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1. PROBLEMATYKA STRESU ZAWODOWEGO

Rozwoj cywilizacyjny, technologiczny powoduje, ze czlowiek
narazony jest na wiele czynnikéw stresu, z ktorymi musi sobie ra-
dzi¢. Srodowisko pracy jest miejscem, w ktdrym wystgpuje duza
kumulacja czynnikow stresogennych, a zdolnoscig cziowieka jest
sprawna adaptacja do wcigz zmieniajacych si¢ czynnikdw Srodo-
wiskowych.

Badacze koncentrujg si¢ na analizie czynnikOw stresogennych
w pracy w celu zminimalizowania kosztow zdrowotnych pracowni-
kow, ktore sg efektem doSwiadczanego stresu. Wérod badan prze-
prowadzanych w duzych, migdzynarodowych firmach wykazuje sig,
ze czesty przyczyng absencji pracownikow sa choroby oraz zte sa-
mopoczucie wywolane stresem w pracy. Zainteresowania praco-
dawcow dotyczg coraz cz¢Sciej modyfikacji warunkoéw pracy odpo-
wiednio dostosowanych do mozliwosci jednostki. Absencja pra-
cownikéw wigze si¢ z polityka ekonomiczng firm (Terelak 1993,
1999).

W Anglii przeprowadzone badania wykazaly, ze 360 milionow
dni pracujacych tracone jest ze wzgledu na choroby kazdego roku
przy oszacowanych kosztach 12,5 bilionéw § (Sigman, 1992). Mini-
sterstwo Zdrowia i Bezpieczefistwa U.K. podaje, ze przynajmniej
pofowa z tych straconych dni jest zwigzana ze stresem w miejscu
pracy. Jednostki i ich organizacje staja przed rosnacym problemem
stresu zarzgdzania w pracy, ale przeszkodg jest brak zrozumienia
natury stresu zawodowego.

Problemem staje si¢ wlaSciwa identyfikacja czynnikéw streso-
gennych w pracy. Uzytecznym narzedziem jest pomiar zardwno
czynnikow stresu, jak i ich skutkéw. Jednym z gtéwnych czynnikéw
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utrudniajacych badania stresu zawodowego jest brak konsystencji
w narzedziach pomiarowych.

Brak rzetelnodci, walidacji i zdolnego do uzycia wystandaryzowa-
nego instrumentu pomiarowego sprawiaja, ze ktos nad stresem za-
wodowym staje si¢ bardzo problematyczna.

Potrzeba nowego kwestionariusza wyrosta z doSwiadczen empi-
rycznych angielskich psychologdéw organizacji — Cary L. Coopera,
H. Kahna i S. Williamsa — tworzacych skalg PMI (Pressure Mana-
gement Indicator) do pomiaru stresu zawodowego. W skale wia-
czone sg kwestionariusze dotyczace dobrego, mentalnego samopo-
czucia (mental health), zdrowia fizycznego, satysfakcji zawodowej,
typu A zachowania i poczucia kontroli. Polgczono kwestionariusze
z pytaniami specyficznie dotyczacymi organizacii, identyfikujgcymi
zrédfa napi¢é 1 uzywanymi mechanizmami radzenia sobie.

Brak standaryzacji w podejSciu do pomiaru powoduje trudnosci
badawcze w badaniach migdzyzawodowych i miedzyorganiza-
cyjnych. :

Rozwigzaniem bylo rozwinigcie wystandaryzowanego pomiaru
zawierajgcego wszystkie aspekty natezenia stresu — fj. stresory,
czynniki zaradcze i efekty stresu.

Niniejsza praca wprowadza w problematyke stresu w pracy,
przedstawia skutki doSwiadczanego stresu i przedstawia etapy roz-
woju skali PMI.* Badania wlasne dotyczg walidacji przettumaczo-
nej na jezyk polski skali PMI. .

Stres powstaje w wyniku kontaktéw jednostki z otoczeniem. Sro-
dowisko zewnetrzne stawia wymagania, stwarza mozliwoSci lub
ograniczenia dziatania.

Praca jest miejscem aktywnoSci cztowieka, w ktorym oprécz za-
spokojenia wlasnych potrzeb (m.in. bezpieczenstwa, samorealiza-
cji, osiagnie¢) bedzie doswiadczac sytuacji stresowych, zwigzanych
ze specyfika danego zawodu badz funkcjonowaniem w organizacji
(Terelak 1999).

Klasyfikowanie czynnikéw wywolujacych stres w pracy nie jest
fatwe i zaleZne jest od przyjetego modelu teoretycznego. Problem
stanowi obfitod¢ zjawisk stresogennych réznego pochodzenia,

* Bardzo dzigkujemy Profesorowi Cary L. Cooperowii Doktorowi Stephenowi
Williamsowi z Uniwersytetu w Manchester za udostgpnienie wszelkich informacji
na temat skali OSIi PMI oraz udzielanie potrzebnych wskazéwek w pracy.
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stwierdzanych przez potoczne doSwiadczenie i potwierdzane licz-
nymi badaniami (Borucki 1988; Terelak 1995).

2. CHARAKTERYSTYKA SKALI PMI
(PRESSURE MANAGEMENT INDICATOR)

Skala PMI (1996) jest narzedziem pomiaru stuzgcym do identyfi-
kacji stresu zawodowego. Autorem skali jest psycholog angielski
Dr Stephen Williams, specjalizujacy sie w psychologii organizacji,
zwigzany z Uniwersytetem w Manchesterze — University of Man-
chester Institute of Science and Technology. Skala powstata na ba-
zie istniejacej od 1988 Skali Stresu Zawodowego — OSI (Occupatio-
nal Stress Indicator) stworzonej przez prof. Cary L. Coopera (zwia-
zanego z powyzsza uczelnig) i Howarda Kahna. Skala PMI jest po-
wszechnie stosowanym narzedziem, jest uzywana przez badaczy
z ponad 20 krajow. Jest takze stosowana w Zjednoczonym Krole-
stwie przy porOwnywaniu stresu w rdznych zawodach. Kwestiona-
riusz jest dostepny metoda tradycyjna — tj. papier — otowek; przy
uzyciu komputera — pocztg ,.e — mail”, dostepny przez Internet.

Skala PMI opiera si¢ na transakcyjnym modelu stresu Lazarusa
1 Folkman (1984). Zadaniem jej jest identyfikacja trzech kluczowych
elementow procesu stresu i Zrodet, réznic indywidualnych oraz efek-
tow. Nie jest to praca nad badaniem Zrddet stresu samych w sobie,
istotg jest postrzeganie napiecia. Podejscie to prowadzi do przekona-
nia, Ze postrzeganie stresu, zroznicowane poprzez roznice indywidu-
alne, takie jak: sposdb radzenia sobie, szukanie wsparcia spoteczne-
go oraz wynikow stresu, takich jak: dobre samopoczucie (well - being)
oraz satysfakcja zawodowa, powinny by¢ takze zmierzone. Takie
stwierdzenie, ze ocena odgrywa istotng rolg w procesie stresu powo-
duje, iz odpowiednie staje si¢ zastosowanie skali do indywidualnej
1dentyf1kac]1 stresu w pracy (self - reported questionnaire). Warto przy-
pomnlec ze zgodnie z transakeyjnym modelem stresu Lazarusa
1 Folkman sytuacja lub czynnik jest dla jednostki stresujacy, jesli oce-
nia go ona poznawczo jako taki; jeSli ocenia go jako przekraczajacy
jej mozliwoSci 1 zasoby lub zagraza jej dobrostanowi.

Skala PMI, ktora jest modyfikacja skali OSI (Occupational Stress
Indicator) powstala na podstawie schematu Zrodet stresu Co-
oper’a i wsp. 1988). Pomiar dotyczy:

» 7rédetl stresu w kategoriach: czynniki zwigzane wewnetrznie
z charakterem pracy; rola kierowania; relacje z innymi w pracy; ka-
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riera i osiggniecia; struktura organizacyjna; rownowaga praca —
dom.
* roznic indywidualnych:

- wzdr A zachowania, mierzony w podskalach: postawa wobec
zycia; styl zachowania; ambicja.

- poczucie kontroli: sita organizacji (wymuszajaca zachowanie
wsrdd pracownikow); proces kierowania — w jakim stopniu pracow-
nik odczuwa, ze moze wplywac na organizacje zadan wlasnych; in-
dywidualny wptyw — w jakim stopniu badany odczuwa, ze moze
wplywaé na ludzi i sprawy w obrebie organizacji.

—radzenie sobie ze stresem — wsparcie spoleczne, strategia zada-
niowa, strategia racjonalna ( przyswojenie nieemocjonalnego i ra-
cjonalnego podejscia do problemu); relacja dom — praca (uzycie
wsparcia otrzymywanego w Srodowisku domowym oraz korzystanie
z rozrywek, hobby w celu radzenia sobie z napigciem); zarzgdzanie
czasem — wykorzystanie w sposob bardziej wydajny wlasnego czasu.
* efektéw stresu, za pomocg pomiaru czynnikow takich jak:

- satysfakcja zawodowa, mierzona w podskalach — osiagniecia)
wartosci; praca sama w sobie; model organizacyjny i procesy orga-
nizacyjne; relacje interpersonalne.

— poziom samopoczucia (zdrowie psychiczne — pomiar dotyczy
zaburzen w sferze w sferze emocjonalne;j i psychologicznej).

— zdrowie fizyczne — stopien, w jakim czynniki stresu powoduja
symptomy fizyczne.

Identyfikacja czynnikéw stresogennych do skali OSI dokonana
zostata na podstawie teorii Zrodet stresu w pracy oraz licznych ba-
dan w tym zakresie, a takze na podstawie licznych obserwacji
i wywiadach w miejscach pracy. Ostatecznie na drodze analizy
czynnikowej przyjeto167 pozycji testowych, ktdre tworzyly wyzej
wymienione podskale. W celu opracowania walidacyjnego doko-
nano pomiaru rzetelnoSci i trafnoSci skali. Pominigte zostano tu
metody badan walidacyjnych skali OSI. Warto jedynie nadmienic,
iz wyniki skal OSI poréwnywano z wynikami badan innych skal,
m.in.: do pomiaru wzoru A zachowania — skala Bortnera (1969),
skala I — E Rottera — do pomiaru umiejscowienia poczucia kon-
troli (1966) oraz skala satysfakcji zawodowe] Warra.
Cook’a i Walla (1979).

Dokonano réwniez wewngtrznej korelacji skal OSI i poréwnano
je z zaloZeniami teoretycznymi.
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Ogolnie uzyskano wyniki wskazujgce na mozliwo$¢ wykorzystania
skal OSI do badan, jedynie skala do pomiaru LOC w OSI uzyskata
niskg rzetelno$¢ (alfa = 0, 38). Uzyskano réwniez korelacj¢ skali
LOC z OSI ze skalg Bortner’a ( =0,31). Jakkolwiek korelacja mie-
dzy skalg LOC z OSI a skala satysfakeji zawodowej OSI jest tylko
troche mniejsza (r = 0,26), autor sugeruje, iz praca walidacyjna po-
winna by¢ obszerniejsza, szczegdlnie w zakresie tego wymiaru.

Wigcej informacji na temat walidacji OSI mozna uzyskaé w arty-
kule pod redakcja I.T. Robertsona (1990).

Skala OSI byla stosowana w licznych badaniach autora wérdd
réznych grup pracowniczych i w obrebie réznych organizacji. Skala
byla tez adaptowana w innych krajach. Skala OSI dostepna jest
m.in. w ksiazce Stress in the dealing room (Cooper, 1993).

2. 1. ROZWOJ SKALI PMI

Motywem do opracowania nowej skali byla krytyka nastgpuja-
cych czynnikOw zwigzanych ze skalg OSI:

— OSI zostala rozwinieta na bazie badan otrzymanych na bardzo
matej grupie (N = 156);

- Badania walidacyjne OSI wykazywaly dosy¢ niskg rzetelno$¢
niektorych skal (przykiady nizej);

— Skala OSI zawierala zbyt duza ilo§¢ pozycji.

Williams (1966) przeprowadzil badania skalg OSI wérod 14,455
pracownikow z ponad 100 roznych organizacji sektora publicznego
i prywatnego w Zjednoczonym Krolestwie, w celach walidacyj-
nych. Przyjeto, ze akceptowana rzetelno§¢ to alpha = 0,80 i powy-
zej dla catej skali oraz alpha = 0, 70 i powyzej dla subskal. Taki cel
rzetelnoSci uzyskala skala Satysfakcji Zawodowej (alpha = 0, 92)
oraz skala Zdrowia Fizycznego (alpha = 0,85) i Zdrowia Psychicz-
nego (0, 88). Poza wyjatkami dwoch podskal cala skala Satysfakcji
Zawodowej osiggnela cel rzetelnoSci.

Skala Zrodetl Stresu réwniez osiagneta poziom rzetelnosci, jest
wiec szczegOlnie silng skala. RzetelnoS¢ jej podskali waha sie od al-
pha = 0, 70 do 0, 84 (najwyzsza dla subskali Relacja: dom - praca).

Osoby badane za pomocg skali OSI stwierdzaly, ze uzycie sfowa
»stres” w tytule kwestionariusza zakfada z glry, ze istnieje pro-
blem stresu w ich organizacji. Respondenci rowniez odczuli fakt, ze
przy wypelnieniu kwestionariusza donosili o wiekszym poziomie
wystepujacego stresu, niz gdyby uzyte bylo bardziej neutralne sto-
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wo. To zatem zdecydowalo, zeby zastosowac podczas badan w in-
strukcji sfowo ,,napiecie” zamiast ,,stres”. Nowa skala powinna by¢
zatem przettumaczona (z ang. Pressure Management Indicator) jako
Skala Napie¢ zwigzanych z Zarzadzaniem. Jakkolwiek w niniejszej
pracy przyjeto nazwe ttumaczong z OSI - czyli Skala Stresu Zawo-
dowego, co wydaje si¢ by¢ lepsza identyfikacja zagadnienia. Zgod-
nie jednak z zaleceniami autora w polskiej wersji nie uzywa si¢ sto-
wa ,a jedynie ,napigcie”. Polska nazwa testu figuruje pod oryginal-
nym skrétem — ,SKALA PMI”.

Badania wskazaly na kilka zagadnief, ktore wzigto pod uwage
w pracy nad rozwojem PMI:
1. PMI powinien by¢ szybki do wypetniania i badani nie powinni
czu¢ sig zagrozeni wykonywaniem testu.
2. PMI powinien by¢ mozliwy do uzywania w kazdej organizacji.
3. PMI powinien by¢ mozliwy do uzywania w roéznych zawodach
(przez ludzi petnigcych rézne role zawodowe).
4. PMI nie powinien by¢ obcigzony kulturowo, co umozliwitoby
stosowanie narzgdzia w roznych krajach.
5. PMI powinien identyfikowaé zagadnienia specyficzne dla organi-
zacji i odzwierciedla¢ zmiany wymagane w stosunku do pracowni-
kow.

Oprocz analizy wynikow skali OSI z badan 14 455 uczestnikow,
w drugim etapie rozwoju PMI, zebrano dodatkowe dane z czterech
niezaleznych Zrédetl, aby przetestowal rzetelnoSci nowych skal.
Pierwsze dodatkowe dane zebrano z populacji kierownikéw (N =
465) pracujacych dla wielonarodowej firmy w przemysle produk-
cyjnym. Inne dane zebrano od pracownikow (N = 3 041), pracujg-
cych dla duzego przedsigbiorstwa w przemysle komunikacyjnym. Ci
pracownicy pracowali na réznych stanowiskach, wigczajac role kie-
rownicze. Tizecia grupa danych pochodzifa z badan wsrod pacjen-
tow ,,dochodzacych” kliniki psychiatrycznej (N = 90). Ci respon-
denci badani byli skalg Samopoczucia Psychicznego i Zdrowia Fi-
zycznego oraz skalami Radzenia Sobie ze skali OSI. Ostatecznie
nowa skala PMI, wiaczajgca dodatkowe pozycje, byla testowana na
duzej i roznorodnej grupie ludzi (n = 4 946) pracu]qcych w bardzo
roznorodnych zawodach w prywatnym i pafstwowym sektorze
w Zjednoczonym Kroélestwie. W sumie w pracy nad rozwojem Skali
PMI wykorzystano badania przeprowadzone na grupie 22 997
0s0b.
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Podczas przeprowadzania badan do§wiadczenie wykazato, Ze po-
trzebna jest dodatkowa skala mierzaca konstrukty nie zawarte do
tej pory w skali OSI - takie jak: zaangazowanie organizacyjne, bez-
pieczenstwo pracy i swoboda decyzji. Praca nad pozycjami mierzg-
cymi te struktury przebiegata za pomoca grup dyskusyjnych, skta-
dajacych sie¢ z kilkuset ludzi z r6znorodnych organizacji; pomogio
to przy generalizacji 1 utworzeniu dodatkowych 50 pytan.

2. 2. STRUKTURA SKALI PMI
Na podstawie badan walidacyjnych wybrano pozycje testowe
w iloSci 146 pozycji — z ktérych 110 wchodzi w sktad 24 subskal
1 tworzgcych 8 skal.
Odpowiedzi mierzone s3 w kazdej skali za pomocg szeSciostop-
niowej skali Likerta.

3 2.2.1. OGOLNA STRUKTURA SKALI PMI
(1) Zrodta napigcia:

— obcigzenie praca (PW) — ilo§¢ pracy, ktdérej wymaga si¢ od pra-
cownika do wykonania — praca zabierana do domu do wykonania,
kolidujaca z obowigzkami domowymi, praca przez wiele godzin;
konflikt sprzecznych wymagan w petnione;j roli.

— stosunki z innymi, komunikacja (PR) —stosunki z ludzmi z pra-
¢y, min. z szefem; zasi¢g dostepnej informacji w obrebie organiza-
cji; udzielanie mformacp zwrotnych o wykonaniu dziatania; wspar-
cie spofeczne.

— osiagniecia (PC) - stopief,, w jakim pracownik uwaza, iz pracuje
na odpowiednim stanowisku, zgodnie ze swoimi umiej¢tnosciami; czy
ma mozliwos¢ rozwoju i karlery w firmie, dla ktorej pracuje.

- klimat organizacyjny (PO) — postrzeganie sposobu funkcjono-
wania organizacji pod wzgledem — organizacji pracy, struktury or-
ganizacyjnej oraz atmosfery w niej panujacej.

- osobista odpowiedzialno$¢ (PP) — zwiazana z zarzadzaniem
1 nadzorowaniem ludzi — podejmowanie ryzyka, waznych decyzji.

- rola kierownicza (PM) — czynniki zwigzane z rolg kierownika,
np. przyjecie negatywnej roli — zwolnienie z pracy, zarzadzanie pra-
cy ludzkiej.

- rownowaga dom - praca (PH) — brak wsparcia od cztonkow ro-
dziny, klopoty rodzinne, konflikty zwigzane z jednoczesnym rozwi-
janiem kariery przez pary.
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- codzienne poirytowania w pracy (PD) — czynniki, mogace po-
wodowac codzienne napigcia, takie jak: podazanie za nowg techno-
logia; udzial w zebraniach, szkoleniach; bycie wykorzystywanym
nadmiernie do pracy.

(2) Roznice indywidualne:
* Wz06r A zachowania

— popedliwos¢ (TD) - duza potrzeba osiaggnigé, dazenie do od-
noszenia sukceséw i rozwoju kariery zawodowej.

— cierpliwos¢/niecierpliwos¢ ('TT) — duze tempo zycia, szybkie wy-
konywanie czynnosci, irytacja podczas czekania.

* Wplyw i kontrola

- poczucie kontroli (LC) - postrzeganie zasiegu sprawowania
wlasnej kontroli oraz wptywu na wydarzenia;

— osobisty wplyw (LI) — postrzeganie wiasnego wplywu na swoja
prace oraz satysfakcja ze swobody dziatania we wlasnej pracy;

* Radzenie sobie ze stresem

— skupienie si¢ na problemie (CT) — podejscie do problemu
w sposOb nieemocjonalny; rozporzadzanie efektywne czasem i pla-
nowanie przyszlosci.

- rownowaga miedzy domem a pracg (CP) - oddzielenie spraw
pracy w domu oraz niedopuszczanie rzeczy do siebie.

* wsparcie spoleczne (SS) — otrzymanie pomocy przez dyskutowa-
nie problemow czy sytuacji z innymi ludZmi.

(3) Efekty stresu:

* Satysfakcja zawodowa

— satysfakcja z pracy (JI) — stopienn zadowolenia z wykonywanej
pracy.

— satysfakcja organizacyjna (JO) - stopiefi zadowolenia ze struk-
tury organizacyjne;j.

* Mentalne samopoczucie

— poziom samopoczucia (MA) - stopief rozdraznienia, niepoko-
ju, przecigzenia, przygnebienia.

— elastyczno$¢ (MR) —~ umiejetnosc ,,odwrdcenia” si¢ od problemu,
tak aby wydarzenia nie zakiocaty prawidiowego funkcjonowania.

- poziom pewnosci siebie (MW) — stopiefi, w jakim wydarzenia
wplywajg na sposOb zamartwienia si¢ nig przez jednostke.

* Fizyczne efekty stresu
— objawy fizyczne (PA)
— poziom energii (PE)- poziom posiadanej energii i witalnoci.
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* Organizacja

- Bezpieczenstwo organizacyjne (OS) — postrzeganie stabilnosci
organizacji i poziom bezpieczefistwa zawodowego.

— Zaangazowanie organizacyjne (OC) - stopiefl zaangazowania
w organizacj¢ i odczuwania zadowolenia z uczestniczenia w orga-
nizacji.

2.2.2. RZETELNOSC PODSKAL PMI (WERSJI ORYGINALNEJ )
Rzetelno$¢ podskal PMI w wersji oryginalnej przedstawiono
w tabeli 1.

Tabela 1. Rzetelnosci dla subskal oryginainej Skali PMI (N = 4, 946).

Subskale II;:;IZE):V Srednia sgcrll((:i}glgg\fe Alpha
Satysfakcja z pracy (JI) 6 22.60 5.39 0.89
Satysfakcja organizacyjna (JO) 6 19.34 4.65 0.83
Bezpieczenstwo organizacyjne (OS)| 5 16.08 3.96 0.77
Zaangazowanie organizacyjne (OC)| 5 18.80 3.81 0.75
Samopoczucie (MA) 5 20.41 5.35 0.82
Elastycznoé¢ (MR) 4 17.47 3.63 0.70
Pewnoié siebie (MW) 3 10.41 3.45 0.70
Objawy fizyczne (PA) 3 14.81 3.08 0.72
Poziom energii (PE) 4 14.67 4.49 0.79
Obcigzenie (PW) 6 17.30 6.13 0.84
Komunikacja (PR) 8 25.84 7.34 0.88
Osiggniecia (PC) 4 12.92 4.56 0.85
Klimat organizacyjny (PO) 4 1345 3.74 0.78
Odpowiedzialnosé (PP) 4 12.17 3.52 0.79
Rola kierownicza (PM) 4 9.16 3.97 0.73
Dom - praca (PH) 6 13.56 5.64 0.83
Poirytowania (PD) 4 11.34 3.13 0.64
Popedliwosé (TD) 5 15.48 3.13 0.72
Cierpliwo$é (TT) 5 18.49 3.44 0.80
Poczucie kontroli (LC) 5 11.70 2.20 0.72
Osobisty wplyw (LI) 3 16.64 3.15 0.71
Radzenie sobie zadaniowe (CT) 6 16.99 3.26 0.80
Réwnowaga dom - rodzina (CP) 4 10.81 2.46 0.73
Wsparcie spoleczne (SS) 3 10.66 2.95 0.80
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Wyniki wskazuja, ze wszystkie skale spelnily oczekiwany cel po-
ziomu rzetelno$ci, poza skalg Codzienne Poirytowania PD (alpha

= 0.64).

Macierze korelacji dla kazdej subskali w obrebie trzech wymia-
roéw oryginalnej wersji Skali PMI wskazuja, ze wszystkie wyniki po-
miardw sa pozytywnie skorelowane.

3.2.3. INTERPRETACJA WYNIKOW W SKALI PMI
Tabela 2 przedstawia krotka charakterystyke skal i interpretacje
wysokich i niskich wynikow.

Tabela 2. Interpretacja wynikow PMI

Skale PMI Znaczenie Niskie wyniki Wysokie wyniki
Satysfakcja Stopien satysfakcji z Mala satysfakcja | Duza satysfakcja
z pracy (JI) rodzaju pracy, jaka Z pracy Z pracy

czlowieka wykonuje,

w nawigzaniu do zadan

i funkcji.
Satysfakcja Stopien satysfakeji ze Niska satysfakcja | Duza satysfakcja
organizacyjna | struktury organizacji z organizacji
J0) i sposobu pracy.
Bezpieczenstwo | Stopien bezpieczenstwa, | Poczucie Poczucie
organizacyjne | jaki jednostka odczuwaw | niepewnoSci bezpieczenstwa
(0S) nawigzaniu do stabilnosci

organizacji I poziomu

bezpieczenstwa pracy.
Zaangazowanie | Stopief zaangazowania Brak Duze
organizacyjne | jednostki w swojg zaangazowania | zaangazowanie
(0C) organizacj¢ i zasigg, w W organizacje organizacyjne

jakim odczuwa, Ze praca

wnosi jako$§¢ do jej zycia.
Samopoczucie | Stopien zadowolenia Odczuwanie Odczuwanie
(MA) jednostki z poziomu niepokoju zadowolenia

swojego stanu

psychicznego.
Elastyczno$é Z.dolnosé,,odwrdcenia sie” | Stabe natezenie | Wysokie
(MR) od niepowodzen tej zdolnosci natezenie

i problemow. zdolnosci
Pewno$¢ siebie | Zasigg, w jakim jednostka | Odczucie Odczucie
(MW) czuje si¢ pewna czy niepokoju, pewnosci

zamartwia si¢. zamartwianie si¢
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Skale PMI Znaczenie Niskie wyniki Wysokie wyniki
Symptomy Stopiefl odczuwanego Pewne uczucie | Odczucie
fizyczne (PA) | spokoju przez jednostke, | fizycznego spokoju

okreslone poprzez objawy | dyskomfortu

fizycznego napigcia i inne
niekomfortowe objawy
fizyczne.

Poziom energii
(PE)

Tlos¢ energii i witalnosci,
ktéra jednostka posiada
- przeciwnie do odczucia
zmeczenia

i wyeksploatowania.

Mniej energii
i uczucie
wickszego
zmgczenia

Wiegcej energii
i uczucie
mniejszego
zmeczenia

Tlo&¢ napigcia, jakie jednostka odczuwa jako rezultat:

(TI)

z potrzeba pilnosci

Skale PMI Znaczenie Niskie wyniki Wysokie wyniki
Obcigzenie 1loé¢ oraz stopien Mniejsze Wieksze
(PW) trudnosci pracy, napigcie napigcie

ktdrg nalezy wykonad
Komunikacja Stosunki interpersonalne | Mniejsze Wicksze
(PR) z ludZmi z pracy napigcie napigcie
Osiggniecia Zasigg, w jakim jednostka | Mniejsze Wieksze
(PC) odczuwa, iz potrzebuje napigcie napigcie

uznania za swoje

osiagnigcia
Klimat ,odczucia” czy Mniejsze Wigksze
organizacyjny | ,atmosfera” w miejscu napiecie napiecie
(PO) pracy
Osobista Odpowiedzialno$¢ za swoje | Mniejsze Wicksze
odpowiedzialno§¢ | dziatania i decyzje napigcie napigcie
(PP)
Rola kierownicza | Odpowiedzialnosé za Mniejsze Wigksze
(PM) zarzadzanie napiecie napigcie

1 kierowanie ludZmi
Roéwnowaga dom |, wytaezenie sig” od napigé | Mnicjsze Wigksze
—praca (PH) zwigzanych z pracg napigcie napiecie

w domu i odwrotnie
Poirytowania Codzienne irytacje Mniejsze Wieksze
(PD) iutrudnienia wystgpujace | napiecie napigcie

w miejscu pracy
Popedliwosé Pragnienie osiggania Mniejsza Wigksza
(TD) sukcesdw i osiggnigé popedliwosé popedliwosé
Cierpliwosc/ Tempo zycia jednostki i Bardziej Bardziej
niecierpliwo$¢ | umiejetnos¢ radzenia sobie | cierpliwy niecierpliwy




108 JAN E TERELAK, JOANNA LEWANDOWSKA [12]

Skale PMI Znaczenie Niskie wyniki Wysokie wyniki
Poczucie kontroli | Poziom odczuwanej Niezbyt duzo Wiecej wplywu
Lo zdolnosci wplywania wplywu i kontroli | i kontroli
i kontrolowania wydarzen
Osobisty wplyw | Zasigg swobody, jaka Niezbyt duzo Wiecej wplywu
(LI) jednostka ma wplywu i swobody |i swobody
W swojej pracy
Radzenie sobie | Zasieg, w jakim ludzie Mniejsze Wicksze
zadaniowe (CT) | planuja przyszios¢ uzycie strategii uzycie strategii
1 organizuja sobie czas, aby | zadaniowej zadaniowej

poradzi¢ sobie z problemem
Roéwnowaga dom | Zasieg, w jakim jednostka | Mniejsze uzycie | Wigksze uzycie
— praca (CP) jest zdolna do oddziclania | tej strategii tej strategii

probleméw domowych od | radzenia sobie radzenia sobie
pracy i nie dopuszcza rzeczy

do siebie
Wsparcie Pomoc, jakg ludzie Muiejsze uzycie | Wigksze uzycie
spoteczne (SS) | otrzymuja przez wsparcia wsparcia
dyskutowanie problemu spolecznego spolecznego

czy sytuacji z innymi ludZmi

3. BADANIA WIASNE NAD WALIDACJA
SKALI STRESU ZAWODOWGO

Oryginalng wersje skali PMI przettumaczono na jezyk polski.
Dokonano ttumaczenia wlasnego wraz z konsultacja przetiuma-
czonych pozycji ze studentami IV i V roku psychologii semina-
rium magisterskiego o specjalizacji psychologii pracy i stresu pod
kierunkiem prof. Terelaka. Wykorzystano propozycj¢ polskiego
ttumaczenia testu PMI wykonang w Wielkiej Brytanii, udostep-
niong przez autora kwestionariusza — dr Williamsa.

Przettumaczong polskg wersja PMI nazwano Skalg Stresu Za-
wodowego (SSZ) i przebadano 114 osob, w tym 56 kobiet i 48
mezezyzn. Zawarto dodatkowa ankiete¢ na temat badanych, doty-
czacg wieku, stanowiska pracy (podzial na stanowiska: kierowni-
cze i inne). Badania przeprowadzono w kilku firmach polskich
i zagranicznych w Warszawie. Badanymi byli ludzie w wieku 21 —
55 lat i na réznych stanowiskach ( pracownicy umystowi, nie ba-
dano pracownikow fizycznych).

Dokonano statystycznej walidacji kwestionariusza w celu spraw-
dzenia rzetelnoSci przetlumaczonej wersji PMIL
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W badaniach wtasnych za kryterium trafnoSci przyjeto zgodno§é
otrzymanych korelacji podskal PMI z zalozeniami teoretycznymi
omoéwionymi wyzej.

3. 1. MOC DYSKRYMINACYIJNA

W celu sprawdzenia wiarygodnoSci przettumaczonych pozycji te-
stowych dokonano obliczenia ich mocy dyskryrnmacy]ne] Moc dys-
kryminacyjna méwi o tym, w jaki stopniu réznicuje ona dang po-
pulacje pod wzgledem cechy, ktorej dotyczy. Moc dyskryminacyjna
wyraza si¢ wspOlczynnikiem korelacji miedzy pozycja a wynikiem
ogblnym testu lub skali (Brzezifski,1984). W przypadku skali SSZ
bedzie to korelacja migdzy pozycja testowg a wynikiem calej pod-
skali. Moc dyskryminacyjng wyliczono na podstawie r — Pearsona,
ktory to wspobtczynnik dla danych 0 -1 przyjmuje wartos¢ identycz-
na z rekomendowanym przez Brzezinskiego wspolczynnikiem phi
(Brzezinski, 1984, s. 170).

Przy obliczaniu miary mocy dyskryminacyjnej pozycji skali SSZ uzyto
wspdlczynnika korelacji punktowo — czteropolowej (phi). Obliczono
wartosci przez uog6lnienie wzoru, zastosowanego dla danych ciagtych.

W celu ustalenia trafnosci czynnikowej podskal oraz sprawdze-
nia rzetelnoSci pozycji testowych obliczono korelacje poszczegol-
nych pozycji ze skala, do ktdrej naleza.

Rzetelno$¢ podskal obliczono przez zastosowanie wzoru Kudera
— Richardsona, zmodyfikowanego przez L. J. Cronbacha — tzw.
wzor ,,alfa Cronbacha”. Jest to technika estymacji zgodnoSci we-
wnetrznej, a wpdtczynnik rzetelnoSci obliczany wedtug tego wzoru
jest najwigkszy, gdy:

- korelaqe mle;dzy pozycjami sa najwigksze;

~ wariancje pozycji sg najwigksze;

— pozycje maja jednakowa trudnos¢.

Dodatkowo obliczono alpha Cronbacha dla calej skali (bez ko-
lejnych pozycji, dla ktorych analizowano moc dyskryminacyjng).
Analizowano wzrost rzetelnosci skali po odrzuceniu danej pozycji
testowej. Zatozono, ze pytanie o niskiej mocy dyskryminacyjnej
1 ktorego odrzucenie z podskali znacznie przyczyni sie do wzrostu
rzetelnoSci catej podskali nie jest pytaniem trafnym. Przyczyng mo-
ze by¢ w tej sytuacji badz czynnik odrebnosci kulturowej ( przepro-
wadzenie badan na grupie polskiej), badz tez niska rzetelnos¢ tiu-
maczenia pozycji na jezyk polski.



110 JAN F. TERELAK, JOANNA LEWANDOWSKA [14]

Nizej przedstawiono wskazniki Alpha Cronbacha dla kazdej sub-
skali SSZi PMI: .

1. Skala TD - Popedliwo$¢ (N = 114; Srednia = 10, 46; odchyl.
stand. = 4, 01; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0, 74; Alpha dla PMI
=0,72)

Otrzymane wyniki wskazujg na wysokg rzetelno$¢ skali TD. Po-
szczegOlne pozycije testowe otrzymaly rOwniez wystarczajaco wyso-
kie poziomy korelacyjne, z najnizszym poziomem korelacji pytania
nr 12, ktore jest pytaniem odwrotnym (a = 0, 40), przy czym wzro-
Snie nieznacznie rzetelnoS¢ subskali po usunieciu tej pozycji (a =
0,77).

2. Skala TI - Cierpliwos¢ (N = 114; Srednia = 21, 70; odchylenie
stand. = 4, 35; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0, 66; Alpha dla PMI
=0, 80).

Skala TT otrzymata nizsza rzetelno$¢ niz otrzymata skala orygi-
nalna TI. Poszczegodlne pozycje testowe nie uzyskaly wysokiej kore-
lacji z calg skala, kazda z pozycji moze byc jednak stosowana przy
pomiarze zmienne;j cierpliwoSci w skali wzoru A zachowania.

3. Skala LC — Poczucie kontroli (N = 112; Srednia = 18, 13; od-
chyl.stand. = 4,02; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0, 61; Alpha dla
PMI = 0, 72)

Skala L.C otrzymala nieco nizsza rzetelnos¢, od skali orygmalne]
Pozycje testowe zachowaly istotny poziom korelacp oprocz pozycji
nr 6, ktorej korelacja jest zbyt niska, a usunigcie tej pozycji z pod-
skali LC podwyzszy jej rzetelnosc. Nie nalezy zatem stosowac tego
pytania do pomiaru poczucia kontroli LC.

4. Skala Li — Osobisty wplyw (N = 108; Srednia = 11, 20; odchyl.
stand. = 2, 96; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,68; Alpha dla PMI =
0,71)

Rzetelnos$¢ nowej skali jest poréwnawczo wysoka z rzetelno-
Scig skali oryginalnej. Jedna z pozycji, nr 13, uzyskata niskg kore-
lacje, a jej usunigcie powoduje podwyzszenie rzetelnosci calej
skali. Nalezy zastanowi¢ si¢ nad wykorzystaniem tego pytania
w tej skali.

5. Skala CT - Radzenie sobie zadaniowe (N = 110; Srednia =
20, 96;0dchylenie stand. = 4, 61; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,82;
Alpha dla PMI = 0, 80).

Powyzsze wyniki wskazujg na wysoka rzetelno$¢ calej skali, jak
1 poszczegOlnych jej pozycji. Najnizsza korelacje otrzymala pozy-
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cja nr 5, jednak jej usunigcie nie podwyzsza rzetelnosci catej pod-
skali.

6. Skala CP — Réwnowaga dom — rodzina (N = 114; Srednia =
16, 57; odchylenie stand. = 3, 26; Alpha Cronbacha dla SSZ =
0,48; Alpha dla PMI = 0, 73

Skala CP uzyskata bardzo niska rzetelnos¢; nie mozna porow-
nac jej wartoSci do rzetelnoSci skali oryginalnej. Pytanie nr 11 nie
koreluje pozytywnie z pozostatymi pozycjami skali, a wyklucze-
nie tej pozycji w spos6b bardzo istotny podwyzszy korelacje catej
skali.

Pozycja ta powinna zosta¢ usunigta ze skali CP ze wzgledu na nie
zachowanie istoty pomiaru.

7. Skala SS — Wsparcie spoteczne (N = 114; Srednia = 11, 53;
odchylenie stand. = 3, 56; Alpha Cronbacha dla SS7Z = 0,75; Alpha
dla PMI = 0, 80).

Skala wsparcia spotecznego uzyskata wysoka rzetelnosc, jej po-
zycje takze uzyskaly znaczace korelacje, co oznacza mozliwos¢ sto-
sowania tej skali w badaniach.

8. Skala PA — Objawy fizyczne (N = 114; Srednia = 6, 81; odchyl. stand.
= 3, 08; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,80; Alpha dla PMI = 0,72).

Skala PA uzyskala wysoka rzetelnoé¢ (alpha = 0, 80), wyiszq od
rzetelnosci skali oryginalnej (alpha = 0, 72). Wszystkie pozycje te-
stowe uzyskaly znaczacy poziom rzetelnosci, najnizsza rzetelnoS¢
pytania nr 5 nie eliminuje jego zastosowania w tej podskali.

9. Skala PE — Poziom energii (N = 113; Srednia = 12, 72; od-
chyl. stand. = 3, 73; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,67; Alpha dla
PMI =0, 79).

Skala PE uzyskata nizszg rzetelno$c niz skala oryginalna. Jedna
z pozycji w tej skali — pytanie nr 8, uzyskala niskg rzetelnos¢ (0, 24),
a jej usunigcie spowodowaloby podwyzszeme rzetelnosci calej ska-
li. Mozna zatem stwierdzi¢, iz ta pozycja stabo koreluje z innymi
pozycjami mierzgcymi poziom energii.

10."Skala MA - Samopoczucie (N = 112; Srednia = 15, 85; od-
chyl. stand. = 4, 60; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,72; Alpha dla
PMI = 0, 82).

Skala MA uzyskala nizsza rzetelno$¢ od skali oryginalnej.
Wszystkie pozycje uzyskujg odpowiednie korelacje z pozostalymi
pozycjami. Nd]mzszq korelacje wykazuje pytanie nr 12; odrzucenie
tej pozycji nie podwyzsza znaczgco rzetelnoSci calej skali.
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11. Skala MR - Elastycznosé (N = 112; Srednia = 17, 75; odchyl.
stand. = 3, 39; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,66; Alpha dla PMI =
0, 70).

Skala MR uzyskata wysoka rzetelno$¢, poréwnywalng do skali
oryginalnej. Jedna z pozycji (pytanie nr 5) nisko koreluje z pozosta-
tymi pozycjami skali MR, jego usunigcie wptywa na podwyzszenie
rzetelnoSci catej podskali.

12. Skala MW — Pewnoé¢ siebie (N = 112; Srednia = 10, 70; od-
chylenie stand. = 3, 33; Alpha Cronbacha dla SSZ, = 0, 58 Alpha
dla PMI = 0, 70).

Skala MW uzyskafa niskie wyniki rzetelnosci zaréwno jako cata
skala, jak i jej poszczeg6lne pozycje. Rzetelno$¢ nie jest por()wnywal—
na ze skalg oryginalng. Skala ta nie jest zatem trafna. Nalezy wzigl
pod uwage modernizacje tej podskali w zakresie wszystkich jej pozycji.

13. Skala JI — Satysfakcja z pracy (N = 109; Srednia = 22, 48; od-
chylenie stand. = 5, 41; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0 88 Alpha
dla PMI = 0, 89).

Skala JT uzyskala wysoka rzetelno$¢, poréwnywalng z rzetelno-
Scig skali oryginalnej. Wszystkie pozycje zachowuja odpowiednio
wysokg moc dyskryminacyjng, poza pytaniem nr 12, o niskiej pozy-
cji korelacyjnej. Jego usunigcie nie wplywa istotnie na podniesienie
rzetelnoSci skali, mozna zatem wlaczaé t¢ pozycje przy pomiarze
zmiennej satysfakcp Z pracy.

14. Skala JO - Satysfakcja organizacyjna (N = 112; Srednia =
20,73; odchylenie stand. = 5, 77; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,90;
Alpha dla PMIJO = 0, 83).

Skala JO uzyskata bardzo wysoka rzetelnos¢, wyzsza od skali ory-
ginalnej. Wszystkie pozycje sa wysoko rzetelne, z wysoka korelacja.

15. Skala OS — Bezpieczenstwo organizacyjne (N = 78; Srednia
= 17,27, odchylenie stand. = 4, 10; Alpha Cronbacha dla SSZ =
0,56; Alpha dla PMI = 0,77).

Skala OS uzyskafa niska rzetelno$¢ i wszystkie pozycje testowe
majg slabe korelacje. Cala podskala jest zatem rzetelnie staba i na-
lezy ja zmodyfikowac, poniewaz oryginalna skala uzyskata wysoka
1zetelnos¢, nieporéwnywalng z wersja przetiumaczona. W polskie;
wersji skala ta nie jest rzetelna.

16. Skala OC - Zaangazowanie organizacyjne (N = 81; Srednia
= 20, 75; odchyl. stand. = 4, 66; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,79;
Alpha dla PMI = 0, 75).
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Skala uzyskata wysokg rzetelno$¢, poréwnywalng ze skalg orygi-
nalng. Wszystkie pozycje testowe wysokg koreluja z pozostalymi
pozycjami. Najnizsza korelacja pytania nr 11, odrzucenie pytania
nie wplywa znaczgco na podwyzszenie rzetelnosei cafej skali, nie
nalezy wiec odrzucaé tej pozycji, mozna jedynie w przyszloSci za-
stanowicC si¢ nad modyfikacjg ttumaczenia polskiego tej pozycji.

17. Skala PW - Obcigzenie (N = 112; Srednia = 19, 13; odchyl.
stand. = 7, 60; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,86; Alpha dla PMI =
0, 84).

Skala otrzymala wysoka rzetelno$¢ i jej pozycje réwniez wysoko
koreluja z calg podskalg.

18. Skala PR — Komunikacja (N = 109; Srednia = 29, 01; odchyl.
stand. = 10, 78; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,93; Alpha dla PMI
=0, 88).

Cata skala uzyskala wysoka rzetelnos¢ i jej pozycje réwniez wy-
soko korelujg. Rzetelno$¢ poréwnywalna do skali oryginalnej. Od-
rzucenie pytania nr 8, o najstabszej korelacji, moze nieznacznie
podwyzszy¢ rzetelno$¢ catej skali

19. Skala PC - Osiagnigcia (N = 111; Srednia = 15, 29; odchyl.
stand. = 4, 80; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,78; Alpha dla PMI =
0, 85).

Wysoka rzetelnoSc skali PC, nieco nizsze pozycje korelacyjne po-
szczegOlnych pozycji.

20. Skala PO — Klimat organizacyjny (N = 111; Srednia = 13, 59;
odchylenie stand. = 4, 81; Alpha Cronbachadla SSZ =0 ,19; Alpha
dla PMI = 0, 78).

Wysoka rzetelnoSc catej skali PO. Pozycje korelacyjne pozycji te-
stowych nie sg wysokie, poza pytaniem nr 34, ktore uzyskato naj-
wyzsza korelacjg.

21. Skala PP — Odpowiedzialnosé (N = 112; Srednia = 15, 25;
odchylenie stand. = 4, 74; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,82; Alpha
dla PMI = 0, 79).

Wysoka rzetelnoS¢ skali PP, porownywalna ze skalg oryginalna.
Korelacje poszczegolnych pozycji sa do$¢ wysokie.

22. Skala PM - Rola kierownicza (N = 111; Srednia = 15, 29;
odchylenie stand. = 4, 80; Alpha Cronbacha dlaSSZ = 0 ,70; Alpha
dla PMI = 0, 73).

Skala uzyskata wysoka rzetelno$¢, porownywalng ze skala orygi-
nalng. Najnizej koreluje pytanie nr 21, po odrzuceniu tej pozycji
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nie podnosi si¢ rzetelno$¢ calej skali. Mozna zatem stosowac tg po-
zycje w skali PMI.

23. Skala PH — Réwnowaga dom — praca (N = 112; Srednia =
17, 65; odchylenie stand. = 8, 19; Alpha Cronbacha dla SSZ =
0,89; Alpha dla PMI = 0, 83).

Wysoka rzetelno$¢ skali PH, pordwnywalna z oryginalng skalg,
wysoka korelacja pozycji testowych.

24. Skala PD — Poirytowanie (N = 113; Srednia = 11, 34; odchyl.
stand. = 4, 32; Alpha Cronbacha dla SSZ = 0,70; Alpha dla PMI =
0, 64).

Sk)ala uzyskata do§¢ wysokg rzetelno$c¢. Pozycje testowe nie majg
wysokich pozycji korelacyjnych. Najstabsza korelacja pytania nr 27,
wykluczenie tej pozycji ze skali PD moze nieznacznie podwyzszy¢
rzetelnoS¢ skali.

3.2. KORELACJE MIEDZYSKALOWE
Korelacje migdzyskalowe zamieszczone sg w tabelach 2 - 9.
Tabela 4. Korelacje mi¢dzy podskalami skal wzoru A zachowania,
poczucia kontroli i radzenia sobie. Zaznaczone poziomy korelacji
(*) sg istotne przy p< 0, 05

TD TI LC LI CT CP SS
TD 1,00
TI 30* | 1,00
LC 07 27% | 1,00
LI 24+ | 13 20% | 1,00
CT 20% | -01 10 23* | 1,00
CP 03 05 205 -03 48 | 1,00
SS 07 01 04 10 35+ A1 | 1,00

Korelacje zachodzg migedzy nastepujacymi podskalami:

- cierpliwoscig TI a poczuciem kontroli LC (negatywna korela-
cja);

— popedliwoscia TD a poczuciem osobistego wplywu LI i radze-
niem sobie;

— poczuciem kontroli LC a réwnowagg miedzy domem a pracg
CP;

- poczuciem osobistego wplywu LI a radzeniem sobie zadanio-
wym CT.
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Tabela 5. Korelacje miedzy wzorem A zachowania, poczuciem kon-
troli i radzeniem sobie a samopoczuciem flzycznym i psychicznym
oraz satysfakcjg zawodowa i zaangazowaniem organizacyjnym

PA PE MA | MR | MW JI JO [ON) ocC
TD ,08 ,10 ,16 ,50 ,09 12 ,05 ,18 ,35%
TI ,00 -17 | -,15 A3 | 18 | .01 | -20% | -,04 | -04
LC ,19% 1,16 24*% 1,03 ,05 ,28% | 24% | 34% | 27
LI A7 ,04 11 ,19% 1,09 S52% 1 [32F J34% | [70%
CT | -12 -,18 ,07 16 1 411 ,20% | ,25% 14 ,33%
CP | -20%| -18 | -06 | -04 | -15 | -,03 ,16 07 -,05
SS -20% 4 - 14 -35% | - 19% | -42% | 02 ,06 ,08 A1

Korelacje zachodza migdzy:

~ objawami fizycznymi PA a: poczuciem kontroli L.C, oraz réw-
nowagg miedzy domem a pracg CP (korelacja negatywna);

— poczuciem kontroli LC a samopoczuciem psychicznym i podska-
lami skal: satysfakcjg z pracy i zaangazowaniem organizacyjnym;

~ poczuciem osobistego wplywu LI a elastycznoscig MR i pod-
skalami skal: satysfakeji z pracy i zaangazowania organizacyjnego;

— radzeniem sobie zadaniowym a podskalami skali satysfakcji
Z pracy oraz zaangazowaniem organizacyjnym OC;

— wsparciem spolecznym SS a objawami fizycznymi PA ( korela-
cja negatywna) oraz podskalami skali samopoczucia psychicznego
(korelacje negatywne);

— cierpliwoscig TI a satysfakcja organizacyjna JO (korelacja ne-
gatywna)

Tabela 6. Korelacje miedzy wzorem A zachowania, poczuciem kon-
troli, radzeniem sobie a czynnikami stresu

PW PR PC PO PP PM PH PD

TD ,02 ,13 ,35% 12 ,14 ,10 ,02 ,06

TI ,06 ,22% ,22% ,20% 14 -,05 ,04 ,07

LC -,14 =27 ) -36% ) L 31F ) 17 12 -20% | -,08

LI ,05 -,10 -,04 ,05 ,05 ,19% ,05 -,00
CT 24* | 18 ,24% ,18 ,32* ,28*% 29 ,22%

CP ,10 ,13 ,10 ,05 A7 ,18 ,16 ,10
SS 17 13 17 11 27* ,07 ,16 ,20%
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Korelacje zachodzg miedzy:

— popedliwoscia TD a osiagnieciami PC;

— cierpliwo$cig TI a komunikacja PR i osiggnieciami PC oraz kli-
matem organizacyjnym PO i problemami dom — praca PH;

— poczuciem kontroli LC a komunikacja PR i osiggnieciami PC,
odpowiedzialnosciag PO i rozdzieleniem sytuacji dom — praca PH
(korelacje negatywne);

~ poczuciem osobistego wplywu LI a rolg kierowniczg PM;

- radzeniem sobie zadaniowym CT a prawie wszystkimi czynnika-
mi stresu poza PR i PO, tj. komunikacjg 1 klimatem organizacyjnym;

- wsparciem spotecznym a odpowiedzialnoScig PP i codziennymi
poirytowaniami.

Tabela 7. Korelacje migdzy samopoczuciem psychicznym i fizycz-
nym a satysfakcja z pracy i zaangazowaniem organizacyjnym.

PA PE MA | MR | MW JI JO (O ocC
PA | 1,00
PE ,41% 1 1,00
MA | 37* | ,43* | 1,00
MR ,07 ,25% | ,42* | 1,00
MW | 28* 1 26%| ,58*| ,17 | 1,00
JI 15 ,16 14 24% 1,04 | 1,00
JO ,06 22% | 26% | 15 13 ,65% 11,00
(O} 22 ,20 17 ,15 ,09 37 1 ,52% | 1,00
ocC ,04 S1% f22% | ,48% | -08 J74% | 49% ,36% 11,00

Korelacje zachodzg miedzy:

- satysfakcjg z pracy JI a elastyczno$cig MR;

- satysfakcjg organizacyjng JO a poziomem energii PE i samo-
poczuciem psychicznym MA;

- zaangazowaniem organizacyjnym OC a poziomem energii PE
i samopoczuciem psychicznym MA i elastyczno$cig MR.

Tabela 8. Korelacja migdzy czynnikami stresu a samopoczuciem
psychicznym i fizycznym oraz satysfakcja z pracy i zaangazowaniem
organizacyjnym, przy p < 0, 05

PW PR PC PO PP PM PH PD
PA .12 -,15 -,16 -21% F-28% | 17 - 21% | -24%
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PW PR PC PO PP PM PH PD
PE -,19% | -,17 -,16 -,11 -19% 1 - 11 -,06 -,09
MA S24% 27 | - 20% ) - 19% ) - 26 02 -,17 -,18
MR ,05 ,08 11 11 ,09 -,00 ,03 ,02
MW -,18 .12 -,18 -,15 -,28% | 411 -21% | -,10
JI ,09 -,09 -28% | -,09 -,05 17 ,10 ,06
JO -,06 -24% 1 -24% | - 17 -,01 12 ,08 -,09
OS -,16 -27F | -28% 1 -21 -,16 -,07 -,07 -,27*
ocC ,03 -,09 -,05 ,06 ,06 25 ,14 ,08

Korelacje zachodzg migdzy:

- obcigzeniem pracg PW a poziomem energii PE i samopoczu-
ciem psychicznym MA (korelacje negatywne),

— komunikacja PR a samopoczuciem psychicznym MA (korela-
cja negatywna), satysfakcja organizacyjng JO i bezpieczefnstwem
organizacyjnym OS (korelacje negatywna);

— osiggnieciami PC a samopoczuciem psychicznym MA i satysfakcjg
zpracyi bezpieczefistwem organizacyjnym OS (korelacje negatywne);

— klimatem organizacyjnym PO a objawami fizycznymi PA, sa-
mopoczuciem psychicznym MA (korelacje negatywne);

- odpowiedzialnoScig PP a fizycznymi efektami stresu oraz sa-
mopoczuciem psychicznym i poziomem pewnoSci siebie MW (ko-
relacje negatywne);

— czynnik zwigzany z rozdzialem na problemy dom praca PH a obja-
wami fizycznymi PA i pewnodcig siebie MW (korelacja negatywna);

Tabela 9. Korelacje migdzy czynnikami stresu. Wszystkie korelacje
sg istotne z p<0,050

PW PR PC PO PP PM PH PD
PW 1,00
PR 81 1,00
pPC ,56 ,70 1,00
PO ,58 ,68 ,63 1,00

PP ,64 ,01 59 17 1,00
PM 52 48 ,28 45 51 1,00
PH , 76 ,69 54 ,68 ,69 ,50 1,00

PD ,66 71 ,50 ,65 ,63 52 ,59 1,00
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3.3. ANALIZA TRAFNOSCI SKALI PMI

Trafno$¢ skal PMI analizowano przez poréwnanie otrzymanych
statystycznie korelacji migdzyskalowych z zalozeniami teoretyczny-
mi. Zgodnie z teorig dotyczacg Zrodel, czynnikdw stresu oraz efek-
tow stresu oczekuje si¢ nastepujacych zaleznosci:

a/l. Poczucia kontroli a psychicznym samopoczuciem i zdrowiem
fizycznym oraz satysfakcja z pracy;

b/2. Wzbr zachowania A a zdrowie fizyczne (objawy fizyczne — ko-
relacja negatywna; poziom energii — korelacja pozytywna); satys-
fakcja zawodowg (korelacja negatywna);

¢/3. Wsparcie spoleczne a psychiczne samopoczucie (korelacja po-
zytywna); oraz zdrowie fizyczne;

d/4. Radzenie sobie zadaniowe a satysfakcja zawodowa;

e/5. Czynniki stresu a objawy fizyczne (korelacja negatywna) i sa-
mopoczucie psychiczne (korelacja negatywna) oraz satysfakcja za-
wodowa (korelacja negatywna).

Na podstawie badan wilasnych nad rzetelnoScig polskiej
wersji skali PMI - analizy korelacyjnej pozycji testowych, ko-
relacji migdzyskalowych oraz rzetelnoSci podskal wysunigto
nastepujace wnioski na temat uzytecznosci polskiej wersji ska-
i SSZ.

A. Rzetelno$¢ podskal oraz moc dyskryminacyjna pozycji testo-
wych

1. WZOR A ZACHOWANIA:

* Popedliwos¢ TD - cata skala ma wysoka rzetelno$¢, nalezy zasta-

nowi¢ si¢ nad modyfikacja pytania nr 12, dotyczacg lepszego ttuma-

czenia na jezyk polski.

* Cierpliwos¢ TI - rzetelnos¢ skali dos¢ niska (alpha = 0, 66), nie-

porownywalna z rzetelnoScig skali oryginalnej PMI - podskala nie

jest wiec wysoce trafna. Nalezy zastanowic si¢ nad przetfumaczony-

mi pozycjami testowymi. Niskie pozycje korelacyjne poszczeg6l-

nych itemow.

2. POCZUCIE KONTROLI:

* Poczucie kontroli LC - rzetelnos$¢ skali poréwnywalna ze skalg

oryginalng. Pozycja nr 6 w tej skali otrzymata bardzo niskg korela-

cje (alfa = 0, 11).

* Osobisty wplyw LI — skala zachowuje istotny poziom rzetelnosci,

porownywalny z rzetelnoScig skali oryginalne;j.



[23] POLSKA ADAPTACIJA SKALI STRESU ZAWODOWEGO 119

3. RADZENIE SOBIE ZE STRESEM:

* Radzenie sobie zadaniowe CT: wysoka rzetelno$¢ skali, wysokie
korelacje migdzy pozycjami. Dobra rzetelnos¢ skali poréwnywalna
ze skalg oryginalng wskazuje na trafnos¢ skali.

* Réwnowaga dom - rodzina CP. Niska rzetelnoS¢ skali (0, 48), jed-
no z pytad (nr 11) negatywnie koreluje ze skalg, wskazuje wiec na
konieczno$¢ usunigcia tego pytania, co podniesie rzetelnos¢ skali.
Ogodlnie niskie korelacje pozycji testowych.

* Wsparcie spoteczne SS: dobra rzetelnos¢ podskali, zblizona do
rzetelnoSci skali oryginalnej. Korelacje pozycji testowych nie sg
bardzo wysokie

(0,49 -0, 65).

4. FIZYCZNE EFEKTY STRESU:

* Objawy fizyczne PA: wysoka rzetelnoS¢ skali 1 istotne pozycje ko-
relacyjne pozycji testowych;

* Poziom energii PE: nizsza rzetelno$c skali od skali oryginalnej (0,
67). Korelacje migdzy pozycjami w granicach 0, 50.

5. SAMOPOCZUCIE PSYCHICZNE:

* Samopoczucie MA: istotny poziom rzetelnosci (alfa = 0, 72), niz-
szy od skali oryginalnej. Pozycje korelacyjne pozycji testowych
w granicach 0, 39 -0, 57.

* Elastycznos¢ MR: rzetelno$¢ nizsza (0, 66) od skali oryginalne;j.
Jedna z pozycji (nr 5) otrzymuje nizsza korelacje (0, 26).

* Pewno$¢ siebie MW: niska rzetelno$¢ skali = 0, 58 oraz niskie ko-
relacje pozycji testowych.

6. SATYSFAKCJA Z PRACY:

» Satysfakcja zawodowa JI — wysoka rzetelno$¢ skali, alfa = 0, 88
oraz wysoka moc dyskryminacyjna pozycji testowych, najnizsza 0, 48.
* Satysfakcja organizacyjna JO — wysoka rzetelnos¢ skali (0, 90)
i wysoka moc dyskryminacyjna pozycji testowych (0, 67 - 0, 80).

7. ORGANIZACJA:

* Zaangazowanie organizacyjne OC — odpowiednio wysoka rzetel-
nos¢ podskali (0, 79) i zadowalajacy poziom mocy dyskryminacyj-
nej pozycji testowych (0, 45 -0, 67).

* Bezpieczenstwo organizacyjne OS — niska rzetelno$¢ skali (0, 56) i ni-
skie pozycje korelacyjne wigkszoci pytan tej skali, z najnizsza = 0, 16.
8. CZYNNIKI STRESU:

* Obcigzenie PW — wysoka rzetelno§¢ skali (alfa = 0, 86), wysokie
korelacje pozycji podskali (0, 59 -0, 70).
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* Komunikacja PR — bardzo wysoka rzetelno$¢ (alfa = 0, 93)
oraz wysoka moc dyskryminacyjna pozycji testowych (najnizsza
=0, 54).

* Osiggniecia PC — dobra rzetelnosc skali = 0, 78. Pozycje korela-
cyjne pytan testowych 0, 49 -0, 64).

* Klimat organizacyjny PO — dobra rzetelno$¢ skali = 0, 79 i pozy-
cje korelacyjne pytan w granicach 0, 48 - 0, 70.

* Odpowiedzialno$¢ PP — wysoka rzetelno$c skali = 0, 82. Moc dys-
kryminacyjna pozycji 0, 52 - 0, 75.

* Rola kierownicza PM - rzetelnoSc skali zachowuje cel pomiaru =
0, 70. Najnizsza korelacja pozycji testowej = 0, 38.

* Réwnowaga dom - praca PH — wysoka rzetelno$¢ skali 0, 89. Wy-
sokie korelacje pozycji testowych 0, 58 - 0, 77.

* Poirytowania PD - rzetelno$¢ = 0, 70. Korelacje pozycji testo-
wych nie sg wysokie (0, 36 — 0, 60).

B. Rzetelno$¢ poszczegolnych podskal

Przyjmuje si¢ za autorem skali PMI za cel pomiaru rzetelnosé
podskal przy minimum alfa = 0, 70. Taki cel pomiaru osiagnely na-
stepujace podskale:

— Jedna z dwoch podskal skali wzoru A zachowania — Popedli-
wos¢ TD (alfa = 0, 74);

- Radzenie sobie ze stresem zadaniowe (alfa = 0, 82);

- Wsparcie spoteczne SS (alfa = 0, 75);

— Objawy fizyczne PA (alfa = 0, 80);

— Samopoczucie psychiczne MA (alfa = 0, 72);

— Obie skale satysfakcji zawodowej: Satysfakcja z pracy J1 (alfa
= 0, 88) oraz Satysfakcja organizacyjna JO (alfa = 0, 90);

- Jedna ze skal dotyczaca ,,bycia” w organizacji: Zaangazowanie
organizacyjne OC (alfa = 0, 79);

— WSrod czynnikow stresu wszystkie podskale spetnily cel rzetel-
nosci pomiaru: (0, 70 - 0, 93).

Z otrzymanych w badaniach walidacyjnych korelacji miedzy
zmiennymi stresu zawodowego zgodne z zalozeniami teoretyczny-
mi sg korelacje zachodzace migdzy:

— poczucie kontroli LC a samopoczucie psychiczne i fizyczne
oraz satysfakcja z pracy 1 zaangazowanie organizacyjne.

— poczucie osobistego wplywu LI a satysfakcja z pracy i zaanga-
zowanie organizacyjne oraz radzenie sobie zadaniowe;
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- popedliwoscig TD skali wzoru A zachowania a zaangazowaniem
organizacyjnym oraz niecierpliwoscig TI a satysfakcjg organizacyjng
JO (korelacja negatywna). Cata skala wzoru A zachowania nie kore-
luje w sposob istotny ze skalami zdrowia fizycznego i psychicznego
oraz ze skalg satysfakcji z pracy, czego oczekiwano w zalozeniach teo-
retycznych, oraz takie korelacje uzyskano w skali oryginalnej PMI;

- radzeniem sobie zadaniowym a satysfakcja z pracy i zaangazo-
waniem organizacyjnym;

- otrzymano negatywne korelacje migdzy wsparciem spolecznym
SS a zdrowiem fizycznym i psychicznym samopoczuciem, gdzie
oczekiwano korelacji pozytywnych. W skali oryginalnej otrzymano
rowniez korelacje negatywne w zakresie tych wymiarow (poza po-

zytywna korelacja SS i MR ~ elastycznoscig);

— nie otrzymano rowniez wszystkich korelacji, ktorych oczekiwa-
no miedzy czynnikami stresu a zdrowiem fizycznym i samopoczu-
ciem psychicznym oraz satysfakcja zawodowa. Szczegdltowe omo-
wienie korelacji tych zmiennych przedstawia Tabela 35. W skali
oryginalnej PMI otrzymano wszystkie istotne korelacje migdzy po-
WyZSZymi zmiennymi.

4. WNIOSKI

Na podstawie uzyskanych badan walidacyjnych nad adaptacja skali
PMI, dotyczacych jej trafnoci i rzetelnoSci, stwierdza si¢ mozliwosé
stosowania eksperymentalnej, polskiej wersji SSZ. Roznice statystycz-
ne miedzy skalg oryginalng PMI oraz nowa wersja polska SSZ nalezy
ttumaczy¢ roznicami kulturowymi, dotyczacymi stylu zycia oraz sposo-
bu rozumienia pytan dotyczacych identyfikacji Zrodel i efektow stresu.

Nowa skala SSZ wymaga kolejnych badan w celu potwierdzenia
statystycznego trafnoSci i rzetelnoSci ttumaczonej wersji na jezyk
polski. Dodatkowym atutem w przysztych badaniach bytoby prze-
prowadzenie badan walidacyjnych na wigkszej grupie badanych.

Przeprowadzone badania wlasne na nieduzej grupie ekspery-
mentalnej, ale wSrod roznorodnych grup pracownikéw wskazujg na
mozliwo$¢ stosowania skali SSZ w roéznych zawodach, co zgodne
jest z zatozeniami jej autora.
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KLUCZ DO SKALI SSZ

TYP A ZACHOWANIA:

*» Popedliwosc D 21- (1+5+7+12)
» Cierpliwo$¢/ niecierpliwos¢ TI (6+8+9+1+15)
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WPLYW I POCZUCIE KONTROLI:
* Poczucie kontroli
* Poczucie osobistego wplywu

RADZENIE SOBIE:

* Radzenie sobie zadaniowe
* Rownowaga dom — praca
* Wsparcie spoteczne

FIZYCZNE EFEKTY STRESU:
* Symptomy fizyczne
* Poziom energii

MENTALNE SAMOPOCZUCIE:
* Poziom samopoczucia

* Elastyczno$é

* Poziom pewnosci siebie

SATYSFAKCJA ZAWODOWA:
* Satysfakcja z pracy
* Satysfakcja organizacyjna

ORGANIZACJA:
* Bezpieczenstwo organizacyjne
* Zaangazowanie organizacyjne

ZRODEA NAPIECIA:

* Obcigzenie pracg

* Stosunki interpersonalne,
komunikacja

* Osiggniecia

* Klimat organizacyjny

* Osobista odpowiedzialnos§é

* Rola kierownicza

* Rownowaga dom - praca

* Codzienne poirytowania wpracy

Wersja eksperymentalna
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LC 35 - (1+2+3+5+6)
LI (7+8+13)
CT (2+3+5+7+38)
CP (11+13+14+15)
SS (4+10+17)
PA 21 - (3+4+5)
PE 28 — (1+6+7+8)
MA 35-(2+4+7+10+12)
MR (3+5+8+11)
MW 21-(1+6+9)
I (2+3+6+7+9+12)
JO (1+4+5+8+10+11)
(ON 35-(3+5+8+13+19)
ocC (2+4+7+9+11)
PW (24+6+124+13+17+25)
PR (4+5+8+14+15+16+18+20)
PC (3+23+33+37)
PO (26+29+34+40)
PP (19+31+35+36)
PM (1+21+22+32)
PH (11+24+28+30+38+39)
PD (7+9+10+27)

Kwestionariusz Stresu Zawodowego C. R. Coopera, H. Kahna
1 S. Williamsa (w polskiej adaptacji J. Lewandowskiej i J. T. Tere-

laka)
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Kwestionariusz ten jest przeznaczony do badania zaréwno Zro-
det, jak i skutkéw obcigzenia zawodowego, problemu, ktéremu po-
Swigcono wiele badan i ktory definiuje si¢ na wiele sposobdw.

Kwestionariusz jest catkowicie anonimowy i poufny. Niektore
dane s3 jednak bardzo istotne w celach statystycznych, prosimy za-
tem o uzupetnienie nastepujacej ankiety dotyczacej Pani/Pana:

Piec: K M

Wiek: ponizej 21 22-35/ 36-55/ powyzej 55

Wyksztalcenie: podstawowe/ Srednie: ogodlne/zawodowe
niepetne wyzsze/ wyzsze

Stanowisko pracy: kierownicze JB 111 s (OO

Kwestionariusz sktada si¢ z 7 mniejszych, krotkich kwestionariu-
szy o nastepujacych zagadnieniach: Jak na ogol zachowujesz sig; Jak
oceniasz swdj obecny stan zdrowia; Co myslisz na temat swojej pracy;
Jak interpretujesz zdarzenia wokdl siebie; Jakie sq Zrédla napied
w Twojej pracy; Jak radzisz sobie z wystgpujgcymi napigciami. Prosi-
my Pania/ Pana o udzielenie odpowiedzi na wszystkie pytania.

SKALA PMI

Ta czegs¢ kwestionariusza koncentruje si¢ na sposobach postrze-
gania przez Ciebie pewnych sytuacji oraz sposobach Twojego za-
chowania.

W tej czedci zaznacz zakres, w jakim zgadzasz sie lub nie z poniz-
szymi stwierdzeniami na temat Ciebie i Twojego zachowania.

1 —zdecydowanie nie zgadzam si¢
2 — nie zgadzam si¢

3 —raczej nie zgadzam si¢

4 - raczej zgadzam si¢

5 — zgadzam si¢

6 — zdecydowanie zgadzam sig.

1. Ze wzgledu na odczuwanie satysfakeji z zycia,
nie jestem szczegOlnie ambitng  osobg, ktora
odczuwa potrzebe odnoszenia sukceséw lub
rozwoju kariery zawodowe;. 1 2 3 4 5 6
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2. Denerwuije sie, kiedy mysle, ze spoznig¢ sie

na umdwione spotkanie. 1 2 3 4 5 6
3. Jestem bardziej Swiadomy/a uplywu czasu
niz inni ludzie. 1 2 3 4 56

4. Moja niecierpliwo$¢ powoduje, ze
np. kiedy rozmawiam z ludzmi
wybiegam myslami naprzéd i przewiduje,

co powie druga osoba. 1 2 3 4 5 6
5. Nie jestem osoba specjalnie nastawiong na

osiggnigcia. 1 2 3 4 5 6
6. Irytuje si¢, gdy sprawy nie dziejg sie

wystarczajaco szybko. 1 2 3 4 5 6

7. Jestem raczej niewymagajacg osoba, ktora
bierze Zycie takim, jakie jest, i ktora nie jest

specjalnie nastawiona na dzialanie. 1 2 3 4 5 6
8. Uwazam, Ze stanie w kolejkach jest bardzo

frustrujace. 1 2 3 4 5 6
9. Denerwuije sie, kiedy nie mogg zrobi¢

rZeczy na czas. 1 2 3 4 5 6

1 0. Nie jestem osobg szczeg0lnie nastawiong
na osiagniecia, lubigcg wspotzawodniczy¢

i wygrywac z innymi. 1 2 3 4 5 6
11. Denerwuje sig, kiedy ludzie kaza mi

na siebie czekac. 1 2 3 4 5 6
12. Jestem osoba, ktora lubi

wspotzawodniczyC. 1 2 3 4 5 6
13. Bywam niecierpliwy/a w stosunku

do innych ludzi. 1 2 3 4 56

14. Prowadze szybki tryb Zycia przejawiajacy sie

szybkim jedzeniem, rozmawianiem,

chodzeniem itd. 1 2 3 4 5 6
15. Jestem typem osoby bardzo niecierpliwej,

ktéra uwaza czekanie za rzecz trudna,

a zwlaszcza czekanie na innych ludzi. 1 2 3 4 5 6

Ta cze$¢ kwestionariusza dotyczy satysfakeji z Twojej pracy

Chcieliby$my si¢ dowiedzie¢, w jakim stopniu jest Pan/i/ zadowolo-
ny/a ze swojej pracy. W celu okreslenia stopnia zadowolenia — nieza-
dowolenia prosimy postuzy¢ si¢ nastepujgca skala:
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1 - daje bardzo duze niezadowolenie
2 - daje duze niezadowolenie

3 - daje pewne niezadowolenie

4 - daje pewne zadowolenie

5 —daje duze zadowolenie

6- daje bardzo duze zadowolenie.

1. Komunikacja i sposob obiegu informacji

w Twojej organizacji. 2 4 5 6
2. Twoja aktualna praca sama w sobie. 1 2 3 4 5 6
3. Stopieni, w jakim czujesz si¢ motywowany/a

przez swojg pracg. 2 3 4 5 6
4. Styl kierowania, jaki stosujg Twoi

przetozeni. 1 2 3 4 5 6
5. Sposdb, w jaki wprowadzane sg zmiany

1 innowacje. 1 2 3 4 5 6
6. Rodzaj pracy czy tez zadan, ktérych wymaga

sie od Ciebie. 1 2 3 4 5 6
7. Stopien, w jakim odczuwasz, Ze mozesz

rozwijac si¢ lub doskonali¢ w Twojejpracy. 1 2 3 4 5 6

8. Sposob, w jakim rozwigzywane sg konflikty

w Twoim przedsiebiorstwie. 1 2 3 4 5 6
9. Stopien, w jakim wykorzystywany jest

w Twojej pracy zakres umiejetnoSci, ktore

wedtug Ciebie masz. 1 2 3 4 5 6
10. Psychologiczny klimat tub nastroj,
ktory panuje w Twojej organizacji. 1 2 3 4 5 6
11. Model czy tez profil struktury
Twojej organizacji. 1 2 3 4 5 6
12. Stopien wysitku, jaki czujesz, ze wkladasz
W SWO0j3 prace. 1 2 3 4 5 6

Ta cze$¢ koncentruje sie na Twoim zdrowiu fizycznym

Prosze odpowiedzie¢ na pytania, uwzgledniajac wystepowanie po-
nizszych symptomoéw w okresie ostatnich trzech miesigey, wykorzystu-
jac skalg czestotliwosci:

1 - nigdy
2 —bardzo rzadko
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3 —rzadko

4 — czasami

5 - czesto

6 — bardzo czesto.

1. Uczucie dziwnego zmeczenia lub

wyczerpania z niewyjasnionych przyczyn.
2. Sktonnos¢ do jedzenia, picia lub palenia

w wiekszym niz zwykle stopniu.
3. Brak tchu [ub zawroty gtowy.

4. Drzenie mie$ni (np. drganie powieki).
5. Uczucie kiucia lub mrowienia w r6znych

czeSciach ciata.

6. Uczucie, jak gdybys nie chcial/a rano wstac.

7. Brak energii.
8. Problemy ze spaniem.
9. Bole glowy.

Twoje odczucia i zachowania

1. Czy uwazasz si¢ za osobg
przewrazliwiong, przejmujaca si¢
bledami, dziataniami, decyzjami
podjetymi w przesziosci?

2. Czy podczas zwyklego dnia pracy sa
chwile, Ze czujesz si¢ niespokojny/a
lub zdenerwowany/a bez widocznej
przyczyny? -

3. Gdy zwieksza si¢ nawat pracy,
czy potrafisz znalez¢ wystarczajacy
zasob czy tez rezerwe energii, ktora
pobudzi Ci¢ do dziatania?

4. Czy sa takie momenty w pracy,
kiedy czujesz si¢ tak poirytowany/a,

iZ nagle zaczynasz mysle¢, ze ,,cale

1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 6
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6

zdecydowanie zdecydowanie

nie tak
1 2 3 4 5 6

nigdy czesto

1 3 4 56
niezbyt duzo duzo
energii energil

1 2 3 4 5 6

nigdy czesto
1 2 3 4 56

to zycie jest naprawde zbyt duzym wysitkiem”?

5. Czy przy wykonywaniu pracy
zlapale§/as sie na kwestionowaniu

swoich mozliwosci 1 zdolnoSci oceniania

zauwazalne niezauwazalne
obnizenie obnizenie

1 2 3 4 5 6
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oraz obnizeniu og6lnego zaufania
jakie masz do siebie?

6. Jesli koledzy i przyjaciele podchodza weale bardzo
do Ciebie z rezerwa, nie martwi¢ si¢  martwig sie
czy martwisz si¢ tym jak mogles/as 1 2 3 4 5 6

ich obrazi€, zamiast po prostu przestac
o tym mySlec?

7. JeSli w pracy, ktorg wykonujesz co$ nigdy czesto
nie wychodzi, czy odczuwasz brak 12 3 4 5 6
wiary w siebie i ulegasz panice, jak
gdyby wydarzenia wymykaly si¢ spod

Twojej kontroli?

8. Czy jeste$ przekonany/a, ze ostatnio  niewlasciwe wiaSciwe
wlaSciwie rozpoznajesz podejscie podejscie
1 skutecznie rozwigzujesz swoje do problemu do problemu
problemy zawodowe i domowe? 1 2 3 4 5 6
9. Czy mozesz opisaé siebie jako osobg zdecydowanie zdecydowanie
zamartwiajacg si¢ problemam nie tak
1zwigzanymi z pracg i domem? 1 2 3 4 5 6
10. Czy odczuwales/as przez dosy¢ nigdy czgsto
dtugi okres czasu przygnebienie 1 2 3 4 5 6
i melancholie, bo nie miate$/as
wplywu na bieg wydarzen?
11. Czy uwazasz, ze masz zdecydowanie zdecydowanie
pozytywne nastawienie,dzieki nie tak
ktoremu jeste§ w stanie pokonaé 1 2 3 4 5 6

obecne lub przyszle trudnosci?

12. Czy zdarzaja si¢ okresy w pracy, zdecydowanie zdecydowanie
kiedy iloS¢ rzeczy, ktore musisz nie tak
wykonac jest zbyt duza, tak ze 1 2 3 4 5 6
czujesz si¢ przecigzony/a i myslisz, ze si¢ zalamiesz?

Prawie wszystko moze by¢ zrodlem napiecia, a ludzie postrzegajg je
W rézny sposéb

Ponizsze pozycje sa potencjalnymi Zrédiami napieé. Prosze ocen
je w zaleznoSci od wielkoSci napigcia, ktdre wystapily u Ciebie
w ciggu ostatnich trzech miesiecy.

Odpowiedz na te pytania, ktore majg zastosowanie w Twoim miej-
scu pracy. Jesli podane czynniki nie wystepuja w Twojej pracy, nie
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kompensuj odpowiedzi. Na przyktad, jesli pytanie dotyczy zarzadza-
nia personelem, a Ty nie zarzadzasz pracownikami, powiniene$ zakre-
§li¢ 1, tzn. czynnik ten zdecydowanie nie jest Zrédlem napiecia.

1 —zdecydowanie nie jest zrodlem
2 - nie jest zrodfem

3 —raczej nie jest Zrodlem

4 — raczej jest zrodlem

5 —jest Zrédtem

6 — zdecydowanie jest Zrodiem.

l. Zarzadzanie lub nadzorowanie pracy

innych ludzi. 2 3 4 5 6
2. Zabieranie pracy do domu. 1 2 3 4 5 6
3. Niedoawansowanie — praca na stanowisku

ponizej poziomu moich mozliwosci. 1 2 3 4 5 6
4. Nieadekwatne kierownictwo i brak
- poparcia przetozonego. 1 2 3 4 5 6
5. Brak konsultacji i komunikowania sie. 1 2 3 4 5 6
6. Niemozno$¢ oderwania si¢ od pracy

w domu. 1 2 3 4 5 6
7. Nadazanie za nowa technika, pomystami,

technologig i innowacjg oraz nowymi

wymaganiami. 1 2 3 4 5 6
8. Brak spotecznego wsparcia od ludziwpracy. 1 2 3 4 5 6
9. Uczestniczenie w zebraniach. 1 2 3 4 5 6
10. Nieodpowiednie lub o niskiej jakosci

szkolenia (zarzadzanie. 1 2 3 4 5 6
11. Stosunek mojego partnera do mojej pracy

i kariery. 1 2 3 4 5 6
12. Konieczno$¢ pracowania przez

wiele godzin. 1 2 3 4 5 6
13. Sprzeczne zadania i wymagania

we wlasnej pracy. 1 2 3 4 5 6
14. Dyskryminacja i faworyzowanie. 1 2 3 4 5 6
15.Poczucie wyizolowania. 1 2 3 4 5 6
16. Brak wsparcia ze strony przetozonych. 1 2 3 4 5 6
17. Wymagania pracy wplywajace na zwigzek

z partnerem, dzieémi. 1 2 3 4 5 6
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18. Bycie niedocenianym. 1 2 3 4 5 6
19. Konieczno$¢ podejmowania ryzyka. 1 34 5 6
20. Nieodpowiednia informacja zwrotna

na temat mojej pracy. 1 2 3 4 5 6
21. Podroéze stuzbowe. 1 2 3 4 5 6
22. Bycie postrzeganym po prostujakoszef. 1 2 3 4 5 6
23. Niejasne perspektywy awansu. 1 2 3 4 5 6
24. Brak wsparcia spofecznego osob

spoza pracy. 1 2 3 4 5 6
25. Wymagania, jakie praca nakfada na moje

zycie prywatne. 1 2 3 4 5 6
26. Zmiany w sposobie wymagan

wykonywania mojej dotychczasowejpracy. 1 2 3 4 5 6
27. Bycie ,,widzialnym“ i ,,dostepnym*

W pracy. 2 3 4 5 6
28. Brak realnej pomocy ze strony ludzi

spoza pracy. 1 2 3 4 5 6
29. Czynniki, na ktore nie mam

bezposredniego wplywu. 1 2 3 4 5 6
30. Zycie domowe z partnerem, ktory takze

dazy do osiggnigcia kariery. 1 2 3 4 5 6
31. Znajdowanie si¢ w niejednoznacznych

lub ,,delikatnych” sytuacjach. 1 2 3 4 5 6
32. Konieczno$¢ przyjecia negatywnej roli

(np. zwolnienie kogo§ z pracy). 1 2 3 4 5 6
33. Brak jakiejkolwiek mozliwosci kariery. 1 2 3 4 5 6
34. Wartosci i atmosfera w organizacji. 1 2 3 4 5 6
35. Podejmowanie waznych decyzji. 1 2 3 4 5 6
36. Nastepstwa pomylek, ktére popelnife§/as. 1 2 3 4 5 6
37. Mozliwosci wlasnego rozwoju. 1 2 3 4 5 6
38. Brak stabilnosci lub oparciaw rodzinie. 1 2 3 4 5 6
39. Dazenie do kariery kosztem

zycia rodzinnego. 1 2 3 4 5 6
40. Charakterystyczna struktura organizacji. 1 2 3 4 5 6

Stopien, w jakim czujesz, Ze mozesz wplywac na sytuacje jest takze
wazny

Prosze, zaznacz stopiefi, w jakim zgadzasz si¢ z nastepujgcymi
stwierdzeniami wg skali:
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1 — zdecydowanie nie zgadzam si¢
2 - nie zgadzam si¢

3 —raczej nie zgadzam sie

4 —raczej zgadzam si¢

5 ~zgadzam sig

6 — zdecydowanie zgadzam si¢.

1. Oceny wykonania pracy nie odzwierciedlajg

sposobu, w jaki dany cztowiek pracuje,

ani jak cigzko pracuje. 1 2 3
2. Pomimo ze niektérzy ludzie uczestnicza

w sprawach socjalnych Iub administracyjnych

przedsiebiorstwa, wigkszo$¢ z nas podlega

wplywom, ktorych nie mozemy zrozumieé

ani kontrolowac. 1 2 3
3. Kierownictwo moze by¢ niesprawiedliwe

przy ocenianiu podwtadnych, poniewaz

na to, jak wykonuja prace czgsto wplywaja

przypadkowe wydarzenia. 1 2 3
4. Rzeczy, ktore zdarzajg si¢ ludziom, sg raczej

pod ich kontrolg niz sg wynikiem szczeScia

czy przypadku. 1 2 3
5. Wiekszo$¢ z nas jest podmiotem wydarzen,

na ktére nie mozemy wplywaé

ani kontrolowac. 1 2 3
6. Mam niewielki wplyw na przebieg mojej

pracy w ciggu dnia. 1 2 3
7. Mam duzo swobody w swojej pracy. 12 3
8. Jestem zadowolony/a ze swobody
zarzadzania wlasng praca. 1 2 3
9. Czuje sie niekomfortowo, kiedy nie wiem
co mam robic. 1 2 3
10. Uwazam, ze fatwo osiagnaé to, czegochcg. 1 2 3
11. Czuje, ze potrzebujg zarzadzad. 1 2 3
12. Lubie by¢ pouczany/a co mam robic. 1 2 3
13. Uwazam, ze moja praca daje mi
duzo wplywu. 1 2 3
14. Lubig¢ kiedy inni ludzie organizujg mizycie. 1 2 3
15. Ludzie mogg zmienia¢ swoja sytuacje. 1 2 3
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Sa rézne sposoby radzenia sobie z napieciami, mozemy radzi¢ sobie
z trudno$ciami Swiadomie lub podSwiadomie

Ponizsza lista zawiera kilka sposobow radzenia sobie z trudnoScia-
mi. Prosze, odpowiedz na pytania, zastanawiajac si¢ jak dawate$/as
sobie rad¢ z wydarzeniami, ktore byly zrodlem napiecia u Ciebie
w ciggu ostatnich trzech miesigcy. Skala czestotliwosci stosowanych
metod radzenia sobie:

6 — zawsze stosowane przeze mnie

5 —czesto stosowane przeze mnie

4 — czasami stosowane przeze mnie

3 —rzadko stosowane przeze mnie

2 —bardzo rzadko stosowane przeze mnie
1 — nigdy nie stosowane przeze mnie.

1. Ucieczka w hobby i rozrywki. 1 2 3 4 5 6
2. Proba zajgcia si¢ sytuacja w sposob

obiektywny i nieemocjonalny. 1 2 3 4 5 6
3. Skuteczne rozporzadzanie czasem. 1 2 3 4 5 6
4. Rozmowa z przyjaciétmi, ktorzy mnie

rozZumie;j3. 1 2 3 4 5 6
S. Planowanie na przysztos¢. 1 2 3 4 5 6
6. Rozszerzanie zainteresowan i dziatalnosci

poza praca. 1 2 3 4 5 6

7. Wykorzystywanie uwagi selektywnej

(koncentrowanie si¢ tylko

na okre§lonych problemach) 1 2 3 4 5 6
8. Ustalanie priorytetow i zajecie sie

problemami zgodnie z tymi ustaleniami. 1 2 3 4 5 6
9. Proba spojrzenia z boku i przemyslenia
sytuacj. 1 2 3 4 5 6
10. Poszukiwanie jak najwiecej spotecznego
wsparcia. 1 2 3 4 5 6
11. Niedopuszczanie rzeczy do siebie. 1 2 3 4 5 6
12. Utrzymywanie spokoju w sytuacji napiecia. 1 2 3 4 5 6
13. Oddzielanie spraw domowych i zwigzanych
z praca. 1 3 4 5 6
14. Znajdywanie czasu na odpoczynek. 1 2 3 4 56
15. Rados¢ z zycia poza praca. 1 2 3 4 5 6
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16. Zmniejszanie ilodci zadan do wykonania. 1 2 3 4 5 6
17. Dzielenie si¢ problemami
z innymi ludZmi. 1 2 3 4 5 6

Te ogélne pytania pomogg nam dowiedzieé sie wiecej o Tobie i Twojej
organizacji

Prosze¢ odpowiedzie¢ na pytania zakre§lajac numer, ktory najlepiej
bedzie reprezentowaé Twoja odpowiedz. Posluz si¢ ponizsza skala:

1 — zdecydowanie nie zgadzam si¢
2 —nie zgadzam si¢

3 —raczej nie zgadzam si¢

4 —raczej zgadzam si¢

S - zgadzam sie

6 — zdecydowanie zgadzam si¢.

1. Czesto mam zbyt duzo do zrobienia w zbyt

krotkim czasie. 1 2 3 4 5 6
2. Moja praca wzbogaca mojg jakosé zycia. 1 2 3 4 5 6
3. Reorganizacja dotyczaca personelu

przynosi mu mate lub zadne korzysci. 1 2 3 4 5 6
4. Naprawde ciesze si¢ moja praca. 1 2 3 4 5 6
5. Martwie si¢ o przyszio$¢ mojej pracy. 1 2 3 4 5 6
6. Zwykle opuszczam prace o czasie. 1 2 3 4 5 6
7. Jestem mocno oddany/a organizacji,

dla ktorej pracuje. 1 2 3 4 5 6
8. Jest zbyt duzo zmian w obrgbie

mojej organizacji. 1 2 3 4 5 6
9. Mam duzy udzial w kontroli mojejpracy. 1 2 3 4 5 6
10. Ludzie, dla ktorych pracuje, uwazaja,

Ze tatwiej potepiaé niz wychwalac. 1 2 3 4 5 6

11. Jestem bardziej zadowolony/a z mojej
pracy teraz, niz gdy zaczynatlem/amprace. 1 2 3 4 5 6
12. Ludzie, z ktoérymi pracuje, czgsto

dyskutuja o zmianie pracy. 1 2 3 4 5 6
13. Obawiam si¢ efektow programow
zmian w pracy. 1 2 3 4 5 6

14. Czuje si¢ swobodnie, pytajgc moich
wspOlpracownikéw o pomoc. 1 2 3 4 5 6
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15. Czgsto podawany jest nierealny termin

ukoniczenia pracy. 1 2 3 4 5 6
16. Lubig zmiany. 1 2 3 4 5 6
17. Praca, ktorg wykonuje, jest doceniana. 1 2 3 4 5 6
18. Reorganizacja jest dobra dla morale firmy. 1 2 3 4 5 6
19. Panuje generalny brak stabilizacj

1 wewnatrz organizacji. 1 2 3 4 5 6
20. M¢j kierownik zwykle mowi mi,

kiedy wykonuj¢ dobrg pracg. 1 2 3 4 5 6
21. Otrzymuje wsparcie od moich

wspolpracownikow. 1 2 3 4 5 6
22. Moj kierownik nie wie, czym 31@

aktualnie zajmujg. 1 2 3 4 5 6
23. Ludzie oferuja mi pomoc,

nie musz¢ 0 nig prosic. 1 2 3 4 5 6
24. Czgsto czuje si¢ niedoceniony/a. 1 2 3 4 5 6
25. Nie ma problemu w otrzymaniu pomocy

od kolegow z pracy. 1 2 3 4 5 6

26. Jestem pouczany/a, jak mam coS$ robi¢
tylko wtedy, gdy co$ nie wychodzi. 1 2 3 4 5 6



