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Metody

Skala motywacji zewnetrznej | wewnetrznej do pracy
(WEIMS-PL).
Wstepna charakterystyka psychometryczna
polskiej wersji kwestionariusza
Work Extrinsic and Inrinsic Motivation Scale

Matgorzata Chrupata-Pniak, Damian Grabowski
Instytut Psychologii, Uniwersytet Slaski w Katowicach

Celem badan byto opracowanie polskiej adaptacji kanadyjskiej skali Work Extrinsic andIntrinsic Motivation
Scale (WEIMS; Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier, Villeneuve, 2009) - narzedzia stuzacego do pomiaru
szesciu wymiaréw motywacji do pracy opisanych w ramach teorii autodeterminacji (Ryan, Deci, 1985,
2000a; Ryan, Mims, Koestner, 1983). Teoria ta rozr6znia motywacje autonomiczng, opisang przez motywa-
cje wewnetrzng (MW), integracje (INTEG) i identyfikacje (IDEN) oraz motywacje kontrolowang w postaci
introjekcji (INTRO), regulacji zewnetrznej (RZ) i amotywacji (AMO). Konfirmacyjna analiza czynnikowa
wynikéw badan przeprowadzonych na trzech prébach liczacych razem 887 os6b pokazata zadowalajace
dopasowanie szescioczynnikowego modelu do danych. Wspotczynniki alfa Cronbacha dla szesciu skal wer-
sji polskiej wynoszg od 0,54 (AMO) do 0,85 (INTEG), co wskazuje na ich wysokg zgodnos¢ wewnetrzna.
Wspdtczynniki korelacji zas miedzy pomiarem wyjsciowym a pomiarem po pieciu tygodniach wynoszg od
0,61 (AMO) do 0,85 (INTEG), co $wiadczy o duzej stabilnosci czasowej WEIMS-PL. Pozytywne zwigzki
miedzy poszczeg6lnymi wymiarami WEIMS-PL a zaangazowaniem w prace i przywigzaniem organizacyj-
nym potwierdzaja trafno$¢ zewnetrzng tego narzedzia.

Stowa kluczowe: motywacja do pracy, zaangazowanie w prace, przywigzanie organizacyjne, Skala moty-
wacji zewnetrznej i wewnetrznej do pracy, WEIMS-PL

Na gruncie wspotczesnej psychologii motywacji, zgod-
nie z teorig autodeterminacji, proponuje sie dwa gtéwne
typy motywacji: wewnetrzng i zewnetrzng (Deci, Ryan,
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1983, 2000, 2008; Ryan, Deci, 1985). Tak zdefiniowane
rodzaje motywacji stanowig od prawie 30 lat wazny obszar
badan optymalnego funkcjonowania cztowiekaw réznych
sytuacjach spotecznych (por. Pittman, Zeigler, 2007; Shah,
Gardner, 2008; Vallerand, Pelletier, Koestner, 2008). Mimo
to w ramach zawodowego funkcjonowania cztowieka
motywacja do pracy wcigz jest zagadnieniem niewystar-
czajgco zbadanym (Tremblay i in., 2009, 2010). Przyjete
w Polsce metody diagnostyczne w zakresie motywacji
dotyczg zwykle szczegolnego typu motywacji, np. Skala
motywacji osiggnie¢ w karierze miedzynarodowej (Barika,
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2005), Kwestionariusz celow zwigzanych z osiggnieciami
(Wojdyto, Retowski, 2011) lub Kwestionariusz potrzeby
poznania (Matusz, Traczyk, Gasiorowska, 2011) i nie
uwzgledniajg wielu wymiaréw motywacji do pracy. Polska
wersja Skali motywacji zewnetrznej i wewnetrznej do
pracy (WEIMS-PL) moze stanowi¢ uzupetnienie istnie-
jacych metod zar6éwno na potrzeby eksperymentalne,
stuzac do eksplorowania innych konstruktow powigzanych
z motywacja, jak i w przysztosci do diagnozowania stanow
motywacji pracownika i wspierania go w optymalnym
funkcjonowaniu (Deci, Ryan, 2008). Skala WEIMS-PL
jest translacjg kanadyjskiej metody Work Extrinsic and
Intrinsic Motivation Scale (WEIMS) skonstruowanej przez
Maxime’a Tremblaya i wsp6tpracownikdw na podstawie
teorii autodeterminacji (Tremblay i in., 2009). Sktada sie,
takjak oryginalne narzedzie, z 18 stwierdzen mierzacych
rozne typy motywacji do pracy.

Celem niniejszej pracy jest prezentacja narzedzia stu-
zacego do pomiaru wielu wymiaréw motywacji do pra-
cy. Analizujac whasciwosci psychometryczne narzedzia,
sprawdziliSmy jego trafnos¢ oraz rzetelno$¢. W ocenie
trafnosci teoretycznej postuzyliSmy sie Skalg zaangazo-
wania wprace UWES (Schaufeli, Bakker, Salanova, 2006;
Szabowska-Walaszczyk, Zawadzka, Wojtas, 2011) oraz
Skalg przywigzania organizacyjnego (Banka, Bazifska,
Wotowska, 2002; Meyer, Allen, 1991).

Motywacja wewnetrzna i zewnetrzna
w teorii autodeterminacji

Podziat na motywacje wewnetrzng i zewnetrzng istnieje
na gruncie psychologii pracy od dawna, ale dopiero poja-
wienie sie makroteorii autodeterminacji (SDT) zapoczat-
kowato nowajako$¢ w badaniach nad motywacja do pracy.
Zastosowano teorie oceny poznawczej (cognitive evaluation
theory) do wyjasnienia zwigzkéw miedzy zewnetrznymi
motywatorami a wewnetrzng motywacja, co pozwolito
nie tylko wyraznie odr6zni¢ motywacje wewnetrzng od
motywacji zewnetrznej, ale takze opracowac¢ kontinuum
motywacji zewnetrznej (Gagné, Deci, 2005). Teoria auto-
determinacji, oprdcz centralnego podziatu na motywacje
autonomiczng i kontrolowang, postuluje wielowymiarowg
konceptualizacje motywacji, co umozliwia doskonalenie
narzedzi stuzacych do pomiaru zaréwno pozioméw, jak
i typow motywacji (Gagné i in., 2010) na hierarchicznie
uporzadkowanych roznych poziomach proceséw regulacji
Ja (Ryan, Deci, 1985, 2000a; Ryan i in., 2008; Vallerand,
2000; Vallerand, Lalande, 2011). W Polsce teoria auto-
determinacji byta stosunkowo rzadko wykorzystywana
w badaniach z obszaru psychologii pracy i zarzadzania, ale
w zwigzku z eksplozjg w ostatnim czasie zainteresowania
zagadnieniem zaangazowaniaw prace (Chirkowska-Smolak,
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2012) moze by¢ naszym zdaniem uzyteczna do wyjasnia-
nia mechanizméw lezacych u podstaw zachowan w pracy
opartych na zaangazowaniu.

Ryan i Deci, opierajac sie naklasycznym arystotelesow-
skim zatozeniu o rozwojujednostki,jako rezultat swoich
ponadczterdziestoletnich badan integrujacych podstawowe
podejsciabadawcze proponujg makroteorie, ktdra gtéwny
nacisk kfadzie na organiczne mechanizmy zaangazowania
wewnetrznych zasobdwjednostki w rozwdj jej osobowosci
i autoregulacji zachowan. Ich zdaniem, kluczowym proce-
sem wspierajgcym optymalne funkcjonowaniejednostek
jest naturalne dazenie do doskonalenia i rozwoju, przeja-
wiajgce sie w zaspokajaniu uniwersalnych potrzeb: relacji
spotecznych, kompetencji i autonomii (w sensie postrzegania
zrodet whasnych zachowanjednostkijako w petni zaleznych
od zainteresowan i zintegrowanych wartosci; nie nalezy
myli¢ autonomii z niezalezno$cig). W konsekwencjijed-
nostkamoze odczuwaé stany przyjemnosci i zadowolenia.
Liczne badania (por. Deci, Koestner, Ryan, 1999; Deci,
Ryan, 2008; Eisenberger, Pierce, Cameron, 1999; Gagné,
Deci, 2005; Lepper, Henderlong, Gingras, 1999; Ryan,
Huta, Deci, 2008) czesSciowo potwierdzity, ze wymienione
potrzeby majg naturalny charakter, ale ich wkasciwosci
podlegaja wptywowi czynnikdw sytuacyjnych, ktore powo-
dujg uruchomienie motywacji wewnetrznej lub motywacji
zewnetrznej zaleznie od zintegrowanej orientacji celow
zyciowych jednostki. Teoria autodeterminacji pozwala
wyjasnia¢ mechanizmy lezgce u podstaw zaangazowania
w kategoriach autoregulacyjnych i przedstawia co$ znacznie
wiecej niz liste potencjalnych czynnikéw wptywajgcych
na zaangazowanie i przywigzanie, pozwala takze wyjas-
nia¢ zachowania i stanyjednostek bedace efektem braku
zaangazowania (Meyer, Gagné, 2008).

Tradycyjna konceptualizacja motywacji wewnetrznej
przyjmuje, ze to motywacja, ktéra uruchamiainteresujace
same w sobie aktywnoscijednostek, wywotuje spontaniczng
satysfakcje i rado$¢. Przy tymwyraznie wydziela sie moty-
wacje zewnetrzna, uruchamiajaca aktywnosci, ktore same
w sobie nie sg dlajednostki interesujgce i satysfakcjonujgce,
ale w konsekwencji prowadzg do cenionych efektow tych
aktywnosci. W takim ujeciu motywacja zewnetrzna jest
instrumentalna. W kontekscie pracy motywacja zewnetrzna
ma dominujaca pozycje i szerszy wachlarz typow, ale zda-
niem Ryana i Deciego (2000a) to motywacja wewnetrzna
stanowi naturalng tendencje jednostki do poszukiwania
nowosci, wyzwan, uczenia sie i doskonalenia, opartg na
entuzjazmie, pasji i zainteresowaniach. To spontaniczne
urzeczywistnianie sie w pracy indywidualnych mozliwosci
jest zmienng psychologiczng zalezng od czynnikow sytu-
acyjnych. Tak rozumiana motywacjawewnetrzna stanowi
przejaw catkowicie autonomicznej (autodeterminowanej),
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immanentnej motywacji uruchamianej afektywnie - co
upodabniajg do afektywnego przywigzania organizacyjnego
(Allen, Meyer, 1996; Meyer, Allen, 1991) lub do wigoru
w ramach zaangazowania w prace Schaufeliego i in. (2006).
Moze ona ulega¢ ostabieniu poprzez dziatanie czynnikéw
niewspierajacych, takichjak nieadekwatne sprzezenie zwrot-
ne (np. negatywna informacja zwrotna przy okazji wykony-
wania zadan), wadliwa komunikacja, system nagrod i kar
organizacyjnych. Metaanaliza 128 badan laboratoryjnych
(Deci i in., 1999) potwierdzita, ze czynniki wzmacniajace
autonomigjednostki (w wyzszym stopniu nizjej kompeten-
cje), np. nieoczekiwany pozytywny feedback zadaniowy
oraz przedstawienie propozycji do wyboru, wzmacniajg
motywacje wewnetrzng. | odwrotnie - czynniki ostabiajgce
autonomig, np. ustalanie termindw wykonania zadan czy
negatywny feedback, obnizajg poczucie kontroli i moty-
wacje wewnetrzng, podobniejak oferowanie materialnych
nagrod organizacyjnych sprawia, ze pierwotna motywacja
wewnetrzna maleje, staje sie bardziej zewnetrzna i podat-
na na kontrole zewnetrzng, a w niektorych przypadkach
prowadzi nawet do amotywacji (Deci, Nezlek, Sheinman,
1981; Deci i in., 1999; Deci, Ryan, 1983).

Amotywacja (AMO) to charakterystyczny dla zachowan
nieautonomicznych stan polegajacy na braku regulacji.
W literaturze przedmiotujest poréwnywany z wyuczong
bezradnoscig Seligmana (Vallerand, Ratelle, 2004). W przy-
padku AMO i regulacji zewnetrznej (RZ) zachowania
sg catkowicie kontrolowane przez czynniki zewnetrzne

Tabela !
Sktadowe teorii autodeterminaciji
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i niezalezne odjednostki. Wiasciwamotywacja zewnetrz-
na stanowi kontinuum stanéw zaréwno zewnetrznie, jak
i wewnetrznie regulowanych oraz moze przybiera¢ rézne
poziomy natezenia - od regulacji zewnetrznej (RZ), poprzez
introjekcje (INTRO), identyfikacje (IDEN) az po integracje
(INTEG). W przypadku INTRO mamy juz do czynienia
z zaangazowaniem Ego i zachowaniejest czesciowo kon-
trolowane przezjednostke, w przypadku IDEN i INTEG
oraz wiasciwej motywacji wewnetrznej (MW)jednostka
przejawia zachowaniaw petni autonomicznie regulowane.
Roznice w tych trzech poziomach motywacji polegaja
na réznym stopniu internalizacji wartosci i celéw, ktore
stanowig podstawe zachowan. Introjekcja (INTRO) to
regulacja polegajaca na podejmowaniu dziatania w celu
uzyskania aprobaty wiasnej i otoczenia (np. wykony-
wanie pracy, aby uzyskac prestiz, podwyzszy¢ wiasng
samoocene). W sytuacji IDENjednostka identyfikuje sie
ze zbiorem wartosci i znaczen, akceptujacjejako wihasne,
natomiast w przypadku INTEG dana wartos¢ lub znacze-
nie wchodzi do zakresu systemu definicji Ja, stwarzajac
podstawe autonomicznej regulacji zachowan (Deci, Ryan,
2000; Ryan, Deci, 2000b). Zatem IDEN i INTEG nalezg
jeszcze do motywacji zewnetrznej, ale regulowanej juz
autonomicznie. Roznica miedzy regulacjg autonomiczng
w przypadku motywacji wewnetrznej a INTEG sprowadza
sie do aktywacji emocji w przypadku MW, a w przy-
padku INTEG do aktywnosci poznawczej (Gagné i in.,
2008). Tabela 1 zestawia poszczegdlne wymiary teorii

Zachowanie Niezalezne od jednostki Zalezne od jednostki
Motywacja Brak motywacji Zewnetrzna motywacja Wewnetrzna
motywacja
Style regulacji Amotywacja Regulacja Introjekcja Identyfikacja Integracja Wewnetrzna
zewnetrzna regulacja
Postrzegane zrodta Niezalezne od Zewnetrzne Czesciowo Czesciowo Wewnetrzne Wewnetrzne
wplywu jednostki zewnetrzne wewnetrzne
Indywidualne Brak kontroli, Zewnetrzne Autokontrola Osobiste Wewnetrzna Zainteresowanie,
procesy regulacji niekompetencja, kary i nagrody  zaangazowanie znaczenie, harmonia, pasje, zabawa,
brak intencji Ego, Swiadome Swiadoma wewnetrzna
wewnetrzne wartosciowanie  zgodno$¢ satysfakcja
nagrody i kary wartosci zJa
Komplementarno$¢  Brak Niska Staba Srednia Wysoka Bardzo wysoka

z potrzebami
organizacji -
potencjalne
zaangazowanie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Ryan, Deci, 2000b, s. 72.
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autodeterminacji wraz z mechanizmami regulacyjnymi,
ktére odpowiadajg za efekty behawioralne (zachowania)
i emocjonalne (satysfakcja).

Meyer i Gagné (2008) twierdzg, ze teoria autodeterminacji
wraz z powigzanymi z nig teoriami stanowi ramy, w kto-
rych mozliwejest ujednolicenie myslenia 0 mechanizmach
zachowan opartych na zaangazowaniu (Sheldon, Eliot, 1999;
Vallerand, 1997; Vallerandiin.,2003). W takim rozumieniu
motywacja wewnetrzna to dziataniajednostki, ktore wyko-
nuje ona dlawtasnej ciekawosci, radosci i pasji, natomiast
motywacja zewnetrzna dotyczy zachowan instrumentalnych.
Obejmuje ona caty wachlarz motywdw regulowanych
zewnetrznie: od oczekiwanych i zewnetrznych wobecjed-
nostki nagrdd i checi uniknieciakary (RZ), poprzez dziatania
w celu rozwoju lub ochrony Ja i unikania poczucia winy
czy wstydu (INTRO), dziatania zgodne z systemem osobi-
stych celow, wartosci i znaczen (IDEN), az po zachowania
polegajace na spéjnym wyrazaniu Ja (INTEG). Integracja
i identyfikacja angazujg wysoki poziom woli jednostki
i podobniejak motywacja wewnetrzna stanowig przyktad
motywacji catkowicie zaleznej odjednostki i podlegajacej
autonomicznej regulacji. W odréznieniu od nich motywacja
regulowana zewnetrznie i introjekcja w wiekszym stopniu
podlegajg kontroli zewnetrznej. Autonomiczna regulacja
obejmuje zdaniem Maceyai Schneidera (2009) konceptu-
alizacje zaangazowania (stanu) i dostarcza znaczng liczbe
potwierdzonych empirycznie faktdw dla dalszych badan
nad zaangazowaniem i przywigzaniem (por. Meyer, Gagné,
2008). W takim rozumieniu zaangazowanie odpowiada
autoregulacji, amotywacja zewnetrznie kontrolowana i amo-
tywacja bytyby przypisane, odpowiednio, stanowi braku
zaangazowania i w pewnym stopniu przywigzania organi-
zacyjnego. W nawigzaniu do badan analizujacych zwiazki
motywacji z wymiarami przywigzania organizacyjnego
(Gagné, Boies, Koestner, Martens, 2004; Gagné, Koestner,
2002; Kanste, 2011; Meyer, Gagné, Parfyonova, 2010) oraz
motywacji z zaangazowaniem (Demerouti, Mostert, Bakker,
2010; Gillet, Huart, Colombat, Fouquereau, 2012; VVan Beek,
Hu, Schaufeli, Taris, Schreurs, 2012) przeprowadzilismy
nasze analizy zwigzkOw motywacji z zaangazowaniem
W prace i przywigzaniem organizacyjnym.

Skala motywacjizewnetrznej
i wewnetrznejdo pracy (WEIMS-PL)

Badania zaprezentowane w artykule stuzyty weryfi-
kacji trafnosci i rzetelnosci polskiej translacji kwestio-
nariusza Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale
(WEIMS) zbudowanego przez kanadyjskich psychologow
Maxime’a Tremblaya, Celine Blanchard, Sare Taylor, Luca
Pelletiera oraz Martina Villeneuve’a (Tremblay i in., 2009).
Podstawa do opracowania tej skali byta francuskojezyczna
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skalaL'inventaire des motivations au travail, opracowana
przez Marca Blaisa i wspotpracownikow (Blais, Briere,
Lachance, Riddle, 1993). Francuskojezyczny pierwowzor
skiada sie z o$miu skal i 31 pozycji. Narzedzie to nie ma
skali do pomiaru integracji, gdyz w okresie konstrukcji tego
kwestionariusza model Ryana i Deciego nie uwzgledniat
tej regulacji. Do WEIMS zostaty przyporzadkowane i prze-
ttumaczone po trzy twierdzenia o najlepszych parametrach
psychometrycznych z kazdej skali, ktére odpowiadajg
poszczegdlnym typom regulacji opisanym w wymiarze
autodeterminacji. Pozycje skali Integracja zbudowano
na podstawie innej, angielskojezycznej skali do badania
motywacji (Tremblay i in., 2009).

W ten sposéb otrzymano 18 pozycji, ktore tworzg
WEIMS. Skalatajest zatem skrécong wersjg francuskiego
kwestionariusza z dodang podskalg do mierzenia integracji.
Narzedzie to sktada sie z szesciu obejmujacych po trzy
stwierdzenia podskal. Sgto: amotywacja (AMO), regula-
cja zewnetrzna (RZ), introjekcja (INTRO), identyfikacja
(IDEN), integracja (INTEG) oraz motywacja wewnetrz-
na (MW). Badani ustosunkowuja sie do tych pozycji za
pomocg skali od 1 do 7 (1 oznacza to stwierdzenie zupetnie
niepasuje do mnie, 3 - to stwierdzenie pasujeprzecietnie,
7 - to stwierdzenie pasuje do mnie catkowicie). Ponadto
na podstawie tej skali mozna obliczy¢ Wskaznik pracy
autonomicznie regulowanej (WPAR). Wskaznik ten oblicza
sie wedtug nastepujgcej formuty: -3 x AMO +-2 x RZ +
-1 X INTRO + 1 x IDEN + 2 x INTEG + 3 x MW. WPAR
wskazuje na stopien autodeterminacji zachowan w pra-
cy. Przy zastosowaniu siedmiostopniowej skali Likerta
WPAR przyjmuje wartosci od -36 do 36 punktéw. Ujemny
wynik wskazuje, ze dana osoba nie przejawia autonomicz-
nej regulacji w wykonywaniu pracy, wynik dodatni zas,
odwrotnie, potwierdza istnienie autonomicznej regulacji
W wykonywaniu pracy.

PSYCHOMETRYCZNE WEASNOSCI SKALI
WEIMS-PL

Cel badan

Celem naszych badan byta weryfikacja trafnosci i rzetel-
nosci polskiej adaptacji skali WEIMS. Przyjawszy zatozenie
o uniwersalnosci kulturowej konstruktu motywacji, zdecy-
dowalismy sie na wybor metody translacji, uwzgledniajac
postulaty Brzezinskiego (2006) i Zawadzkiego (2004)
0 koniecznosci zachowania kontekstéw réwnowaznosci
testow i kontekstu adaptacji kulturowej. Ttumaczenie skali
zostato przeprowadzone kilkuetapowo. W pierwszym etapie
trzech filologéw angielskich oraz trzech studentéw dwdch
kierunkow: psychologii i filologii angielskiej przettuma-
czylo pozycje kwestionariusza z jezyka angielskiego na
polski. Otrzymane propozycje thumaczenia poszczegolnych
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stwierdzen byty w wiekszosci zbiezne i podobnie brzmigce.
Nastepnie sposrdd szesciu ttumaczen wybrano najlepiej
brzmigce w jezyku polskim i najbardziej jednoznaczne
pozycje polskie. Kolejnym krokiem byto przeprowadze-
nie back translation w celu zweryfikowania poprawnosci
pierwotnego ttumaczenia najezyk polski oryginalnej skali.
Zabieg ten potwierdzit zgodnos$¢ ttumaczen, co umozliwito
wykorzystanie kwestionariusza do dalszych badan.

Préby badane

Zbadano tacznie trzy proby, okre$lone w tekscie jako
A(N=271), B(N=300)iC (N 316).

Proba A skladata sie z 271 pracownikéw zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy w réznego typu
i wielkosci organizacjach. Przebadano 159 kobiet (59%)
i 112 mezczyzn. Rozpietos¢ wieku badanych w tej probie
wynosita od 19 do 59 lat, sredniawieku 33 lata (SD = 10,15).
Grupa w przedziale wiekowym od 19 do 44 lat stanowita
80% badanych. W prébie A badani reprezentowali nastepu-
jace zawody: nauczyciele, sprzedawcy, ekonomisci, rolnicy,
pracownicy marketingu, pracownicy HR oraz inzynierowie.

Proba B obejmowata 300 pracownikéw zatrudnionych
w petnym wymiarze czasu pracy w roznego typu i wielkosci
organizacjach funkcjonujacych w réznych branzach. Préba
skiadata sie z 173 kobiet (58%) oraz 127 mezczyzn (42%).
Rozpietos¢ wieku badanych w tej probie wynosita od 19 do
60 lat, Srednia wieku 35 lat (SD = 11,69). W przedziale
wiekowym od 19 do 40 lat miescito sie 185 0s6b (62%).
Wsrod badanych znalezli sie miedzy innymi sprzedaw-
cy, elektronicy, mechanicy, elektromonterzy, pedagodzy
i pielegniarki.

Proba C sktadata sie z 316 pracownikéw zatrudnionych
w petnym wymiarze czasu pracy w roznego typu i wielko-
$ci organizacjach roznych branz. Przebadano 193 kobiety
(61%) oraz 123 mezczyzn. Rozpietos¢ wieku badanych
w tej probie wynositaod 19 do 60 lat, Srednia wieku 36 lat
(SD = 11,03). W tej prdbie 222 osoby (70%) miescity sie
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w przedziale wiekowym od 20 do 41 lat. Wér6d badanych
znalezli sie miedzy innymi sprzedawcy, urzednicy, referenci,
informatycy, bankowcy, gérnicy, pedagodzy i nauczyciele
oraz lekarze i pielegniarki.

Badania byty prowadzone na terenie Gornego Slaska,
Slaska Opolskiego oraz Matopolski w regionie Chrzanowa
na przetomie 2012i2013 roku.

Trafnos¢ czynnikowa

Pierwszym krokiem byto przeprowadzenie konfirmacyj-
nych analiz czynnikowych, aby okresli¢, czy weryfikowany
model ma poparcie w danych empirycznych (Konarski,
2009). Oszacowanie dopasowania oparto na wskaznikach
Sredniokwadratowego btedu aproksymacji lub pierwiastka
kwadratu tego btedu RMSEA, poréwnawczego indeksu
zgodnosci lub indeksu wzglednego dopasowania CFl,
wystandaryzowanego pierwiastka $redniego kwadratu
reszt SRMR oraz znormowanego indeksu dopasowania
NFI (Schermelleh-Engel, Moosbrugger, Muller, 2003;
Tremblay i in., 2009). Testowano modele ze skorelowanymi
zmiennymi latentnymi, wykorzystujac macierz kowariancji
18 pozycji z trzech prob. W pierwszej fazie przeprowadzo-
no analizy, ktorych celem byto poréwnanie dopasowania
wynikajacych z teorii Ryana i Deciego (2000a) modeli
tréjczynnikowego (motywacja wewnetrzna, motywacja
zewnetrzna, amotywacja), dwuczynnikowego: motywa-
cja autonomiczna (MW, INTEG, IDEN) i kontrolowana
(INTRO, RZ, AMO) oraz modelu szes$cioczynnikowego,
ktory zaktada istnienie szesciu typow regulacji, czyli
motywacji wewnetrznej (MW), integracji (INTEG), identy-
fikacji (IDEN), introjekcji (INTRO), regulacji zewnetrznej
(RZ) oraz amotywacji (AMO). Budujac kolejne modele
postuzono sie wynikami grupy A. Rezultaty tych analiz
przedstawia tabela 2.

Jak wynika z ponizszej tabeli, przeanalizowano cztery
modele z czynnikami rownorzednymi. Najgorzej dopaso-
wany do danych byt model jednoczynnikowy. Najlepiej

Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej: poréwnanie dopasowania alternatywnych modeli czynnikowych WEIMS-PL.

PrébaA (N = 271)

Model X2 X2/df RMSEA
1-czynnikowy 1056,92* 7,83 0,16
2-czynnikowy 993,10* 741 0,15
3-czynnikowy 773,30* 5,55 0,13
6-czynnikowy 355,11* 2,95 0,084

*p <0,001.

CFI NFI SRMR AX2
0,88 0,86 0,10 701,81*
0,89 0,87 0,09 637,99*
0,91 0,89 0,09 418,19*
0,96 0,94 0,08
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dopasowany do danych byt model szescioczynnikowy;
wartosci CFl i NFI uzyskaty tu warto$¢, odpowiednio,
powyzej 0,95 oraz 0,90, co oznacza zadowalajace dopa-
sowanie. Dalsze analizy wykonano, przyjmujac model
szescioczynnikowy.

W drugiej fazie badan przeprowadzono analize dopasowa-
nia modelu szescioczynnikowego (model ze skorelowanymi
zmiennymi latentnymi) do danych uzyskanych w bada-
niu préb B i C. Ocena dopasowania opierata sie na tych
samych wskaznikach, co w przypadku proby A. Uzyskano
nastepujace wskazniki dopasowania szescioczynnikowego
modelu do danych:

(1) w proébie B: %2(df) = 325,33 (120); /2/df = 2,71;
RMSEA 0,076; CFI =0,96; SRMR =0,067; NFI = 0,94;

(2) w prébie C: z2(df) = 346,83 (120); z df 2,89;
RMSEA 0,077; CFI =0,96; SRMR =0,080; NFI = 0,94.

Miary te w polskich probach wskazujg na zadowalajacy
stopien dopasowania. Sredniokwadratowy btad aprok-
symacji RMSEA jest nizszy od wartosci dopuszczalnej,
czyli 0,08, i miesci sie w przedziale akceptowalnego lub
zadowalajgcego dopasowania. Takze pozostate wskaz-
niki wskazujg na zadowalajgcy przedziat dopasowania.
Dla poréwnania, w probie kanadyjskiej badacze odno-
towali dobre dopasowanie (z2 (120, N = 203) = 185,562;
Z2df 1,55, RMSEA = 0,046; CFl = 0,96). Rysunek 1
ukazuje rozwigzanie catkowicie standaryzowane, w tym
tadunki czynnikowe catkowicie standaryzowane (lambda
- X, ang. Completely Standardized Solution).

Wszystkie wspotczynniki okazaly sie statystycznie istotne
na poziomie p < 0,001. Oprdcz tego, takjak w badaniach
kanadyjskich, wspotczynniki te przekroczyty wartosé 0,30,
a najnizszy tadunek wykazato twierdzenie 3 (w probie
kanadyjskiej jego wartos¢ wyniosta 0,34) w skali AMO
(zob. Tremblay i in., 2009).

W przedstawionych badaniach zweryfikowano réwniez
model dwuczynnikowy kwestionariusza WEIMS-PL, ktére-
go istotajesttgczenie skal nieautonomicznej i zewnetrznej
regulacji, czyliAMO, RZ i INTRO, oraz skal autonomicznej
i wewnetrznej regulacji, takich jak IDEN, INTEG oraz
MW. Rozwigzanie polegajgce natym, aby kwestionariusz
ten stosowac jako dwuwymiarowy proponujg Tremblay
i wspotpracownicy (2009). Pierwszy zestaw skal jest
okreslany jako Work Nonself-Determined Motivation
(WNSDM), co przettumaczonojako Praca nieautonomicz-
nie regulowana (PNAR), a drugi to Work Self-Determined
Motivation (WSDM), co oddanojako Praca autonomicznie
regulowana (PAR).

Aby sprawdzi¢ trafnos¢ takiego modelu wykonano -
podobniejak Tremblay i wspotpracownicy (2009) - hierar-
chiczng konfirmacyjna analize czynnikowa (second-order
CFA). Wprowadzono dwie zmienne latentne odpowiadajace
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WNSDM oraz WSDM (czynniki drugiego rzedu), ktore
wyjasniaty, odpowiednio, zmienne latentne (czynniki)
pierwszego rzedu, pierwsza: AMO, RZ, INTRO; druga:
IDEN, INTEG oraz MW. Otrzymano nastepujace wskazniki
dopasowania takiego modelu: w probie B/2 (128) = 380,60;
/' df 2,97; RMSEA =0,081; CFl =0,95; sSRMR =0,080;
90% przedziat ufnosci dla RMSEA = 0,072: 0,091; oraz
wprdbie C/2 (128) =402,70;/2/df= 3,15, RMSEA 0,083;
CFl = 0,95; sRMR = 0,072; 90% przedziat ufnosci dla
RMSEA = 0,074: 0,092. Dla poréwnania w probie
kanadyjskiej uzyskano nastepujace wskazniki/2(130,
N = 192) = 393,323; /"df 3,03; RMSEA = 0,116;
CFl = 0,92; sRMR = 0,081; 90% przedziat ufnosci dla
RMSEA = 0,072: 0,163. Parametry te zdaniem autoréw
wskazujg na dopuszczalne dopasowanie dwusktadnikowe-
go modelu WEIMS-PL do danych. W polskich prébach,
szczegblnie w prdbie B, uzyskano nieco lepsze dopaso-
wanie (w prébie C uzyskano wyzsze/?), co mozna uznac
za poparcie dla dwusktadnikowej struktury tej skali, cho¢
niektére miary nie osiggnety zadowalajacego poziomu
dopasowania (/*/df, RMSEA).

Rzetelnos¢ WEIMS-PL

Oszacowanie rzetelnosci skali WEIMS-PL oparto na
obliczeniuwspotczynnikdw a Cronbacha, czyli wskaznikow
spojnosci wewnetrznej oraz korelacji miedzy wynikami
dwdch pomiaréw otrzymanych przez zastosowanie meto-
dy test-retest. Wspdtczynniki a Cronbacha przedstawia
tabela 3.

Wspotczynniki te, obliczone w prébie badanych pracow-
nikow, $wiadcza o0 zadowalajagcym poziomie rzetelnosci skal
kwestionariusza WEIMS-PL. Relatywnie nizsza rzetelnos¢
charakteryzuje skale amotywacja. Wynik ten nie odbie-
ga jednak znaczaco od wartosci uzyskanych w prébach
kanadyjskich: angielskiej (0,64 i 0,60 w drugiej prébie)
oraz francuskiej (0,59), w ktorej obliczono wskaznik dla
skroconej wersji francuskiej skali (Tremblay i in., 2009,
s. 215; por. s. 219). Wyniki pozostatych skal sa podobne
do angielskiego oryginatu. W przypadku skali identyfi-
kacja sa nawet wyzsze (w drugiej prébie 0,74). Srednie
odchylenia skosnosci oraz skorygowane wspotczynniki
korelacji pozycji skal z ogoInym wynikami skal WEIMS-PL
[skorygowane wspotczynniki korelacji pozycja-skala,
(SKIS)] sa podobne do uzyskanych w prébie kanadyjskiej
dla WEIMS, cho¢ tam otrzymano wyzsze skorygowane
wspotczynniki korelacji pozycja - skala oraz wyzszg skos-
no$¢ dlapozycji AMO. Staby skorygowany wspotczynnik
korelacji pozycja - skala otrzymata pozycja 3, ktérej tres¢
moze by¢ interpretowana przez badanych nie tylko jako
mys| towarzyszaca brakowi kompetencji, ale réwniez
jako mysl towarzyszaca wyzwaniu bedgcego sktadnikiem
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-0,32;-0,12

Rysunek 1. Model konfirmacyjnej analizy czynnikowej skali WEIMS-PL. Rozwigzanie catkowicie standaryzowane (ukazano
tadunki czynnikowe catkowicie standaryzowane lambda-*), pierwsze podane wartosci (z lewej i gérne) dotycza grupy B,
drugie (z prawej oraz dolne) grupy C.
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Tabela 3
Wskazniki rzetelnosci (a Cronbacha) szesciu skal WEIMS-PL dlapolskich probpracownikéw B i C orazpréb kanadyjskich*
AMO RZ INTRO IDEN INTEG MW
(B) N =300 a=0,56 a=0,84 a=0,70 a=0,84 a=0,85 a=079
(C) N =316 a=0,54 a=075 a=073 a=081 a=081 a=077
Préby kanadyjskie*
(A) N =< 203 a=0,64 a=0,77 a=0,70 a=067 a=0,83 a=0,80
(B) N = <260 a=0,60 a=081 a=071 a=074 a=0,84 a=077

* zob. Tremblay i in., 2009, S.2151219.

Tabela 4
Srednie, odchylenia standardowe, sko$nosé oraz skorygowane wspétczynniki korelacjipozycija (item) - skala (SKIS) kolejnych
twierdzen WEIMS-PL (N = 300)
Poz. Tres¢ pozycji M SD S* SKIS
Angazuje sie w prace, ktérg obecnie wykonuje

AMO3 Zadaje sobie to pytanie: czy aby na pewno jestem w stanie sprosta¢ waznym zadaniom 3,31 1,92 039 0,32
zwigzanym z ta praca.

AMO12 Nie wiem dlaczego, ale zapewnione w tej pracy warunki sg nie do zaakceptowania. 2,59 1,57 0,77 041
AMO17 Nie wiem czemu, ale stawiane w tej pracy wymagania sg zbyt wysokie. 2,35 1,38 0,84 041
Rz2 Dla dochoddw, ktére mi zapewnia. 4,78 1,74 -0,65 0,72
RZ9 Poniewaz pozwala mi zarabia¢ pienigdze. 5,52 155 -1,27 0,71
RZ16 Poniewaz ten rodzaj pracy zapewnia mi bezpieczenstwo (np. finansoweA). 4,74 165 -0,67 0,69
INTRO6 Poniewaz chce osiggna¢ sukces w tej pracy, inaczej wstydzitbym sie sam przed soba. 4,15 1,89 -0,20 0,61
INTRO11 Poniewaz chce by¢ w niej bardzo dobry, inaczej bytbym niezwykle rozczarowany. 4,86 1,72 -0,65 0,59
INTRO13 Poniewaz chce by¢ w zyciu ,.zwyciezca". 3,70 1,72 -0,04 0,38
IDEN1 Poniewaz wybratem ten rodzaj pracy, by osiagna¢ okreslony styl zycia. 3,91 194 -0,17 0,69
IDEN7 Poniewaz wybratem ten typ pracy, by osiagna¢ moje cele zawodowe. 3,86 1,89 -0,05 0,74
IDEN14 Poniewaz wybratem ten rodzaj pracy, by osiagna¢ istotne dla mnie cele zyciowe. 4,09 183 -0,19 0,67
INTEG5 Poniewaz stata sie zasadnicza czescig tego, kim jestem. 4,20 187 -0,26 0,74
INTEG 10  Poniewaz jest czescig drogi, ktérg zdecydowatem sie podaza¢ w moim zyciu. 431 195 -0,34 0,69
INTEG 18  Poniewaz jest ona czescig mojego zycia. 4,32 18 -041 0,73
Mw4 Poniewaz uczenie sie nowych rzeczy sprawia mi przyjemnos¢. 5,03 163 -0,74 0,56
MW 8 Dla satysfakcji, ktéra doswiadczam, podejmujac interesujace wyzwania. 4,72 175 -0,59 0,69
MW 15 Z powodu satysfakcji, ktérg dostarcza mi pomysine wykonanie trudnych zadan. 4,85 160 -0,72 0,65

Poz. - numer kolejnego twierdzenia oraz przynaleznos¢ do skali;A- zdecydowano doda¢ przyktad ,,finansowe”, gdyz wielu badanych w badaniu
pilotazowym pytato,jak nalezy rozumie¢ ,,bezpieczerstwo”; badanie pilotazowe objeto 60 0séb; * - sko$nos¢.
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introjekcji i motywacji wewnetrznej (cho¢ pozycjata nie
korelowata silniej z zadng z pozostatych skal).
Poréwnania wartosci Srednich i odchylen préby pol-
skiej i kanadyjskiej sg utrudnione przez fakt stosowania
w badaniach kanadyjskich pieciostopniowej skali Likerta,
mimo postulowania przez autoréw uzywania skali sied-
miostopniowej. Odpowiedzi pozycji AMO3 oraz AMO17
w pradbie polskiej sg mniej skosne niz w prébie kanadyj-
skiej. Generalnie jednak wzorzec udzielania odpowiedzi
jest podobny w poszczegélnych skalach. Duza grupa oséb
wybiera odpowiedzi twierdzgce w skalach RZ, INTRO,
IDEN, INTEG oraz MW i przeczace w skali AMO. Mozna
tez zaobserwowac podobne - oscylujace wokot odpowiedzi
pasujeprzecietnie - srednie w skalach IDEN oraz INTRO.
Zastosowanie metody test-retest sprowadzono na razie
do zastosowania pomiaru po uptywie pieciu tygodni tej
samej 300-osobowej proby B. Wspotczynniki korelacji tego
pomiaru z pomiarem wyjsciowym przedstawia tabela 5.
We wszystkich skalach zaobserwowano duzg statos¢
pomiaru. Srednie wyniki dwdch pomiaréw sg podobne.
Dwustronne testy tnie pokazaty roznic statystycznie istot-
nych, z wyjatkiem skali MW. Taki wynikjestjednak w kon-
tekscie WEIMS-PL uzasadniony, gdyz skalatabada raczej
stany niz cechy. Przyjmujemy, ze motywacje do pracy s3
wzglednie stale, ale nie tak state,jak postawy. Organizacja
moze wywiera¢ wptyw nate regulacje i wywotywac¢ zmiany
w ich natezeniu. Dotyczy to szczeg6lnie MW podatnej na
kontekst organizacji (Deci i in., 1999; Meyer, Gagne, 2008).
Wspotczynniki korelacji miedzy pomiarami (wyjsciowym
i po pieciu tygodniach) przekraczajajednak wartos¢ 0,7,
anawet 0,8, z wyjatkiem skali amotywacja (AMO), ktorej
statos¢ okazata sie najnizsza. Analiza statosci pokazata
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zatem, takjak analiza spojnosci wewnetrznej, relatywnie
stabszg rzetelnos¢ podskali amotywacji.

W tabeli 5 umieszczono wartosci Srednich odchylen
standardowych oraz skosnosci, obliczone na podstawie
pomiaru kwestionariuszem WEIMS-PL zaopatrzonego
w siedmiostopniowg skale Likerta (gdzie 1 oznacza to
stwierdzenie zupetnie do mnie nie pasuje, a 7 - stwier-
dzeniepasuje do mnie catkowicie). Zestawiajac te wyniki
z wynikami uzyskanymi w badaniach kanadyjskich za
pomocg kwestionariusza WEIMS zaopatrzonego w piecio-
stopniowg skale Likerta, mozna zauwazy¢, ze w polskich
probach wyniki w skali RZ uzyskaly bardziej skosny
asymetryczny rozktad. Czy Polacy w wiekszym stopniu
sg motywowani nagrodami zewnetrznymi? Odpowiedz na
to pytanie wymaga dalszych miedzykulturowych badan na
reprezentatywnych prébach Kanady i Polski.

Obliczone dla skali Praca nieautonomicznie regulowana
(PNAR-WNSDM) oraz Praca autonomicznie regulowa-
na (PAR-WSDM) wspo6tczynniki spojnosci wewnetrznej
a Cronbacha wyniosty odpowiednio: w prébie B 0,61;
w prébie C 0,58 (9 twierdzen) oraz 0,90 (préba B) i 0,89
(préba C) (9 twierdzen). Wskaznik rzetelnosci dla PNAR
okazat sie nieco nizszy od otrzymanego w badaniach kanadyj-
skich (0,72). Korelacje miedzy poszczegélnymi pomiarami
[wyjsciowy (test) - po pieciu tygodniach (retest)] wyniosty
dla PNAR 0,74 oraz PAR 0,89. Skala PNAR jest jednak
z punktu widzeniateorii autodeterminacji dos¢ dyskusyjnym
wskaznikiem, gdyz obejmuje twierdzenia skali AMO, ktora
przez tworcow tej teoriijest ukazywanajako brak regulacji,
oraz regulacje zewnetrzng i introjekcje, ktdrajest okreslana
jako regulacja nieco zewnetrzna. Stad wskaznik PNAR
nalezy stosowac z duzg ostroznoscig i jako dodatkowy.

Wspotczynniki korelacji miedzy pomiarem wyjsciowym a pomiarem w odstepie 5 tygodni (metoda test-retest) skalami
WEIMS-PL. Srednie (M), odchylenia standardowe (SD) oraz sko$nosci (S) dlaposzczegélnych skal WEIMS-PL - dane dla

dwoch pomiaréw, N = 300

Skala Korelacja Pomiar wyjsciowy
M SD S
AMO 0,613 2,75 1,20 0,44
Rz 0,778 5,01 1,43 -0,88
INTRO 0,768 4,24 141 -0,31
IDEN 0,830 3,96 1,64 -0,13
INTEG 0,851 4,28 1,67 -0,29
MW 0,792 4,86 1,39 -0,60

Pomiar po 5 tyg. t p
M SD S
2,85 117 0,31 -1,64 0,10
4,96 1,39 -0,70 1,00 0,32
4,25 1,37 -0,43 -0,26 0,79
4,06 1,53 -0,33 -1,96 0,053
4,15 1,53 -0,29 1,64 0,10
4,70 1,36 -0,48 3,18 0,00
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Tabela 6

Interkorelacje skal WEIMS-PL obliczone w prébach B i C
B: N = 300 M p) AMO
AMO 2,75 1,20
RZ 5,01 1,43 -0,080
INTRO 4,24 1,41 0,021
IDEN 3,96 1,64 -0,001
INTEG 4,28 1,67 0,023
MW 4,86 1,39 -0,141*
C:N=316
AMO 2,96 1,16
RZ 4,95 1,21 -0,147**
INTRO 4,60 1,35 0,076
IDEN 4,74 1,30 0,046
INTEG 4,74 1,35 0,060
MW 5,26 1,17 -0,113*

**%p < 0,001 **p < OjOL *p < 0jO5

Interkorelacje skal WEIMS-PL

Mimo pewnych roznic w nasileniu niektérych korelacji
obserwowanych w probie B i C, macierze korelacji tych préb
sg podaobne (zob. tabela 6). Test rownowaznosci macierzy
korelacji dat bowiem nastepujace parametry: /2 = 35,85;
df = 15; RMSEA = 0,066; sSRMR = 0,062 i wskazat na
zadowalajacy stopien dopasowania. Silnie korelujg ze
sobg introjekcja (INTRO), identyfikacja (IDEN), integra-
cja (INTEG) oraz motywacja wewnetrzna (MW). Silniej
niz w badaniach kanadyjskich korelujg skale introjekcji
i identyfikacji oraz introjekcji i motywacji wewnetrznej.
Szczegolnie zaskakuje silna korelacja miedzy skalami
INTRO oraz MW, a takze przekraczajace wartos¢ 0,7 kore-
lacje IDEN i INTEG oraz INTRO i IDEN zarejestrowane
w probie B. Wskazuje to, ze regulacje te sa bardzo podob-
nymi zjawiskami, co zresztg wynika z teorii autodeter-
minacji (por. Ryan, Deci, 2000a). Oprdcz tego regulacja
zewnetrzna (RZ) koreluje stabo z introjekcjg i identyfikacjg
oraz integracjg (w probie B), podobnie jak w badaniach
kanadyjskich, oraz z motywacjg wewnetrzna, co odrdznia
prébe polskg C od kanadyjskiej oraz polskiej oznaczonej
jako B. Skala amotywacji (AMO) nie koreluje ze skalami
INTRO, IDEN oraz INTEG. Mozna zatem stwierdzi¢, iz
wzorzec korelacji otrzymany w prdbie polskiej jest podobny
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RZ INTRO IDEN INTEG
0,153**
0,208*** 0,639***
-0,036 0,584*** 0,674%**
0,096 0,669*** 0,575*** 0,632%**
0,226***
0,372%** 0 744***
0,228*** 0,572%** 0,743***
0 245*** 0,618*** 0,672%** 0,645***

do otrzymanego w prébie kanadyjskiej, z wyjatkiem skali
amotywacji, ktoraw polskiej probie wtasciwie nie koreluje
z pozostatymi skalami, oprdcz skali MW.

Trafnos¢ zewnetrzna WEIMS-PL

Kolejnym krokiem byta weryfikacja trafnosci zewnetrznej
WEIMS-PL. Jako potwierdzenie trafnosci potraktowano
korelacje kolejnych wymiarow WEIMS-PL z zaangazo-
waniem w prace zoperacjonalizowanym skalg UWES
(por. Schaufeli i in., 2006; Szabowska-Walaszczyk i in.,
2011) oraz przywigzaniem organizacyjnym zoperacjona-
lizowanym skalg przywigzania do organizacji (por. Allen,
Meyer, 1996; Banka, Bazifiska, Wotowska, 2002; Meyer,
Allen, 1991).

Tabela 7 przedstawia korelacje miedzy wymiarami
WEIMS-PL a wymiarami UWES. Mimo, ze autorki pol-
skiej adaptacji tej skali zalecajg stosowanie jako wskaz-
nika zaangazowania w prace sumy wszystkich pozycji,
uwzgledniono takze skale odnoszace sie do poszczegol-
nych wymiaréw tego zaangazowania, takie jak wigor,
zaabsorbowanie pracg oraz oddanie. Przewidywano na
bazie teorii zaangazowania silne zwigzki UWES z takimi
regulacjami, jak IDEN, INTEG oraz przede wszystkim
MW. Zwazajac na tres¢ twierdzen INTRO, oczekiwano
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tez zwigzku zaangazowania z tym wymiarem motywacji.
Najsilniejszych korelacji oczekiwano miedzy zaangazowa-
niem a regulacjami wewnetrznymi (MW, INTEG, IDEN
oraz INTRO), stabszych ujemnych korelacji spodziewano
sie w przypadku amotywacji. Zaktadano brak korelacji
zaangazowania z regulacjg zewnetrzng (RZ). Jak wynika
ztabeli 7, zmienne te korelujg zgodnie z przewidywaniami.

Komponenty zaangazowania w prace korelujg z MW,
INTEG, IDEN przecietnie, korelacja na poziomie 0,5
(wigor) oraz ponadprzecietnie, korelacja powyzej 0,6
(oddanie). O silnym zwigzku moznamowic¢ w przypadku par
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identyfikacja - oddanie, integracja - oddanie oraz motywacja
wewnetrzna - oddanie, a takze integracja - zaabsorbowanie.
Zwigzki te potwierdzity przewidywania, bowiem definicja
oddania odnosi sie do tych samych mechanizmdéw motywa-
cyjnych, co regulacja wewnetrzna, czyli utozsamiania sie
z pracg oraz gotowosci do podejmowania wyzwan. Te same
tresci niesie definicja zaabsorbowaniaw prace. Oczekiwania
potwierdza réwniez wzorzec korelacji zmiennych PNAR
i PAR. PAR, podobniejak WPAR, koreluje bowiem silniej
z zaangazowaniem w prace niz PNAR. Otrzymane zwigzki
potwierdzajg zatem trafnos¢ zewnetrzng skal WEIMS-PL.

Tabela 7
Korelacje miedzy wymiarami motywacji (WEIMS-PL) a zaangazowaniem (UWES-PL) (N = 300)
UWES Wigor Oddanie Zaab

AMO -0,15%** -0,19%** -0,16%** -0,07
RZ 0,05 0,06 0,05 0,02
INTRO 0,51%** 0 40%** 0,54%** 0,45%**
IDEN 0,58*** 0,50%** 0,61*** 0,50***
INTEG 0,66%** 0,54%** 0,67%** 0,61%**
MW 0,62%** 0,50%** 0,67%** 0,54%**
PNAR 0,25%** 0,18*** 0,26%** 0,24%**
PAR 0,72%** 0,59%** 0,75%** 0,63***
WPAR 0,64%** 0,55%** 0,67%** 0,55%**

**%p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05.

Korelacje miedzy wymiarami motywacji (WEIMS-PL) aprzywigzaniem organizacyjnym (PO) (N = 300)

Tabela 8
PO Przywigzanie normatywne

AMO -0,02 -0,03

Rz 0,12* 0,06

INTRO 0,36*** 0,31***
IDEN 0,37*** 0,32%**
INTEG 0 49**x 0,43%**
MW 0,32%** 0,32%**
PNAR 0,27*** 0,20***
PAR 0,46%** 0,41%%*
WPAR 0,33*** 0,33***

**% ) < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05.

Trwato$¢ przywigzania Przywigzanie afektywne

0,02 -0,04
0,15%* 011

0,24%** 0,39%*+*
0,20%%+ 0,35%%*
0,34%** 0 49%+>
0,15%* 0,36%+*
0,24%** 0,27%**
0,31%** 0,46%+*
0,17** 0,35***
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Kolejnym kryterium trafnosci byto przywigzanie orga-
nizacyjne. Oczekiwano, iz wymiary takie jak introjekcja,
identyfikacja, integracja oraz motywacja wewnetrzna
(mechanizmy uwewnetrznione) bedg pozytywnie korelo-
wac ze wskaznikami przywigzania organizacyjnego (PO).
Najsilniejszych pozytywnych zwigzkdéw spodziewano sie
w parach identyfikacja - przywigzanie, integracja - przy-
wigzanie. Zwigzkow negatywnych spodziewano si¢ miedzy
przywigzaniem organizacyjnym a amotywacjg (AMO).
Tabela 8 przedstawia wspdtczynniki korelacji miedzy
kolejnymi zmiennymi skfadajgcymi sie na przywigzanie
organizacyjne.

Jak wynika z tabeli 8, wzorzec korelacji jest zgodny
z oczekiwaniami. Integracja koreluje najsilniej z przy-
wigzaniem afektywnym oraz normatywnym. Pozostate
mechanizmy, takiejak introjekcja, identyfikacja oraz moty-
wacja wewnetrzna korelujg umiarkowanie z wymiarami
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przywigzania. Najstabiej koreluje z tymi mechanizmami
przywigzanie trwate. Mozna zatem zauwazy¢, iz najsilniej
z przywigzaniem organizacyjnym koreluje integracja.
Taka motywacja do pracy wspotwystepuje zatem z moc-
niejszym przywigzaniem do organizacji, w ktorejjest ona
wykonywana. Stabe korelacje zanotowano miedzy regu-
lacjg zewnetrzng (RZ) a przywigzaniem trwatym. Wynik
ten potwierdza analizy teoretyczne, gdyz przywigzanie
trwale charakteryzuje osoby, ktére decyduja sie pozostac
w organizacji takze ze wzgledu na kalkulacje zyskéw i strat
(Meyer, Allen, 1991). Niezgodnie z oczekiwaniami zacho-
wata sie skalaAMO. Ujemne i stabe korelacje okazaty sie
nieistotne, inaczej niz w prébie kanadyjskiej.

Trafno$¢ zewnetrzng WEIMS-PL potwierdzajg takze
zwiazki zmiennych organizacyjnych z poszczegélnymi
wymiarami motywacji. Zapytano pracownikow o podstawe
ich zatrudnienia i zajmowane stanowisko. Z préb B i C

Tabela 9
Srednie skal WEIMS-PL upracownikéw zajmujacych poszczegélne stanowiska (N = 528)
Skala Warto$é Kierownicy Specjalisci Pracownicy Pracownicy Pracownicy
Fieta biurowi produkeyjni dodatkowi
N 88 177 131 81 51
AMO F=5,19* M 2,78A 2,62A 3,17B 2,87A 3,18B
Eta = 0,040 SD 1,29 1,05 1,25 1,15 1,10
RZF = 5,61* M 5,48A 4,83B 4,92B 521A 4,59B
Eta = 0,041 SD 1,31 1,29 1,27 1,33 1,39
INTROF = 8,41* M 4,89A 4,58A 4,31B 3,90B 3,87B
Eta = 0,060 SD 1,39 1,33 1,28 1,44 1,57
IDEN F = 20,85* M 5,02A 454A 4,09A 3,34B 3,37B
Eta=0,14 SD 1,32 1,44 1,46 1,59 1,52
INTEG F = 17,7* M 5,08A 4,91A 4,23B 3,57B 3,99B
Eta=0,12 SD 1,39 1,39 1,38 1,60 1,74
MW F= 15,37* M 5,49A 5,40A 4,87B 4,41B 4,46B
Eta=0,11 SD 1,10 1,12 1,25 1,47 141
PNARF=4,75* M 4,39A 4,01A 4,13B 3,99B 3,88B
Eta = 0,04 SD 0,81 0,78 0,78 0,78 0,88
PAR F= 24,31* M 5,20A 4,95A 4,40A 3,77C 3,94C
Eta = 016 SD 1,02 1,12 1,16 1,35 1,38
WPAR F = 24,17* M 7,44A 6,45A 3,50B 0,778 2,12B
Eta=0,16 SD 6,63 7,03 6,92 7,52 7,03

Roznice istotne statystycznie pokazano, opisujac $rednie indeksami literowymi od A do C; te same litery w poszczegdlnych wierszach, umieszczone
obok $rednich, oznaczajg brak istotnej réznicy miedzy tymi Srednimi, inne za$ - réznice statystycznie istotng na poziomiep < 0,05. Eta - czastkowe

eta kwadrat; *-p < 0,001.
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wybrano nastepujace grupy pracownikow: kierownicy,
specjalisci, pracownicy biurowi, produkcyjni oraz pracu-
jacy w firmach zewnetrznych stanowigcych tzw. serwis
zewnetrzny (pracownicy firm sprzatajgcych, ochroniarze),
a takze tymczasowo pracujacy barmani, kelnerzy oraz
zatrudniani sezonowo: sprzedawcy, kasjerzy i niewykwa-
lifikowani. Ta grupa zostata oznaczona jako pracownicy
dodatkowi, czyli E. Oczekiwano, iz najmniejsze nasilenie
amotywacji wystapi u kierownikéw i specjalistow, a naj-
wieksze u pracownikéw grupy E. Przewidywano tez, ze
najwieksze natezenie IDEN, INTEG oraz MW, atym samym
regulacji autonomicznej, wystapi u kierownikéw oraz spe-
cjalistéw. Z drugiej strony zaktadano, ze zwigzana z pracg
natych stanowiskach aprobata spoteczna moze przetozy¢
sie nawyzsze natezenie INTRO u 0s6bjg wykonujacych.
Przewidywano tez, ze wyzsze wynagrodzenie wpisane

Tabela 10
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w ramy stanowisk kierowniczych przetozy sie na wyzsze
nasilenie RZ u kierownikow.

Analizawariancji ANOVAwykazata, ze w ramach kazdej
skali istniejg istotne roznice statystyczne miedzy wyréznio-
nymi grupami. Testy post-hoc rozsadnej istotnej roéznicy
RIR Tukeya dla nierdwnych liczebnosci pokazaty istotnos¢
tych roznic w parach Srednich. Zaobserwowane rdznice
miedzy $rednimi poszczegdlnych grup s w duzym stopniu
zgodne z oczekiwaniami (zob. tabela 9).

Najwieksze nasilenie takich regulacji, jak RZ, INTRO,
IDEN, INTEG oraz MW przejawiajag w poréwnaniu do
innych grup kierownicy ijest to zgodne ze specyfikg ich
roli zawodowej (zjednej strony motywacja autonomiczna,
a z drugiej nieautonomiczna miedzy innymi introjekcja).
Podobnie specjalisci (nierdzniacy sie od kierownikéw pod
wzgledem nasilenia takich regulacji, jak INTRO, IDEN,

Srednie skal WEIMS-PL u pracownikéw etatowych, 0s6b prowadzacych wiasna dziatalnosé oraz zatrudnionych na umowach

cywilnoprawnych (N = 284)

Skale Pracownicy etatowi Samozatrudnieni Umowy
A C

N 137 57 90
AMOEF = 2,85* M 2,75A 2,39A 2,86B
Eta = 0,020 SD 1,21 1,17 1,23
RZF = 0,64* M 5,10A 5,26A 4,99A
Eta = 0,005 SD 1,33 1,58 1,35
INTRO F = 2,88* M 4,41A 4,74A 4,16B
Eta = 0,020 SD 1,1,48 1,29 1,43
IDEN F = 8,005* M 4,23A 4,85B 3,74A
Eta = 0,054 SD 1,67 1,39 1,76
INTEG F = 11,46* M 4,,49A 5,13A 3,84B
Eta = 0,075 SD 1,69 1,34 1,65
MW F= 15,37* M 5,49A 5,40A 4,87B
Eta=0,11 SD 1,10 1,12 1,25
PNARF=4,75* M 4,09A 4,13A 4,00A
Eta = 0,04 SD 0,83 0,74 0,81
PAR F= 24,31* M 4,60A 5,16A 4,17B
Eta = 016 SD 1,45 0,94 1,40
WPARF= 24,17* M 5,54A 9,21B 3,45A
Eta=0,16 SD 8,30 6,88 8,19

Roznice istotne statystycznie pokazano, opisujac $rednie indeksami literowymi A i B; te same litery w poszczegélnych wierszach, umieszczone
obok $rednich, oznaczaja brak istotnej réznicy miedzy $rednimi, inne za$ - réznice statystycznie istotng na poziomiep < 0,05; Eta - czastkowe eta

kwadrat; **-p < 0,01; *-p < 0,05.
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INTEG oraz MW) przejawiajg relatywnie wyzsze nasilenie
IDEN, INTEG, MW oraz INTRO. Najwieksze w porow-
naniu do pozostatych grup badanych, nasilenie AMO
przejawiajg pracownicy biurowi i dodatkowi. Najwyzsze
nasilenie WPAR przejawiajg kierownicy i specjalisci,
mniejsze pracownicy biurowi oraz tzw. dodatkowi i pro-
dukcyjni. Analizujgc wskaznik PAR, mozna zauwazy¢,
ze pracownicy biurowi sg grupg srodkowa, wykonywanie
pracy jest u nich mniej autonomicznie regulowane niz
u kierownikdw i specjalistow, a bardziej niz u produkcyj-
nych i dodatkowych. Relatywnie wyzsze natezenie PNAR
u kierownikdw daje sie wyjasni¢ waznym w wykonywaniu
zadan kierowniczych zdobywaniem aprobaty, czyli wiek-
szym znaczeniem INTRO. Takie roznice potwierdzajg
trafno$¢ poszczegélnych skal WEIMS-PL.

W oszacowaniu trafnosci kryterialnej WEIMS-PL wzieto
pod uwage takze sposob zatrudnienia. Wybrano z préb
B i C pracownikow prowadzacych wiasng dziatalnosé
(tzw. samozatrudnienie), zatrudnionych na etacie oraz
pracujacych tymczasowo na podstawie uméw cywilno-
prawnych. Oczekiwano, ze osoby samozatrudnione bedg
przejawiaC najmniejszy poziom amotywacji oraz wyzszy
poziom INTRO, IDEN, INTEG oraz MW, a takze PAR
i WPAR.

Przeprowadzona analiza wariancji ANOVA oraz testy
post-hoc RIR Tukeya potwierdzajg, ze osoby samozatrud-
nione przejawiajg nizsze natezenie AMO niz pracownicy
zatrudnieni na umowach cywilnoprawnych, ale wyzsze
niz ci ostatni nasilenie INTRO. Prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej wigze sie bowiem z silng presjg rynku oraz
z uzyskiwaniem aprobaty otoczenia. Z drugiej strony
prowadzenie takiej dziatalnosci wymaga autonomii. Stad
osoby prowadzace wasna dziatalnos¢ wykazujg wyzszy niz
pracownicy etatowi oraz zatrudnieni na umowach poziom
IDEN, MW oraz WPAR. W pordwnaniu do zatrudnionych
naumowach, samozatrudnieni wykazujg tez wyzszy poziom
integracji (INTEG) z wykonywana praca.

Podsumowanie i dyskusja

Sumujac prezentowane analizy statystyczne, mozna
stwierdzi¢, ze wyniki przeprowadzonych analiz konfir-
macyjnych oraz rzetelnosci potwierdzily, iz polska wer-
sja Skali motywacji zewnetrznej i wewnetrznej do pracy
(WEIMS-PL) spetnia podstawowe wymagania dotyczace
trafnosci czynnikowej i rzetelnosci. W badaniach uzy-
skano zadowalajace (cho¢ nie tak dobre, jak uzyskane
w pierwowzorze kanadyjskim) dopasowanie danych do
szescioczynnikowego modelu teoretycznego, bedace-
go podstawg budowy WEIMS-PL. Wskazniki: RMSEA
wynoszacy 0,076 lub 0,077; CFI wynoszacy 0,96 oraz
NFI wynoszacy 0,94 mieszczg sie w przyjetych normach
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metodologicznych. Wskazniki rzetelnosci przyjmujace
wartosci w przedziale od 0,54 do 0,85 oraz korelacje miedzy
pomiarami wynoszace od 0,61 do 0,85 takze nalezy uzna¢ za
zgodne z wymogami metodologii i zadowalajace. Pozwala
to stwierdzi¢, iz WEIMS-PL powinna by¢ stosowana przede
wszystkim w badaniach naukowych, wytgczajac diagnoze
indywidualng. Warto zauwazy¢, ze skale INTRO, IDEN,
INTEG oraz MW korelujg miedzy sobg silniej niz w pro-
bie kanadyjskiej. By¢ moze wyjasnienia nalezy szuka¢
w charakterystyce skali INTEG i trudno$ciach zjej opera-
cjonalizacja, o ktdrych pisat Vallerand (por. Meyer, Gagne,
2008). Na szczego6lng uwage zastuguje skala INTRO ijej
mocny zwigzek z MW. Mozna postawi¢ pytanie, czy sposob
pomiaru introjekcji nie obejmuje zaspokajania potrzeby
relacji z innymi wpisanej tez w wymiar MW. Zdobywanie
aprobaty innych (oraz wiasnej) w trakcie wykonywania
dziatar wewnetrznie motywowanych moze byc¢jedng z form
zaspokajania tej potrzeby, i to formg specyficzng dla kul-
tury polskiej. 1dac dalej, wykonywanie pracy wewnetrznie
motywowanej moze by¢ samo w sobie prestizowe i w ten
sposdb wigzac sie z uzyskiwaniem aprobaty spolecznej
(INTRO). Przyktadem moga tu by¢ bez watpienia moty-
wowani wewnetrznie himalaisci polscy, ktdrzy pokazujac
swoje czyny w mediach, zdobywajg szerokie uznanie
i szacunek otoczenia. Czy zatem takie potgczenie MW
i INTROjest specyficznym elementem kultury polskiej?
Aby odpowiedzie¢ na to pytanie potrzebne sg badania
na reprezentatywnych prdébach polskiej i kanadyjskiej.
Warto tez zastanowi¢ sie nad innym sposobem pomiaru
introjekcji niz zastany w WEIMS. Mozna zatem dotaczy¢
skale badajacg INTRO, rozumiang jako wykonywanie
pracy z obowigzku. Na pewno oddalitoby to WEIMS-PL
od oryginatu, ale dazenie do objecia catego zakresu zja-
wiska introjekcji jest wazne dla teorii autodeterminacji.
Uwewnetrznione mechanizmy motywacyjne, a doktad-
niej introjekcja, identyfikacja, integracja oraz motywacja
wewnetrzna korelujg pozytywnie zaréwno ze wskaznika-
mi przywigzania organizacyjnego, jak i zaangazowania
w prace. Mozna uznac te wyniki za potwierdzenie trafnosci
zewnetrznej kwestionariusza WEIMS-PL (zob. Tremblay
i in., 2009). Integracjajest pozytywnie zwigzana z trzema
komponentami przywigzania organizacyjnego. Trafnos¢
kryterialng potwierdzajg wyniki uzyskane przez osoby
badane zatrudnione na réznych podstawach prawnych
i zajmujace rozne stanowiska. Stanowiska i zatrudnienie
wymagajace autonomii, stawiajgce wyzwania oraz wyma-
gajace wiedzy i doswiadczenia wspotwystepuja z wyzszym
nasileniem autonomicznej regulacji i uwewnetrznionych
motywacji, takichjak identyfikacja, integracja oraz moty-
wacjawewnetrzna. Co wazne, sprawdzanie sie w sytuacjach
wyzwania 0znacza tez wyzsze natezenie introjekcji.
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Na zakoriczenie wartojednak zauwazy¢, ze polska wersja
kwestionariusza do badania motywacji do pracy wymaga
dalszych badan. Z pewnoscig badania nalezy powtorzy¢
na duzej prdbie ogolnopolskiej, na razie bowiem analizy
obejmujg gtownie prébe Slaska. Oprocz tego w przysztosci
nalezy uwzgledni¢ aspekty trafnosci réznicowej, gdyz wtym
momencie badania obejmujg trafno$¢ zbiezna, podobnie
zresztajak badania twércow WEIMS (Tremblay i in., 2009).
Przedstawione tutaj wyniki analiz sg wiec obiecujaca, ale
zarazem wstepna analizg whasciwosci psychometrycznych
tego kwestionariusza.
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Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS-PL).
Psychometric description of the Polish version

Matgorzata Chrupata-Pniak, Damian Grabowski

Institute of Psychology, University of Silesia in Katowice

Abstract

The article presents psychometric properties of the Polish version of the Work Extrinsic and Intrinsic
Motivation Scale (WEIMS-PL) (Tremblay et al., 2009). The scale is an 18-item measure ofwork motivation
theoretically grounded in self-determination theory (Deci & Ryan, 2000). WEIMS-PL consists of six subscales:
amotivation (AMO), external regulation (EXT), introjected regulation (INTRO), identified regulation (IDEN),
integrated regulation (INTEG) and intrinsic motivation (IM). Each subscale is composed of three items
answered on a 7-point Likert’s scale. Confirmatory factor analysis (CFA) was carried out on data collected
from three samples of employees, a total of 887 subjects. The results of CFA showed acceptable fit of the
empirical data with the six-factor theoretical model. Satisfactory indicators of reliability were also received.
Cronbach alpha coefficients for WEIMS-PL subscales ranged from 0,54 (AMO) to 0,85 (INTEG). Test-retest
reliability correlations ranged from 0,61 (AMO) to 0,85 (INTEG) for the five week interval between ratings.
Work Self-Determined Motivation (WSDM), i.e. IM, INTEG, IDEN and also INTRO correlates with work
engagement (UWES) and organizational commitment. The results of analysis conducted on Polish samples
are similar to the results received from Canadian samples.

Keywords: work motivation, work engagement, organizational commitment, Work Extrinsic and Intrinsic
Motivation Scale, WEIMS-PL
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