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STRESZCZENIE

Wstep: Celem badan byla adaptacja polskiej wersji Kwestionariusza indywidualnej wydajnosci w pracy (Individual Work Performance
Questionnaire — IWPQ). Material i metody: Badania przeprowadzono na 3 niezaleznych prébach pracownikéw zatrudnionych
w 3 réznych sektorach: N1 (N = 1582), N2 (N = 581) i N3 (N = 40). Strukture narzedzia badano za pomocg eksploracyjnej i kon-
firmacyjnej analizy czynnikowej. Przeprowadzono analize rownowaznosci konstruktu w podgrupach. Rzetelno$¢ okreslono przy
uzyciu miary o Cronbacha i metoda test-retest. Trafno$¢ teoretyczna oszacowano za pomoca zmiennych kryterialnych: zaangazo-
wania w prace, afektu pozytywnego i negatywnego w pracy oraz wypalenia zawodowego. Wyniki: Za pomoca eksploracyjnej analizy
czynnikowej wykryto 3 czynniki. Podskale wykazaly wysoka spojnos¢ wewnetrzna. Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej
potwierdzity adekwatne dopasowanie modelu 3-czynnikowego do danych. Réwnowazno$¢ konstruktu miedzy grupami zostata po-
twierdzona. Wydajnos$¢ zadaniowa ujemnie faczyla sie z negatywnym afektem w pracy i wypaleniem zawodowym a dodatnio —
z zaangazowaniem w prace i afektem pozytywnym w pracy. Wydajnos¢ kontekstowa istotnie ujemnie taczyta si¢ z zachowaniami
kontrproduktywnymi i negatywnym afektem w pracy, a dodatnio - z zaangazowaniem w prace. Stabilno$¢ czasowa pomiaru byla
wysoka dla wszystkich 3 podskal. Wnioski: Biorac pod uwage ograniczenia badania, polska wersja IWPQ jest trafnym i rzetelnym
narzedziem do zastosowan naukowych i praktycznych. Jest tez pierwszym w polskich warunkach kompleksowym kwestionariuszem
do pomiaru indywidualnej wydajnosci w pracy. Med Pr Work Health Saf. 2023;76(5):389-98.

Stowa kluczowe: indywidualna wydajno$¢ w pracy, zaangazowanie w prace, afekt w pracy, polska wersja IWPQ,
wypalenie zawodowe, zachowania kontrproduktywne w pracy

ABSTRACT

Background: The objective of this study was to test the psychometric properties of the Polish version of the Individual Work Per-
formance Questionnaire (IWPQ). Material and Methods: The study was conducted on 3 independent samples of 1582, 581 and
40 individuals employed as manual workers, social service and white collar workers. To test the IWPQ structure an exploratory
factor analysis was conducted. Multigroup confirmatory factor analysis and invariance test were carried out among subgroups.
The reliability was assessed by means of Cronbach’s a coeflicient (internal consistent) and test-retest (stability over time) method,
with a 4-week follow-up. The construct validity of the IWPQ was tested by means of correlation analysis, using work engagement,
positive and negative affect at work, and job burnout as the criterion variables. Results: The Polish version of the IWPQ displays
very good internal consistency, theoretical validity, and test-retest stability. The results of the factor analysis confirmed a 3-factor
structure of the questionnaire. Construct invariance across subgroups was confirmed. Task performance was negatively correlated
with negative affect at work, job burnout and positively correlated with work engagement and positive affect at work. Contextual
performance was negatively related with counterproductive work behaviors, negative affect at work and positively related with work
engagement. Conclusions: The Polish version of the IWPQ - like the original scale — consists of 18 items and has 3 subscales. Despite
certain limitations the Polish version of the IWPQ shows good psychometric properties and it can be used to measure individual
work performance in Polish conditions. Med Pr Work Health Saf. 2023;76(5):389-98.
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WSTEP

Indywidualng wydajno$¢ w pracy mozna zdefinio-
wac jako zachowania, ktore sg istotne dla celéw orga-
nizacji [1]. Autorzy tego ujecia podkreslaja, ze wydaj-
no$¢ (orientacja na cele organizacji) to nie to samo, co
produktywnos¢ (orientacja na wyniki). Indywidualng
wydajnos¢ w pracy rézni od produktywnosci to, ze wy-
dajnos¢ jest zbiorem zachowan i postaw wobec ce-
léw organizacji, a produktywnos¢ to fizyczne wyniki
pracy, np. liczba nowych kontrahentéw, powierzch-
nia ulozonej podlogi lub liczba wytworzonych produk-
tow. Pracownik moze by¢ jednoczesnie wydajny (de-
klarujacy zachowania sprzyjajace celom organizacji)
i malo produktywny, poniewaz produktywno$¢ zalezy
od szerszego fizycznego kontekstu wykonywanej pracy.
Na przyklad pracownik moze mie¢ pozytywne postawy
wobec celéow organizacji, skutecznie zarzadza¢ czasem
i stawia¢ mierzalne cele, ale indywidualne zachowania
pracownikéw zgodne z celami organizacji nie pozostaja
w proporgji 1 do 1 z uzyskiwanymi wynikami.

Indywidualng wydajno$¢ w pracy definiuje sie jako
wielowymiarowy konstrukt opisujacy zachowania pra-
cownikéw w pracy, ktére wspieraja osigganie zawo-
dowych celéow indywidualnych i organizacyjnych.
Ze wzgledu na to, ze indywidualna wydajnos¢ w pracy
jest zmienna latentna, mozliwy jest pomiar jedynie jej
przejawow, tzn. zachowan bedacych manifestacja wy-
dajnosci, do ktdrych zalicza si¢ m.in. wyznaczanie ce-
16w i konsekwencje w ich realizacji, zarzadzanie czasem
pracy, uzupelnianie wiedzy, zdobywanie nowych umie-
jetnosci i szukanie mozliwosci rozwoju zawodowego.
Wskazane zachowania sg — zdaniem autoréw niniejszej
pracy - na tyle ogdlne, ze mozna za ich posrednictwem
opisa¢ indywidualng wydajnos$¢ w pracy réznych zawo-
dow: pracownikéw fizycznych, zatrudnionych w sek-
torze ustug, specjalistow, pracownikéw umystowych
i przedstawicieli kadry zarzadzajacej. Operacjonalizacje
wydajnosci w pracy poprzez zachowania, a nie fizyczne
wyniki uzasadnia si¢ tym, ze zachowanie w pracy jest
silniej zwigzane z rzeczywistymi intencjami pracow-
nika niz jego ilosciowe wyniki pracy. Trzy podstawowe
domeny indywidualnej wydajnosci w pracy obejmuja:
wydajnos$¢ zadaniowa (task performance), wydajnos¢
kontekstowa (contextual performance) [2] i zachowania
kontrproduktywne w pracy (counterproductive work
behavior) [3].

Wydajno$¢ zadaniowa to oczekiwania wobec pra-
cownikéw dotyczace ilosci i jako$ci pracy, elementar-
nych dla danego stanowiska umiejetnosci oraz wiedzy

zawodowej [2]. Obejmuje ona podstawowe zachowa-
nia zawodowe sprzyjajace efektywniejszemu wykony-
waniu obowigzkow i $wiadczeniu ustug wyzszej jakosci,
np. umiejetne planowanie pracy w czasie oraz stawianie
mierzalnych celéw w pracy i ich osiaganie [4].

Wydajnos¢ kontekstowa opisuje zachowania, ktore
sprzyjaja osigganiu celéw organizacji poprzez budowa-
nie jej kapitalu spotecznego i psychologicznego [2]. Dla
wydajnosci kontekstowej typowe jest wychodzenie poza
podstawowe obowigzki wpisane w stanowisko pracy:
inicjowanie nowych zadan po skonczeniu dotychcza-
sowych, podejmowanie si¢ dodatkowych obowigzkow
i zadan trudnych oraz aktywne uczestnictwo w spotka-
niach ze wspoétpracownikami, np. udzial w dyskusji lub
udzielanie rad [4].

Zachowania kontrproduktywne w pracy obejmuja
dobrowolne czynnosci, ktére moga szkodzi¢ organizacj,
np. narzekanie na sytuacje w pracy, koncentrowanie sie
na negatywnych stronach pracy i wyolbrzymianie pro-
bleméw zawodowych [4].

Niniejsze badania wynikaja z praktycznych potrzeb
badaczy i praktykéw z obszaru psychologii pracy oraz
organizacji w Polsce. W polskiej literaturze brakuje
rzetelnego narzedzia do badania wydajnosci w pracy.
Dotychczasowe polskie prace dotyczace wydajnosci
w pracy mozna podzieli¢ na 3 grupy, ktére obejmuja
badania nad: wydajnos$cia zadaniowg i kreatywna [5],
zachowaniami obywatelskimi w organizacji [6] oraz
zachowaniami kontrproduktywnymi [7]. W cytowa-
nych badaniach kazdy z proponowanych przez au-
toréw niniejszej pracy aspektow wydajnosci w pracy
byl mierzony osobnymi narzedziami. W dotychcza-
sowych polskich badaniach do pomiaru wydajnosci
w pracy wykorzystywano tlumaczone na jezyk pol-
ski pojedyncze pozycje z istniejacych kwestionariu-
szy [8,9]. Polska adaptacja Kwestionariusza indywidu-
alnej wydajnosci w pracy (Individual Work Performance
Questionnaire — IWPQ) moze by¢ odpowiedzig na
rosngce zainteresowanie indywidualng wydajnoscia
w pracy i jej korelatami.

Z punktu widzenia zaréwno praktycznego, jak i ba-
dawczego, trudno byloby wspomniane potrzeby prak-
tyczne i badawcze spelni¢ bez narzedzia, ktdre w sposéb
kompleksowy mierzy indywidualng wydajno$¢ w pracy.
Korzysci z polskiej adaptacji IWPQ moga odnies¢ réw-
niez pracownicy. Kwestionariusz ten umozliwia indywi-
dualng diagnoz¢ wydajnosci w celu udzielenia pracowni-
kowi informacji zwrotnej nt. wykonywanej przez niego
pracy. Okreslenie indywidualnej wydajnosci w pracy
moze by¢ przydatne w kierowaniu karierg pracownika
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oraz ksztaltowaniu jego stanowiska i $rodowiska pracy.
Ponadto IWPQ jako narzedzie psychometryczne moze
by¢ przydatne w zarzadzaniu istniejacymi zasobami oso-
bowymi organizacji. Podstawowym celem niniejszych
badan jest uzupelnienie dostgpnych w Polsce metod
o kwestionariusz indywidualnej wydajnosci w pracy.

Zmienne kryterialne

wykorzystane w badaniach

Jako zmienne kryterialne wykorzystano te zmienne, ktore —
jak wynika z poprzednich opracowan oméwionych w tej
czesci — sa korelatami wydajno$ci w pracy. Zmienng do-
datnio zwigzang z indywidualng wydajnoscia zadaniowa
i kontekstowa oraz ujemnie - z zachowaniami kontrpro-
duktywnymi w pracy - moze by¢ zaangazowanie w prace
definiowane jako poczucie silnych zwiazkéw z pracg oraz
przekonanie pracownika, ze jest zdolny do skutecznego
radzenia sobie z wymaganiami pracy [10]. Wcze$niej po-
twierdzono te przypuszczenia [11,12], stad jako pierwsza
zmienng kryterialng autorzy niniejszej pracy zapropono-
wali zaangazowanie w prace.

Wezedniejsze badania sugeruja, ze istotng zmienng
w przewidywaniu poziomu indywidualnej wydajno-
$ci w pracy moga by¢ stany emocjonalne doswiadczane
w czasie pracy [13]. Pracownicy doswiadczajacy ne-
gatywnego afektu w pracy (znudzenia, wrogosci, zde-
nerwowania) ze wzgledu na zwigzang z tym znakiem
afektu motywacje unikowa moga by¢ mniej wydajni niz
ich koledzy doswiadczajacy w pracy afektu pozytyw-
nego (entuzjazmu, pogodnos$ci, odprezenia) zwigza-
nego z motywacja dazeniowa. Ujemne zwigzki miedzy
afektem negatywnym w pracy a wydajnoscia zada-
niowg i kontekstowa oraz dodatni - z zachowaniami
kontrproduktywnymi — moga by¢ adaptacyjna odpo-
wiedzig pracownika na negatywne emocje w pracy be-
dace pochodng probleméw z radzeniem sobie z wyma-
ganiami pracy.

Z kolei doswiadczanie w pracy afektu pozytywnego
jest dodatnio zwigzane z wydajnoscia zadaniowy i kon-
tekstowa i ujemnie - z zachowaniami kontrproduk-
tywnymi - ze wzgledu na to, ze motywacja dazeniowa
sprzyja wiekszemu poswieceniu zasobow pracownika
dla roli zawodowej [14]. W raportowanych badaniach
testowano réwniez zwiazki indywidualnej wydajnosci
w pracy z wypaleniem zawodowym. Wypalenie zawo-
dowe definiowane jako poczucie wyczerpania fizycz-
nego, poznawczego i emocjonalnego przez prace jest
uwazane za jeden z najwazniejszych predyktoréw ni-
skiej wydajnos$ci w pracy [15]. Wedlug autoréw niniej-
szej adaptacji pracownicy wypaleni zawodowo moga

by¢ w pracy mniej wydajni zadaniowo i kontekstowo
oraz bardziej sklonni do zachowan kontrproduktyw-
nych w pracy.

Kwestionariusz indywidualnej

wydajnosci w pracy

Kwestionariusz adaptowany w tym artykule jest efek-
tem wieloletnich badan nad konceptualizacja i opera-
cjonalizacja indywidualnej wydajnos$ci w pracy [4]. Jego
pierwsza wersja liczyla 47 stwierdzen pogrupowanych
w 4 podskale [16]. Zostala opracowana na podstawie ba-
dania pilotazowego (badacze, sedziowie kompetentni,
N = 54) i terenowego (holenderscy pracownicy réznych
profesji, N = 1181). Celem badania pilotazowego byto
sprawdzenie trafnosci teoretycznej narzedzia — badacze
oceniali trafno$¢ stwierdzen kwestionariusza i sugero-
wali usuniecie lub dodanie pozycji. Celem badania tere-
nowego bylo sprawdzenie, czy twierdzenia kwestiona-
riusza pasujg do tresci pracy w grupach: pracownikow
urzedow i sektora publicznego (biale kotnierzyki), za-
wodow niewymagajacych pracy fizycznej w wiekszosci
wykonywanych gtéwnie przez kobiety (rézowe kolnie-
rzyki) i pracownikéw fizycznych i produkcyjnych (nie-
bieskie kolnierzyki). W toku dalszych prac nad skalg na
probie holenderskich pracownikéw (N = 1424) opraco-
wano wersje bazowg dla raportowanej adaptacji [11],
ktéra ma 2 réwnorzedne wersje jezykowe — holender-
ska i angielska.

Kwestionariusz sktada si¢ z 18 twierdzen i stuzy do
pomiaru 3 opisanych wymiaréw indywidualnej wydaj-
nosci w pracy: wydajnosci zadaniowej (5 twierdzen),
wydajnosci kontekstowej (8 twierdzen) i zachowan kon-
trproduktywnych (5 twierdzen). Odpowiedzi udziela
sie na 5-stopniowej skali — 0 — rzadko, 1 - czasami, 2 —
regularnie, 3 - czgsto, 4 - zawsze (wydajnos¢ zadaniowa
i kontekstowa) lub 0 — nigdy, 1 - rzadko, 2 - czasami, 3 -
regularnie, 4 — czgsto (zachowania kontrproduktywne).
Wyniki oblicza si¢, sumujac odpowiedzi dla kazdej
ze skal i dzielac wynik surowy w kazdej ze skal przez
liczbe twierdzen w skali. Rozpigtos¢ mozliwych wy-
nikéw przeliczonych wynosi 0-4 pkt. Narzedzie wy-
kazuje akceptowalne wskazniki rzetelnosci w wersji
oryginalnej i w adaptacjach: amerykanskiej [17], argen-
tynskiej [18], indonezyjskiej [19], hiszpanskiej [20] oraz
szwedzkiej [21]. Wczesniej wykazano, ze dodatnio z in-
dywidualng wydajnos$cig w pracy i ujemnie z zachowa-
niami kontrproduktywnymi mierzonymi IWPQ moga
by¢ zwigzane zachowania obywatelskie w organizacj,
ekstrawersja, otwarto$¢ na doswiadczenie, sumiennos¢
i ugodowos¢ [20].
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MATERIAL | METODY

Tlumaczenie i adaptacja kulturowa
Adaptacje kulturowg wykonano w 6 krokach [22]:

1) pierwsze ttumaczenie przez 2 niezaleznych tluma-
czy (psychologéw biegle méwiacych po angielsku);

2) pordéwnanie 2 wersji ttumaczenia i ich synteza;

3) tlumaczenie zwrotne przez 2 niezaleznych ttuma-
czy (filolog angielski i filolog angielski / psycholog);

4) konsultacja wstepnej wersji polskiej z autorka wer-
sji oryginalnej;

5) pretest z uzyciem wstepnej polskiej wersji na gru-
pie 5 osob, ktore zapytano, czy rozumieja instruk-
cje i czy pozycje kwestionariusza dobrze pasuja do
opisu ich zachowania w pracy. Celem pretestu byto
sprawdzenie na podstawie wywiadow z badanymi,
czy pozycje kwestionariusza w wersji polskiej odpo-
wiadajg intencjom wersji oryginalnej;

6) integracja wersji kwestionariusza przeznaczonej do
analiz statystycznych.

Proba badana

Badania nad trafnoécig teoretyczng i rzetelnoscia IWPQ
przeprowadzono w 3 etapach na 3 niezaleznych prébach.
Pierwsza proba (N1, N = 1582) zostala wykorzystana do
eksploracyjnej analizy czynnikowej i analizy spéjnosci we-
wnetrznej. W grupie N1 znajdowali sie pracownicy 3 grup
zatrudnienia w niemal réwnych proporcjach: pracow-
nicy umystowi, np. nauczyciele, lekarze, urzednicy wyz-
szego szczebla, kadra zarzadzajaca i przedstawiciele wol-
nych zawoddéw (N1a = 518), pracownicy samodzielni nie
pracujacy fizycznie, wykonujacy zlecone zadania, np. pie-
legniarki, polozne, specjalici z wyzszym wyksztalceniem,
urzednicy $redniego i nizszego szczebla (N1b = 513) oraz
pracownicy fizyczni i produkcyjni (N1c = 551).

Druga préba (N2, N = 581) postuzyta do sprawdzenia
trafnosci teoretycznej za pomoca zmiennych kryterialnych
(zaangazowanie w prace, afekt pozytywny i negatywny
w pracy, wypalenie zawodowe). W tej grupie réwniez zna-
lezli si¢ przedstawiciele 3 wymienionych sektorow.

Trzecia proba (N3, N = 40) zostata zbadana w para-
dygmacie podiuznym w odstepie miesigca. Wyniki po-
stuzylty do sprawdzenia stabilno$ci czasowej narze-
dzia metoda test-retest. Suma obserwacji wlaczonych
do analiz w prezentowanych badaniach wyniosta 2203.
Statystyki opisowe dla prob N1, N2 i N3 zawiera tabela 1.

Narzedzia

W badaniu kontrolowano zmienne socjodemograficzne:
wiek, staz pracy, sektor zatrudnienia i wykonywany za-
wod. Do pomiaru indywidualnej wydajnosci w pracy
uzyto IWPQ [11] w polskim przekladzie wykonanym
przez pierwszego autora prezentowanej adaptacji. Polska
wersja znajduje si¢ w zalgczniku 1.

Zaangazowanie w prace zmierzono kwestionariu-
szem Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) [23]
w polskiej adaptacji [24]. Narzedzie pozwala na pomiar
zaangazowania ogdlnego oraz jego 3 wymiaréw: wi-
goru, oddania pracy i absorpcji. Odpowiedzi udziela sie
na skali od 0 (nigdy) do 6 (zawsze). Rozpietos¢ wyni-
kow dla skali ogdlnej wynosi 0-54 pkt.

Do pomiaru afektu w pracy wykorzystano Skale
afektu w pracy [25] w polskiej adaptacji [26]. Skala
stuzy do pomiaru 2 wymiaréw afektu w pracy - ne-
gatywnego (10 pozycji) i pozytywnego (10 pozycji).
Odpowiedzi udziela si¢ na skali od 1 (bardzo stabo)
do 7 (bardzo silnie), zaznaczajac, jak silnie pracownik
odczuwal dane stany emocjonalne w ostatnich 2 tygo-
dniach. Rozpietos¢ mozliwych wynikéw dla kazdej ze
skal wynosi 10-70 pkt.

Tabela 1. Statystyki opisowe badanych prob (marzec—czerwiec 2023, Polska)
Table 1. Descriptive statistics for the study samples (March-June 2023, Poland)

Badani
Participants
Zmienna (N =2203)
Variable
N1 N2 N3
(N =1582) (N =581) (N =40)
Wiek [lata] / Age [years] (M+SD) 41,83£11,97 33,27+11,91 32,68+9,61
Staz pracy [lata] / Job tenure [years] (M+SD) 17,64+11,94 12,83+11,64 8,80+9,09
Ple¢ / Sex [%]
mezczyzni / males 50,4 33,2 35
kobiety / females 49,6 66,8 65

N1, N2, N3 - pracownicy trzech grup zatrudnienia: pracownicy umystowi i kadra zarzadzajgca, kadra $redniego szczebla, pracownicy fizyczni i produkeyjni.
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Wypalenie zawodowe zmierzono skalg z Kopenhas-
kiego kwestionariusza psychospotecznego [27] w polskiej
adaptacji [28]. Skala sklada si¢ z 4 stwierdzen dotyczacych
odczuwanego w ciggu ostatnich 4 tygodni wyczerpania
emocjonalnego, fizycznego i psychicznego. Odpowiedzi
udziela sie na skali od 4 (caly czas) do 0 (w ogole).
Rozpietos¢ mozliwych wynikéw wynosi 0-100 pkt.

Analiza
Analizy przeprowadzono w 3 krokach na 3 niezaleznych
probach. W pierwszym na probie N1 wykonano analize
réwnowaznosci konstruktu. Potwierdzenie réwnowaz-
nosci konstruktu oznacza, ze przedstawiciele réznych
grup zawodowych tak samo rozumiejg pozycje IWPQ.
Nastepnie obliczono statystyki opisowe oraz rzetelnos¢
stwierdzen i podskal IWPQ. W celu zweryfikowania
w polskich warunkach struktury kwestionariusza IWPQ
przeprowadzono eksploracyjng analiz¢ czynnikowa
sktadowych gléwnych, z rotacjg Varimax i normalizacja
Kaisera. Miarami adekwatnosci doboru zmiennych byty
kryterium Kaisera-Mayera-Olkina (KMO) i test sferycz-
nosci Bartletta. W celu ustalenia liczby czynnikdéw zasto-
sowano kryterium Kaisera i test osypiska Cattela.

Drugim krokiem bylo potwierdzenie struktury czynni-
kowej IWPQ. W tym celu na probie N2 wykonano konfir-
macyjng analize czynnikows. Wskaznikami dopasowania
modelu byly: x*/df, IFI (incremental fit index), TLI (Tuc-
ker-Lewis index), CFI (comparative fit index), RMSEA (root
mean square error of approximation), SRMR (standardized
root mean square residual). Ocene trafnosci teoretycznej te-
stowano analizg korelacji r Pearsona ze zmiennymi, ktdre
zgodnie z zalozeniami teoretycznymi moga by¢ powiazane
z indywidualng wydajnoscia w pracy: zaangazowaniem
w prace, afektem w pracy i wypaleniem zawodowym.

W trzecim kroku na prébie N3 zmierzono stabilno$¢
czasowa IWPQ.

Analizy statystyczne wykonano w programie IBM
SPPS Stastistics Amos v. 29.

Etyka badania

Projekt badania zostal zrecenzowany i pozytywnie
zaopiniowany przez Komisje Oceny Jakosci Badan
Naukowych w Instytucie Psychologii Uniwersytetu
Opolskiego (Decyzja nr KOJBN 24/2023).

WYNIKI

Wyniki analizy rownowaznosci konstruktu

Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej sugeruja,
ze w grupie pracownikéw fizycznych i produkcyjnych

model pomiarowy wykazal adekwatne dopasowa-
nie do danych: x* = 753,569, df = 130, x*/df = 5,7997,
IFI = 0,921, TLI = 0,907, CFI = 0,921, SRMR =
= 0,0726 i RMSEA = 0,074. Wszystkie fadunki czyn-
nikowe istotnie tadowaty odpowiedni czynnik na po-
ziomie co najmniej 0,699, p < 0,001. Dopasowanie
w grupie pracownikow S$redniego szczebla réwniez
bylo adekwatne: x* = 521,176, df = 130, x*/df = 4,009,
IFI = 0,940, TLI = 0,929, CFI = 0,940, SRMR = 0,0726
i RMSEA = 0,077. Ladunki czynnikowe tadowaly czyn-
niki gléwne na poziomie co najmniej 0,700, p < 0,001.
Dopasowanie w grupie pracownikéw wyzszego szcze-
bla takze okazalo sie adekwatne: x> = 500,147, df = 130,
x*/df = 3,847, IFI = 0,943, TLI = 0,932, CFI = 0,942,
SRMR = 0,0655 i RMSEA = 0,074. Ladunki czynnikowe
tadowaly czynniki gtéwne na poziomie co najmniej
0,645, p < 0,001. Wyniki miedzygrupowej konfirmacyj-
nej analizy czynnikowej (multi-group confirmatory fac-
tor analysis) na probie N1 wykazaty akceptowalne do-
pasowanie modelu do danych: x*= 1774,390, df = 390,
x*/df = 4,551, IFI = 0,934, TLI = 0,922, CFI = 0,933,
SRMR = 0,0726 i RMSEA = 0,047. Réwnowazno$¢ kon-
struktu zostata potwierdzona.

Wyniki analizy spojnosci wewnetrznej,

trafnosci teoretycznej i stabilnos$ci czasowej IWPQ
Kryterium KMO (0,924) i wynik testu sferycznosci
Bartletta (x* = 20597,289, df = 153, p < 0,001) poka-
zaly, ze dane s3 odpowiednie do przeprowadzenia eks-
ploracyjnej analizy czynnikowej. Kierujac sie kryterium
Kaisera, wytoniono 3 czynniki. Calkowita wariancja
wyjasniona przez te czynniki wyniosta 71,26%. Czynnik
pierwszy (wydajno$¢ zadaniowa, 5 pozycji) wyjasniat
22,16% wariancji, drugi (wydajnos$¢ kontekstowa, 8 po-
zycji) — 27,89%, trzeci (zachowania kontrproduktywne
W pracy, 5 pozycji) — 21,20%. Analiza testu osypiska po-
twierdzita wyodrebnienie 3 czynnikéw. Wyniki eksplo-
racyjnej analizy czynnikowej zawiera tabela 2.

Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej na
probie N2 pokazaly, ze model 3-czynnikowy jest ade-
kwatnie dopasowany do danych: x*= 491,453, df = 130,
x*/df = 3,780, IFI = 0,935, TLI = 0,923, CFI = 0,934,
SRMR = 0,0659 i RMSEA = 0,0659. Wyniki analizy
spojnosci wewnetrznej w probach N1 i N2 pokazaty, ze
spojnos¢ wewnetrzna poszczegolnych podskal jest wy-
soka. Wyniki analizy trafnosci teoretycznej pokazaly,
ze poszczegdlne podskale IWPQ koreluja ze zmien-
nymi kryterialnymi zgodnie z kierunkiem zalezno-
$ci, sugerowanym w prezentowanym ujeciu teoretycz-
nym indywidualnej wydajnosci w pracy. Szczegétowe
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Tabela 2. Statystyki opisowe, tadunki czynnikowe i a Cronbacha polskiej wersji IWPQ (maj-czerwiec 2023, Polska)
Table 2. Item descriptives, factor loadings and Cronbach’s a of the Polish version of the IWPQ (May-June 2023, Poland)

a Cronbacha
Cronbach’s a

Pozycja M SD sk K Eﬁgzﬁf i
Ttem po usunieciu
zad kon kontr pozycji
task cont coun if item deleted
(0,904; 22,16%)* (0,923; 27,89%)* (0,918; 21,20%)*
1 2,92 0,91 -0,56 -0,12 0,823 0,161 -0,031 0,888
2 3,03 0,90 -0,55 -0,48 0,814 0,255 -0,099 0,880
3 2,95 0,92 -0,52 -0,34 0,794 0,289 -0,075 0,882
4 3,07 0,86 -0,59 -0,23 0,822 0,262 -0,092 0,878
5 2,87 0,93 -0,51 -0,32 0,778 0,291 -0,021 0,888
6 2,50 1,11 -0,43 -0,54 0,342 0,694 0,014 0,916
7 2,44 1,10 -0,38 -0,62 0,263 0,805 0,035 0,908
8 2,64 1,02 -0,38 -0,52 0,353 0,755 -0,009 0,910
9 2,71 0,98 -0,44 -0,23 0,409 0,714 -0,041 0,913
10 2,66 0,98 -0,37 -0,41 0,432 0,699 -0,033 0,913
11 2,24 1,16 -0,18 -0,86 0,112 0,821 0,112 0,912
12 2,09 1,20 -0,10 -0,93 0,056 0,869 0,160 0,909
13 2,25 1,16 -0,220 -0,73 0,136 0,732 0,166 0,919
14 1,59 1,18 0,45 -0,76 0,035 0,081 0,828 0,910
15 1,01 1,20 0,96 -0,17 -0,130 0,131 0,856 0,898
16 1,10 1,20 0,79 -0,48 -0,140 0,033 0,888 0,891
17 1,33 1,19 0,56 -0,72 -0,004 0,014 0,879 0,897
18 1,16 1,23 0,76 -0,53 -0,053 0,061 0,861 0,900

IWPQ - Kwestionariusza indywidualnej wydajnosci w pracy / Individual Work Performance Questionnaire, kon — wydajno$¢ kontekstowa / cont - contextual performance,

kontr - zachowania kontrproduktywne w pracy / coun - counterproductive work behaviors, zad - wydajnos¢ zadaniowa / task - task performance.

Pogrubione wartosci to fadunki czynnikowe podskali / The bolded loadings are from the same subscale.

Skala IWPQ w polskiej adaptacji wyjasnia 71.26% wariancji indywidualnej wydajnoéci w pracy / The Polish version of IWPQ explained 71.26% variance of the individual work performance.
* Ladunek czynnikowy pozycji i wyjaéniona wariancja (%) / Item loadings and explained variance (%).

Tabela 3. Wspolczynniki korelacji migdzy podskalami IWPQ a zaangazowaniem w prace, afektem w pracy i wypaleniem zawodowym
(marzec—czerwiec 2023, Polska)
Table 3. Correlations coefficients between IWPQ scales, work engagement, affect at work and job burnout (March-June 2023, Poland)

Podskala IWPQ Correlation
M SD
IWPQ subscale 1 2 3 4 5 6 7
1. Wydajnos¢ zadaniowa / Task performance 2,84 087 0,87°

2. Wydajnos¢ kontekstowa / Contextual performance 2,26 0,97 0,56*** 0,90*

3. Zach. kontrproduktywne w pracy / 1,59 0,84  —0,22%%%  —0,22%*% 0,79°
/ Counterproductive work behaviors
4. Zaangazownanie w prace / Work engagement 32,17 9,59 0,28*** 0,37 -0,38*** 0,86°
5. Afekt pozytywy w pracy / Positive affect at work 37,65 9,34 0,19*** 0,06 —0,17*** 0,41** 0,85°

6. Afekt negatywny w pracy / Negative affect at work 28,72 8,84 0,37  -0,16"** 0,324%* 0,34 —0,58*%** 0,85*
7. Wypalenie zawodowe / Job burnout 55,10 22,40 -0,28°%  -0,11** 0,320 0,317 0,287 0,36*%* 0,89°

IWPQ - Kwestionariusza indywidualnej wydajnosci w pracy / Individual Work Performance Questionnaire.
b < 0,01, % p < 0,001.
* Wspotczynniki a Cronbacha / Cronbach’s a.
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Tabela 4. Wspdtczynniki korelacji test-retest dla podskal polskiej wersji IWPQ (marzec—czerwiec 2023, Polska)
Table. 4. Test-retest correlations of the Polish version of the IQPW subscales (March-June 2023, Poland)

Podskala IWPQ
IQPW subscale

Wspotczynnik korelacji r-Pearsona
Pearson’s r coefficient

Wydajnos¢ zadaniowa / Task performance

Wydajnos¢ kontekstowa / Contextual performance

Zachowania kontrproduktywne w pracy / Counterproductive work behaviors

0.76%**
0.8270%*

0.69***

IWPQ - Kwestionariusza indywidualnej wydajnosci w pracy / Individual Work Performance Questionnaire.

4 p < 0.001.

wyniki analizy trafnosci teoretycznej zawiera tabela 3.
Uzyskane wskazniki korelacji migdzy badanymi w proé-
bie N3 sugeruja, ze podskale IWPQ cechuja si¢ wysoka
stabilno$cig czasowg (tabela 4).

OMOWIENIE

Celem niniejszego artykulu bylo zaprezentowanie pro-
cesu adaptacji i wlasciwosci psychometrycznych pol-
skiej wersji IWPQ. Uzyskane wyniki potwierdzily jej
wysoka spojno$¢ wewnetrzng, trafno$¢ teoretyczng
i stabilno$¢ wynikéw. Wyniki analizy réwnowaznosci
konstruktu pokazaty, ze — podobnie jak wersja orygi-
nalna - IWPQ jest trafnym narzedziem do pomiaru in-
dywidualnej wydajnosci w pracy wéréd pracownikow
réznych sektoréow: fizycznych i produkcyjnych, $red-
niego szczebla pracownikéw samodzielnych oraz pra-
cownikéw umystowych i wyzszego szczebla. Wyniki
eksploracyjnej analizy czynnikowej i konfirmacyjnej
analizy czynnikowej wykazaly, ze tak jak w wersji ory-
ginalnej najlepiej dopasowany do danych byl model
3-czynnikowy. Wyodrebnione w analizie eksploracyjnej
i potwierdzone w analizie konfirmacyjnej czynniki -
podobnie jak we wczesniejszych adaptacjach [21] - ko-
relowaly miedzy sobg w stabym lub umiarkowanym
stopniu, co sugeruje wysoka odrebno$¢ teoretyczng
miedzy podskalami.

Opracowana polska wersja IWPQ sktada sie - tak
jak oryginalna - z 3 podskal: wydajnosci zadanio-
wej (5 pozycji), wydajnosci kontekstowej (8 pozycji)
i zachowan kontrproduktywnych (5 pozycji). W pol-
skiej adaptacji uzyskano na bardzo duzej i zréznico-
wanej probie pracownikéw wyzsze niz w wersji ory-
ginalnej [11] i innych adaptacjach [18-21] wskazniki
spojnosci wewnetrznej a Cronbacha oraz odsetek wy-
jasnionej wariancji. Polska adaptacja IWPQ pozwala
wyjasni¢ 71,26% zmiennosci indywidualnej wydaj-
nosci w pracy, w tym 22,16% wydajnosci zadaniowej,
27,89% wydajnosdci kontekstowej i 21,20% zachowan
kontrproduktywnych w pracy. Mocna strong niniejszej

pracy jest to, ze proba N1, na ktorej przeprowadzono
eksploracyjna analize czynnikows, byta wedlug wiedzy
autorow najwieksza z dotychczas badanych IWPQ prob
w jednym momencie. Ponadto dobér proby N1 prze-
prowadzono tak, aby byta podobna jak w wersji ory-
ginalnej, tzn. z zachowaniem odpowiednich proporcji
pracownikéw z 3 roéznych grup zatrudnienia.

W niniejszym opracowaniu potwierdzono réwniez
trafno$¢ teoretyczng IWPQ. Zgodnie z przewidywa-
niami teoretycznymi i wczesniejszymi badaniami [11]
wydajnosci zadaniowa i kontekstowa lacza si¢ z zaan-
gazowaniem w prace dodatnio, a zachowania kontrpro-
duktywne w pracy - ujemnie na umiarkowanym po-
ziomie. Wydaje sie, ze niniejsze badania sg pierwszym
opracowaniem na temat IWPQ, w ktéorym uwzgled-
niono zwigzek afektow w pracy z indywidualng wy-
dajnoscig w pracy. Tak jak przypuszczano, afekt pozy-
tywny w pracy laczy si¢ stabo dodatnio z wydajnoscia
zadaniows i stabo ujemnie z zachowaniami kontrpro-
duktywnymi. Afekt negatywny w pracy laczyl sie
umiarkowanie negatywnie z wydajnoscig zadaniowa
i kontekstowa, a umiarkowanie dodatnio z zachowa-
niami kontproduktywnymi.

Niniejsze badania pozwalaja wnioskowaé, ze do-
$wiadczany w pracy afekt niezaleznie od znaku jest szcze-
gélnie istotny dla wydajnosci zadaniowej i zachowan
kontrproduktywnych. Najsilniejsza korelacja ujemna do-
tyczy afektu negatywnego w pracy z wydajnoscia zada-
niows, a najsilniejsza korelacja dodatnia afektu negatyw-
nego w pracy — z zachowaniami kontrproduktywnymi.
Taki wynik sugeruje szczegolnie wazna role negatywnych
stanéw emocjonalnych w ksztaltowaniu indywidualnej
wydajnosci zadaniowej i zachowan kontrproduktywnych
w pracy. Wskazuje to potrzebe uwzglednienia nie tylko
pozytywnych emocji w wyjasnianiu uwarunkowan indy-
widualnej wydajnosci w pracy [13,14].

Wypalenie zawodowe 13czy sie¢ umiarkowanie ujem-
nie z wydajnoscig zadaniowa i kontekstowa i dodatnio
z zachowaniami kontrproduktywnymi. Wyniki potwier-
dzaja przypuszczania i sugestie teoretyczne autorow [15],
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ze typowe dla wypalenia zawodowego wyczerpanie praca
(fizyczne, emocjonalne i psychiczne) bedzie Iaczylo sie
ujemnie z pozytywna strong wydajnosci i dodatnio z ne-
gatywna, czyli zachowaniami kontrproduktywnymi.

Niniejsze badania majg kilka ograniczen. Mimo ze
badana proéba byta liczna i starano si¢ zachowa¢ pro-
porcje miedzy 3 r6znymi sektorami zatrudnienia, to ge-
neralizacja wynikéw powinna by¢ wykonana z daleko
idaca ostroznos$cia. Przyszle badania na reprezenta-
tywnej probie polskich pracownikéw moglyby pomoéc
wyznaczy¢ normy dla polskiej populacji. W przy-
sztych dociekaniach warto skoncentrowac si¢ na in-
dywidualnej wydajnosci w pracy konkretnych grup
zawodowych, np. pracownikow fizycznych fabryk, na-
uczycieli, pielegniarek, informatykéw lub manage-
réw. Prezentowany kwestionariusz pozwala diagnozo-
waé indywidualng wydajnos¢ w pracy zdefiniowana
przez autorow jako zachowania pracownikdéw w pracy,
ktére wspieraja osigganie zawodowych celéw indywi-
dualnych i organizacyjnych. Nie mierzy zatem faktycz-
nych rezultatéw pracy (produktywnosci), a dyspozycje
do okreslonych stanéw emocjonalno-motywacyjnych
zwiazanych z pracg. Przyszle badania z jednoczesnym
uzyciem metod ilosciowych (IWPQ) i jakosciowych
(np. obserwacji i analizy wynikéw pracy) pomoglyby
ustali¢ wzajemne zwiazki miedzy indywidualng wydaj-
noscig w pracy (ukrytym konstruktem) i fizycznymi
efektami pracy.

WNIOSKI

Polska wersja IWPQ - tak jak wersja oryginalna - za-
wiera 18 stwierdzen. Jest narzedziem o stabilnych wia-
$ciwosciach psychometrycznych. Moze by¢ stosowana
zarbwno w badaniach naukowych, jak i w praktyce,
np. przez specjalistow z obszaru zarzadzania zasobami
ludzkimi. Polska wersja kwestionariusza — réwniez jak
wersja oryginalna — obejmuje 3 czynniki indywidualnej
wydajnosci w pracy: wydajnos¢ zadaniowa, wydajnos¢
kontekstowsa i zachowania kontrproduktywne w pracy.
W niniejszych badaniach wykazano, ze zmiennymi
uzytecznymi w przewidywaniu poziomu indywidualnej
wydajnosci w pracy moga by¢ zaangazowanie w prace,
afekt w pracy i wypalenie zawodowe.
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Zalacznik 1. Kwestionariusz Indywidualnej Wydajnosci w Pracy (Individual Work Performance Questionnaire — IWPQ) (autorzy polskiej

adaptacji: Jasinski A.M., Derbis R., Koopmans L., 2023)
Instrukcja:

Ponizsze twierdzenia dotycza tego, jak wykonywales/a$ swoja prace w ciagu ostatnich trzech miesigcy. Aby uzyska¢ doktadny obraz
swojego zachowania w pracy wazne jest, aby wypelni¢ kwestionariusz doktadnie i szczerze. Tak jak to tylko mozliwe. Jesli nie masz
pewnosci, co konkretnie zaznaczy¢ w danym twierdzeniu, podaj najlepsza mozliwg odpowiedz. Wypelnienie kwestionariusza zajmie okoto
5 minut. Ankieta jest calkowicie anonimowa: Twoje odpowiedzi nie beda widoczne dla Twojego przetozonego lub wspdtpracownikow.

W ostatnich trzech miesigcach...

1. Potrafilem/am zaplanowac swoja prace tak, aby skonczyc¢ ja na czas.
2. Pamietalem/am o efekcie pracy, ktory chcialem/am osiagnac.

3. Okreslitem/am priorytety w pracy.

4. Skutecznie wykonywatem/am swoja prace.

5. Dobrze zarzadzalem/am swoim czasem.

Rzadko

Czasami

Regularnie

Czesto

Zawsze

W ostatnich trzech miesiagcach...
6. Inicjowalem/am nowe zadania, gdy dotychczasowa praca zostala wykonana.
7. Podejmowalem/am si¢ trudnych zadan, jeéli byly dostepne.

8. Aktualizowalem/am moja wiedzg potrzebng w pracy.

9. Pracowalem/am nad tym, by moje umiejetnosci potrzebne w pracy byly aktualne.

10. Kreatywnie rozwigzywalem/am nowe problemy.
11. Dobrowolnie podejmowalem/am si¢ dodatkowych obowigzkéow.
12. Nieustannie szukalem/am nowych zawodowych wyzwan.

13. Aktywnie uczestniczytem/am w spotkaniach lub doradzalem
wspotpracownikom.

Rzadko

Czasami

Regularnie

Czesto

Zawsze

W ostatnich trzech miesigcach...
14. Bedac w pracy narzekalem/am na drobne problemy zwigzane z praca.
15. Wyolbrzymialem/am problemy napotkane w pracy.

16. Koncentrowalem/am si¢ na negatywnych aspektach sytuacji w pracy
zamiast na pozytywnych.

17. Rozmawialem/am ze wspélpracownikami o negatywnych aspektach
mojej pracy.

18. Rozmawialem/am z osobami spoza organizacji o negatywnych aspektach
mojej pracy.

Nigdy

Rzadko

Czasami

Regularnie

Czesto




