz te, w ktérych wiekszo$¢
zatrudnionych stanowity osoby niezaangazowane. Co wiecej, wsréd zaan-
gazowanych odnotowano o 27% mniej dni absencji. Natomiast w grupie
niezaangazowanych wystepowato o 62% wiecej wypadkéw w pracy. Z raportu
Gallupa (2008) wynika, iz jedynie 17% niezaangazowanych pracownikow
wiedziato, czego potrzebujg ich klienci, a jeszcze mniej, bo jedynie 13%
z nich, polecitoby produkty wiasnej firmy. Natomiast az 18% spos$rod nie-
zaangazowanych pracownikdéw podejmowato réznorodne dziatania majace
szkodzi¢ ich pracodawcy.

Zaangazowanie pracownikéw przektada sie takze na satysfakcje i przy-
wigzanie klientéw. Owocuje ono tym, ze klienci chetniej robig zakupy
w okre$lonej firmie oraz polecaja jej ustugi znajomym (Bates, 2004). Zaan-
gazowani pracownicy pracuja efektywniej i wytrwalej, opuszczajg mniej dni
pracy i czerpig z pracy wiecej satysfakcji, co w efekcie przynosi organizacji,
w ktérej pracujg, realne zyski.

3. Badania wtasne

Celem badan bylo sprawdzenie wihasnosci psychometrycznych kwestio-
nariusza UWES jako narzedzia do pomiaru zaangazowania w prace w gru-
pie miodych i dobrze wyksztatconych pracownikéw oraz sprawdzenie jego
trafnosci poprzez przeanalizowanie zwigzku pomiedzy charakterem czasu
pracy (czas staty/czas zmienny) a zaangazowaniem w prace.

3.1. Pré6ba

W badaniu wziety udziat 142 osoby, w tym 82 kobiety. Badanie prze-
prowadzone zostato online w kwietniu, maju i czerwcu 2013 r. Badani
uzupetnili kwestionariusz zamieszczony na stronie internetowej stworzonej
do prowadzenia badan kwestionariuszowych (ankietka pl). Zaproszenia do
badania rozsytane byty za posrednictwem portalu spotecznosSciowego Face-
book. Taka forma rekrutacji podyktowana byta checig zebrania jednorodnej
grupy, sktadajacej sie z os6b miodych i z wyzszym wyksztatceniem. Pomiar
zaangazowania wsréd nich moze by¢ szczeg6lnie wazny, bowiem czesto okre-
$la sie ich mianem pokolenia Y, przypisujac im specyficzne wiasciwosci
dotyczace funkcjonowania w sytuacji pracy (Smola i Sutton, 2002; Sayers,
2007). Nalezy zaznaczy¢, iz badana grupa nie jest reprezentatywna dla ogétu
populacji polskiej. Srednia wieku wéréd badanych wyniosta 27 lat i 7 miesiecy
(SD 6 lat). Osoby z wyksztatceniem wyzszym magisterskim stanowity 71,1%
badanych (101 os6b), osoby z wyksztatceniem wyzszym licencjackim 10,6%
(15 oséb), srednim 12% (17 o0sbb), pomaturalnym 6,3% (9 os6b). Wsréd
badanych 48,6% (69 osdb) stanowili pracownicy etatowi (umowa o prace),
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25,3% (36 osob) byli to zatrudnieni na podstawie umdéw cywilnoprawnych,
14,8% (21 oséb) okreslito sie mianem freelanceréw, a 11,3% (16 o0s6b)
stwierdzito, iz pracuje bez umowy zatrudnienia.

3.2. Pomiar zaangazowania - kwestionariusz UWES

W badaniu wykorzystano kwestionariusz Praca i Samopoczucie UWES -
Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli i in., 2006) dostepny w polskiej
wersji jezykowej na stronie internetowej autora (Schaufeli, 2013). Kwe-
stionariusz skfada sie z 17 twierdzen odnoszacych sie do pracy badanego
(zob. tabela 1), ocenianych na skali od 0 do 6 (0 - nigdy, 6 - zawsze)
pogrupowanych w 3 podskale: wigor (vigor), zaabsorbowanie (absorbtion)
oraz oddanie sie pracy (dedication).

Przeprowadzona konfirmacyjna analiza czynnikowa wykazata, ze model
3-czynnikowy jest stabo dopasowany do danych, choé poszczegélne podskale
byty jednoczynnikowe, to jednak nie byly ortogonalne. Korelacje miedzy
wynikami poszczegélnych podskal wynosity odpowiednio: pomiedzy skalg
wigoru a oddania sie pracy r = 0,794, wigoru a zaabsorbowania r = 0,770
oraz oddania sie pracy i zaabsorbowania r = 0,821; wszystkie byty istotne
statystycznie dla a = 0,05. Dlatego w dalszych analizach przyjeto jedno-
czynnikowy model zaangazowania.

Rzetelno$é i trafno$¢ narzedzia UWES byta analizowana przez auto-
réw w badaniach w réznych warunkach kulturowych (Schaufeli i in., 2006).
Poczatkowo autorzy narzedzia UWES wskazywali na trafnos$¢ trzyczynni-
kowej struktury zaangazowania w prace w badaniach z wykorzystaniem
17-itemowej skali (Schaufeli i in., 2002). W toku dalszych analiz stworzyli
skrécong skale UWES majaca 9 itemdw, charakteryzujacg sie lepszym
dopasowaniem do danych niz oryginalna 17-itemowa skala. Co ciekawe,
badacze stwierdzili, ze model zaktadajacy istnienie jednego czynnika takze
jest akceptowalny, jednak to tréjczynnikowy model zaangazowania lepiej
odwzoruje rzeczywistos¢ (Schaufeli i in., 2006).

W kolejnych analizach przygladano sie trafnosci i stabilnosci wynikow
uzyskiwanych za pomoca kwestionariusza UWES w czasie. Trwajace 3 lata
badania longitudinalne pokazaty, iz zarébwno skala 17-itemowa jaki i 9-ite-
mowa majg strukture tréjczynnikowa. Co ciekawe, wyniki w skali skréconej
pozostawaty bardziej stabilne, pomimo uptywu czasu, podczas gdy dla skali
17-itemowej obserwowano wiekszg ich zmienno$é (Seppala, Mauno, Feldt,
Hakanen, Kinnunen, Tolvanen i Schaufeli, 2009).

Badania nad trafnoscig kwestionariusza UWES prowadzone byly takze
w wielu kontekstach kulturowych, niestety - jak na razie - ich wyniki sg nie-
konkluzywne. Niektére z nich potwierdzajg bowiem trojczynnikows strukture
zaangazowania, inne za$ strukture jednoczynnikowa. Strukture tréjczynni-
kowa wersji skréconej kwestionariusza UWES potwierdzono dla wersji wio-
skiej (Balducci, Fraccaroli i Schaufeli, 2010) oraz hebrajskiej (Littman-Ovadia
i Balducci, 2013). Dla wersji norweskiej zadowalajagce dopasowanie do danych
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Id tadunek

pytania Skala Pytanie czynnikoy M SD
4a VI W pracy czuje sie silny(a) i peten(na) energii 0,936 38 1,3
la VI W pracy czuje, ze rozpiera mnie energia 0,777 35 1,3
8a VI  Kiedy rano wstaje, mam ochote i$¢ do pracy 0,572 30 17
15 VI W pracy jestem odporny(a) psychicznie 0,504 40 16

12 VI  Moge kontynuowacé prace przez bardzo dtugie 0,470 36 15
odcinki czasu

17 VI  Pracuje wytrwale, nawet je$li sprawy nie idg 0,333 40 13
dobrze
10a DE Jestem dumny(a) z pracy, ktorg wykonuje 0,913 37 18
2 DE Praca, ktdorg wykonuje jest dla mnie petna 0,892 38 16
sensu i celowosci
Ta DE Moja praca jest dla mnie natchnieniem 0,858 29 18
13 DE Praca jest dla mnie wyzwaniem 0,782 39 16
5a DE Jestem oddany(a) swojej pracy 0,764 41 15
1la AB Jestem pochtoniety(a) swoja praca 0,858 34 16
16 AB  Trudno mi oderwac sie od mojej pracy 0,854 28 17
14a AB Zapominam sig, kiedy pracuje 0,824 30 17
6 AB Kie_dy pracuje, zapominam o wszystkim dokota 0,733 33 16
mnie

9a AB  Czuje sie szcze$liwy(a), kiedy intensywnie 0,684 37 16
pracuje

3 AB  Czas szybko ptynie, kiedy pracuje 0,571 44 13

VI - pytanie wchodzi w sktad skali wigoru, DE - pytanie wchodzi w skiad skali oddania
sie pracy, AB - pytanie wchodzi w sktad skali zaabsorbowania, a - pytanie wchodzi
w sktad wersji skréconej kwestionariusza UWES-9.

Tab. 1 Srednie, odchylenia standardowe i tadunki czynnikowe dla pytan wchodzacych
w skitad poszczeg6lnych podskal kwestionariusza (konfirmacyjna analiza czynnikowa metoda
najwiekszej wiarygodnosci). Zrodio: opracowanie wiasne.

uzyskata zaréwno tréjczynnikowa wersja oryginalna, jak i skrécona (Nerstad,
Richardsen i Martinussen, 2010). Z kolei dla japoriskiej wersji kwestionariu-
sza UWES-J bardziej trafny okazat sie model jednoczynnikowy (Shimazu,
Schaufeli, Kosugi, Suzuki, Nashiwa, Kato, Sakamoto, Irimajiri, Amano, Hiro-
hata i Goto, 2008). Takze w badaniach prowadzonych w RPA dowiedziono,
iz jednoczynnikowy model zaangazowania lepiej pasuje do danych niz model
tréjczynnikowy (Storm i Rothmann, 2003). Byé moze niejednoznaczne wyniki
wiazg sie ze specyficznym kontekstem kulturowym badanych krajéw lub nie-
poprawnymi ttumaczeniami poszczegélnych wersji narzedzia.
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Na podstawie doniesien z badan nad réznymi wersjami jezykowymi kwe-
stionariusza (Balducci i in., 2010; Littman-Ovadia i Balducci, 2013, Nerstad
i in., 2010; Seppala i in., 2009, Shimazu i in., 2008; Storm i Rothman, 2003)
stworzono dwa modele jednoczynnikowe: model 17-itemowy (UWES-17)
oraz model 9-itemowy (UWES-9). Zaden ze stworzonych w ten sposéb
modeli nie wykazat zadowalajacych parametrow, ktoére pozwolityby wnio-
skowa¢ 0 jego dobrym dopasowaniu do zebranych danych (por. tabela 2).
Starano sie zatem znalez¢ inny, lepiej oddajacy rzeczywistos¢ model zaan-
gazowania. Analizy rozpoczeto od sprawdzenia dopasowania wszystkich
17 pytan do struktury jednoczynnikowej. Nastepnie manipulowano pyta-
niami wchodzacymi w skiad kwestionariusza tak, by uzyska¢ jak najlepsze
parametry dobroci dopasowania. Usuwano pytania, ktére w najwiekszym
stopniu zaburzaty strukture czynnikowg i obnizaty parametry swiadczace
0 dopasowaniu. Usuwano pytania charakteryzujace sie niskim tadunkiem
czynnikowym oraz wysoko korelujgce z btedami przypisanymi innym ite-
mom. Kolejne pytania usuwane byly dopoki wskazniki dopasowania nie
staty sie lepsze. W wyniku przeprowadzonej analizy udato sie uzyska¢ model
0 akceptowalnych i zdecydowanie lepszych niz w poprzednich testowa-
nych modelach wskaznikach dobroci dopasowania. Model jednoczynni-
kowy zawierajacy 9 pytan (UWES-9#) okazat sie najlepiej dopasowany do
zebranych danych. Wyniki konfirmacyjne analizy czynnikowej prezentuje
tabela 2.

1 3
Model x2 DfG:IAGFINFIRIVlSEAMmeﬂymnyA

UWES-17 409,86 119 0,75 0,682 0,79 0,132 3,56 3,76 2,65 4,41 -0,29
UWES-9* 96,122 27 088 0,759 0,90 0,135 3,44 3,67 244 433 -0,39
UWES-9#** 38,548 27 0,94 0,907 097 0,055 354 3,72 244 456 -0,50

* pytania wchodzace w sktad skali UWES-9: 1, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 11, 14.

** pytania wchodzace w sktad skali UWES-9#: 2, 4, 5, 7, 9, 10, 11, 13, 16.
Wskaznik rzetelno$¢ alfa Cronbacha wyniést odpowiednio 0,94 dla skali UWES-17, 0,92
dla skali UWES-9 oraz 0,94 dla skali UWES9#.

Tah. 2 Wskazniki dopasowania dla 9- i 17-itemowych wersji kwestionariusza UWES oraz
charakterystyki rozktadu. Zrédto: opracowanie wiasne.

W dalszych analizach w celu badania trafnosci poréwnywano wyniki
uzyskiwane przez badanych w poszczeg6lnych wersjach kwestionariusza
w zaleznosci od charakteru czasu pracy.

3.3. Pomiar charakteru czasu pracy i swobody wyboru czasu pracy

Badani, opisujac charakter swojego czasu pracy, wybierali jedno sposréd
4 stwierdzen: (1) mam zmienny i nieregularny czas pracy, (2) mam ruchomy
czas pracy, (3) mam state i okreslone godziny pracy, (4) pracuje w systemie
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zmianowym. Odpowiedzi badanych pogrupowano w dwie kategorie. Udziela-
jacych odpowiedzi 1 i 2 przypisano do grupy 0séb o zmiennym czasie pracy,
natomiast badanych opisujacych swoj czas pracy za pomocg stwierdzen 3
i 4 przypisano do grupy o0s6b o statym czasie pracy. Ostatecznie 54,2%
badanych (770sbb) charakteryzowato sie czasem pracy zmiennym, a 45,8%
(65 0s6b) czasem pracy statym.

Badanym zadawano ponadto 5 pytan dotyczacych tego, jak oceniajg
wplyw (mam wpltyw/nie mam wplywu) na réznorodne aspekty zwigzane
z czasem pracy. Pytano o to, czy badani majg wptyw na: liczbe godzin
spedzonych w pracy, pore kiedy rozpoczynajg prace, pore kiedy korcza
prace, przerwy w trakcie pracy oraz dni wolne od pracy. Wsréd wszystkich
badanych osoby o czasie pracy zmiennym majace wptyw na liczbe godzin
spedzonych w pracy stanowity 49%, majace wptyw na pore, kiedy rozpoczy-
najg prace 46%, majace wptyw na pore, kiedy korncza prace 47%, majace
wpltyw na przerwy w pracy 50% oraz majgce wptyw na dni wolne od pracy
50%. Z kolei osoby o czasie pracy statym majace wptyw na liczbe godzin
spedzonych w pracy stanowity 17% wszystkich badanych, osoby majace
wplyw na pore, kiedy rozpoczynajg prace takze 17%, majace wplyw na
pore kiedy koncza prace 18%, majace wptyw na przerwy w pracy 42% oraz
osoby majace wptyw na dni wolne od pracy 35%. Zdecydowana wiekszosé
badanych miata wptyw na rézne aspekty czasu pracy niezaleznie od tego,
jaki byt jej charakter (staty/zmienny). Zrezygnowano zatem z analiz zwigzku
pomiedzy wplywem na czas pracy a zaangazowaniem.

3.4. Zaangazowanie a charakter czasu pracy

Badania wskazuja, iz autonomia w miejscu pracy jest jednym z czynnikow
sprzyjajacych zaangazowaniu w prace (Salanova i Schaufeli 2008; Schaufeli
i in., 2009; Christian i in., 2011). Uzasadnione wydaje sie zatem postawienie
hipotezy, iz osoby majgce zmienny czas pracy, a tym samym wiekszg auto-
nomie, beda bardziej zaangazowane niz te, ktérych czas pracy ma charakter
staty (co ogranicza autonomie w miejscu pracy). Zatem analiza zwigzkdw
pomiedzy wynikami w poszczegélnych wersjach kwestionariusza a charakte-
rem czasu pracy (czas staty, czas zmienny) mogtaby by¢ pomocna w zakre-
sie testowania trafnosci trzech uzyskanych wersji kwestionariusza UWES.
Wydaje sie, ze narzedzie trafne powinno wykazywaé, iz to osoby pracujace
W zmiennym czasie pracy sg bardziej zaangazowane niz osoby o statym
czasie pracy. Poréwnanie $rednich pozioméw zaangazowania w zaleznosci
od charakteru czasu pracy przedstawia tabela 3.

Jak widzimy w tabeli 3, wszystkie analizowane wersje kwestionariusza
wykazaly, iz osoby o zmiennym czasie pracy (N = 77) charakteryzujg sie
Wyzszym zaangazowaniem w prace niz osoby o czasie pracy statym (N = 65).
Wielkos¢ efektu wyrazona za pomocg d-Cohena dla poréwnan zawartych
w tabeli 3 wyniosta odpowiednio 0,50 dla skali UWES-17, 0,51 dla skali
UWES-9 oraz 0,55 dla skali UWES9#. Warto zwrdci¢ uwage, iz najwieksza
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. . M czas pracy M czas SD SD
Zaangazowanie . df p -

zmienny pracy staty zmienny  staly

UWES-17 3,82 3,26 2,97 140 0,003 1,04 1,20

UWES-9 3,73 3,10 3,09 140 0,002 1,12 1,32

UWES-9# 3,87 3,15 3,28 140 0,001 1,21 1,40

UWES-17 wersja 1-czynnikowa 17 pytan.
UWES-9 wersja 1-czynnikowa 9 pytan.
UWES-9# wersja 1-czynnikowa 9 pytan dobranych na podstawie CFA w niniejszym badaniu.

Tab. 3 Sredni poziom zaangazowania w zaleznoéé¢ od charakteru czasu pracy (w celu
petniejszego poréwnania wynikow pomiedzy kwestionariuszami sktadajgcymi sie z 171 9
pytan w analizie odniesiono sie do wynikéw Srednich, a nie do sumy uzyskanych punktéw).
Zrédio: opracowanie wiasne.

réznice w zakresie poziomu zaangazowania pomiedzy osobami o statym
i zmiennym charakterze czasu pracy uzyskano w przypadku kwestionariusza
UWES-9#, stworzonego na podstawie CFA w niniejszym badaniu.

4. Dyskusja i interpretacja

Jak dotad, nie udato sie jednoznacznie ustali¢ uniwersalnego sposobu
pomiaru zaangazowania w prace. R6zne wersje kwestionariusza UWES
(1-czynnikowe vs 3-czynnikowe, 17 vs 9 itemow) okazujg sie trafne w r6z-
nych kontekstach kulturowych. Jednak mimo to kwestionariusz pozostaje
narzedziem obiecujagcym, bowiem jako jeden z nielicznych umiejscawia
zaangazowanie w szerszym kontekscie teoretycznym w ramach teorii Job
Demands-Resources (Bakker i Demerouti, 2007).

Przeprowadzone w ramach badan wiasnych analizy wykazaty, iz zmody-
fikowana wersja kwestionariusza praca i samopoczucie UWES9# moze by¢
uznana za rzetelne i trafne narzedzie do pomiaru zaangazowania w prace
wsrdd polskich mtodych, wyksztatconych pracownikéw. Ta wersja kwestiona-
riusza cechowata sie bowiem najlepszymi wskaznikami dopasowania spo$rod
wszystkich analizowanych modeli. Wskazniki te nie byty jednak idealne, co
sugeruje, iz prawdopodobnie mozna znalez¢ lepszy sposéb pomiaru zaan-
gazowania. Zaangazowanie mierzone jest tu jako konstrukt jednorodny.
Tréjczynnikowa koncepcja zaangazowania lezaca u podtoza oryginalnej skali
UWES nie znalazta potwierdzenia w przeprowadzonych badaniach. Row-
niez 17- i 9-itemowe wersje jednoczynnikowe kwestionariusza postulowane
przez niektérych badaczy (Shimazu i in., 2008, Storm i Rothmann, 2003)
nie uzyskaty zadowalajacej trafnosci. By¢ moze zatem w polskich warunkach
kulturowych zaangazowanie przejawia sie w specyficzny spos6b?

Przeprowadzone analizy potwierdzity ponadto hipoteze, iz osoby o zmien-
nym czasie pracy przejawiajg wyzszy poziom zaangazowania niz osoby,
ktérych czas pracy jest staly. Trzeba tu zaznaczyé, iz badani w wiekszosci
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posiadali wptyw na réznorodne aspekty swojego czasu pracy i to niezaleznie
od tego, czy ich czas pracy miat charakter staty czy zmienny. Wydaje sie, ze
thumaczy¢ to mozna poziomem wyksztatcenia. Osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem, ktére dominowaty w badanej grupie, wykonuja zwykle tzw. prace
umystowa, a jej specyfika daje sporg swobode w definiowaniu czasu pracy.

Potwierdzenie hipotezy o zwiazku pomiedzy charakterem czasu pracy
a zaangazowaniem potraktowaé¢ mozemy z jednej strony jako dowdd traf-
nosci narzedzia UWES-9#. Wyniki takie sa zgodne z wnioskami z badan
nad zaangazowaniem moéwigcymi, iz autonomia dotyczaca pracy jest jed-
nym z czynnikéw wptywajacych na zaangazowanie (Christian i in., 2011).
Z drugiej strony wyniki te nies¢ moga réwniez implikacje praktyczne. Jezeli
pracownicy, ktérzy majg wiekszag swobode w zakresie czasu pracy, sa bardziej
zaangazowani niz ci, ktérzy takiej swobody nie majg, to mozna postawi¢
hipoteze, iz obdarzenie pracownikéw pewna autonomia dotyczacg czasu
pracy wigza¢ sie bedzie ze wzrostem ich zaangazowania. Hipoteza ta wymaga
jednak dalszej weryfikacji, ktérej podjecie mozna uzasadni¢ tym, iz zaan-
gazowanie w prace wzbudza spore zainteresowanie wsrdd praktykéw. Na
konferencji ,,Kongres Kadr 2013”, ktdra gromadzi specjalistéw zarzadzania
zasobami ludzkimi z najwiekszych polskich firm, zaangazowanie w prace
bylo tematem przewodnim az siedmiu wystapien.

Niniejsze badania nie sg wolne od ograniczeA. Analizowana grupa jest
dosy¢ specyficzna, sg to bowiem w wiekszosci ludzie mtodzi z wyksztatceniem
Wyzszym majacy spory wptyw na swoj czas pracy. Co wiecej, grupa jest sto-
sunkowo mato liczna (N = 142), co réwniez moze utrudnia¢ generalizowanie
uzyskanych wynikdw. Skala 9-itemowa zostata stworzona i przetestowana na
tych samych wynikach, dlatego zanim bedzie ja mozna rekomendowag, nalezy
zreplikowac¢ jej wiasnosci psychometryczne na innej prébie. Pomimo swoich
ograniczen, uzyskane wyniki badania wydaja sie intrygujace i sktaniajg do
dalszej eksploracji tematu pomiaru zaangazowania W prace.
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