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Wielowymiarowy proÞl etyki pracy (WPEP). 

Charakterystyka psychometryczna polskiej wersji 

kwestionariusza Multidimensional Work Ethic ProÞle

Damian Grabowski, Agata Chudzicka-Czupa a
Uniwersytet !l"ski, Katowice

Artyku  prezentuje w a!ciwo!ci psychometryczne Wielowymiarowego proÞlu etyki pracy – WPEP (Multi-

dimensional Work Ethic ProÞle – MWEP). Polska wersja j"zykowa narz"dzia do badania etyki pracy 

WPEP powsta a na podstawie oryginalnej, angloj"zycznej wersji skali MWEP. W artykule przedstawiono 

wyniki analizy dotycz#cej trafno!ci i rzetelno!ci tego narz"dzia. ZweryÞkowano trafno!$ czynnikow#, 

przeprowadzaj#c konÞrmacyjn# analiz" czynnikow#. Zastosowano procedur" grupowania pozycji kwe-

s tionariusza. Opieraj#c si" na próbie 300 studentów, w ramach ka%dej z siedmiu skal wyodr"bniono po 

trzy grupy pozycji, które nast"pnie wprowadzono do analizy konÞrmacyjnej. Analiza ta opiera a si" na 

badaniach dwóch prób pracowników, odpowiednio 317- i 297-osobowej. Uzyskano zadowalaj#ce dopa-

sowanie danych empirycznych do siedmioczynnikowego modelu teoretycznego. W poszczególnych pró-

bach uzyskano równie% podobne satysfakcjonuj#ce wska&niki rzetelno!ci # Cronbacha (od 0,67 do 0,89). 

Wspó czynniki korelacji pomi"dzy pomiarem wyj!ciowym a pomiarem po pi"ciu tygodniach wynios y od 

0,78 do 0,85. Odnotowano tak%e korelacje WPEP z sumienno!ci#, przywi#zaniem organizacyjnym oraz 

satysfakcj# z pracy. Wyniki analiz przeprowadzonych na próbach polskich s# zbli%one do wyników uzy-

skanych na próbach ameryka'skich.
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WPROWADZENIE

Wspó czesne uj"cie etyki pracy ma swoje &ród o w tek-

!cie Webera (1994) Etyka protestancka a duch kapitalizmu

(w oryginale Die protestantische Ethik und der Geist des

Kapitalismus), wydanym po raz pierwszy na pocz#tku

XX wieku (lata 1904–1905). Weber analizowa  zwi#zki

mi"dzy !wiatopogl#dem protestanckim a rozwojem kapi-

talizmu (Fine, 1983; Furnham, 1984, 1990b; Lehmann,

1993; Pa ubicka, 2001; Poggi, 1983). Kwesti" pozyskiwa-

nia, gromadzenia oraz przechowywania kapita u jako celu

samego w sobie, a nie !rodka do celu, t umaczy  wiar#

w wype nianie woli bo%ej i puryta'skim ascetyzmem. 

Weber przyczyni  si" do utrwalenia protestanckiego prze-

konania na temat istotnej roli ci"%kiej pracy w %yciu cz o-

wieka – st#d termin „protestancka etyka pracy”. Za o%enie 

o !cis ym zwi#zku etyki pracy z religijno!ci# by o jednak

wielokrotnie kwestionowane i dlatego te% przyj#  si" ter-

min „etyka pracy” (Hassall, Muller, Hassall, 2005).

Celem bada', których wyniki zosta y zaprezentowane 

w tym artykule, by o dokonanie charakterystyki psycho-

metrycznej polskiej wersji j"zykowej kwestionariusza 

MWEP, któr# okre!lamy akronimem WPEP. Wychodz#c 

naprzeciw potrzebie stworzenia jednolitego narz"dzia 

do pomiaru konstruktu „etyka pracy”, Miller, Woehr 

i Hudspeth (2002) skonstruowali Multidimensional Work 

Ethic Profile (MWEP), czyli Wielowymiarowy profil etyki 

pracy (WPEP) – inwentarz s u%#cy do badania najwa%-

niejszych komponentów etyki pracy. W poprzednim arty-

kule (Chudzicka-Czupa a, Cozma, Grabowski, Woehr, 

2012) ukazali!my wyniki bada' nad równowa%no!ci# 
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pomiaru tym narz"dziem w dwóch kulturach – ameryka'-

skiej i polskiej. Wyniki te sugeruj#, %e nowa polska wersja 

kwestionariusza WPEP wykazuje równowa%no!$ pomia-

ru z oryginaln# wersj# angielsk# MWEP. Dok adniej 

mówi#c, siedmioczynnikowy model pomiaru korespon-

duje z siedmioma wymiarami Wielowymiarowego pro-

filu etyki pracy w obu wersjach – polskiej i angielskiej. 

Niniejszy artyku  dotyczy weryfikacji trafno!ci czynni-

kowej i trafno!ci oraz rzetelno!ci narz"dzia WPEP.

Etyka pracy
Etyka pracy jest konstruktem wielowymiarowym, od -

zwierciedlaj#cym konstelacj" postaw i przekona' odno-

sz#cych si" do pracy i zachowa' z ni# zwi#zanych (Miller 

i in., 2002). Znaczenie tego terminu jest po #czeniem 

opisanych przez Webera dwóch poj"$: „duch kapitali-

zmu” oraz „etyka protestancka” (zob. Grabowski, 2012). 

Pierwowzorem tego konstruktu by o u%ywane przez 

tego niemieckiego socjologa poj"cie „etyka zawodowa”, 

czyli Berufsethik (Weber, 2004). W a!ciwie Weber do 

tego w a!nie terminu sprowadza  etyk" protestanck#, 

pisz#c o etyce zawodowej ascetycznego protestantyzmu. 

W ramach znaczenia poj"cia etyki pracy znajduj# si" 

nast"puj#ce nakazy, zakazy, obowi#zki oraz przekonania: 

(a) traktowanie pracy jako warto!ci moralnej, obowi#zku 

i cnoty, przekonanie, %e prac" nale%y wykonywa$ dobrze, 

w tym uczciwie; (b) spostrzeganie pracy jako warto!ci 

centralnej; (c) nakaz przeznaczania na prac" najwi"kszej 

ilo!ci energii i czasu, a tym samym uznanie dla intensyw-

nej (ci"%kiej) pracy; (d) zakaz marnowania czasu, z czego 

wynika (e) negatywna postawa wobec czasu wolnego oraz 

(f) odraczanie gratyfikacji. Istotnym elementem dodawa-

nym do tego zestawienia jest (g) poleganie na sobie, czyli 

niezale%no!$ (zob. Grabowski, 2012).

Zwracaj#c uwag" na angielskie znaczenie terminu „ety-

ka pracy”, mo%na stwierdzi$, %e odnosi si" on do:

1. Warto!ciowania pracy, czyli postrzegania jej jako 

warto!ci centralnej, po%#danego elementu %ycia, jednak 

bez konotacji moralnych.

2. Moralnego warto!ciowania pracy, czyli postrzegania 

jej w kategoriach powinno!ci, nakazu lub obowi#zku 

oraz traktowania jako dobra; w tym mie!ci si" uwa%anie 

bezczynno!ci za co! z ego, nagannego, czyli negatywne 

ocenianie lenistwa.

W pierwszym znaczeniu s owem, które mo%emy stoso-

wa$ na równi z etyk#, jest „etos” rozumiany jako zwyczaj, 

po%#dane spo ecznie zachowanie, styl %ycia. W drugim 

znaczeniu w pe ni uprawnione jest natomiast stosowanie 

terminu „etyka”.

Podczas gdy warto!ci protestanckie w XIX wieku naka-

zywa y intensywn# prac", wspó cze!nie w wielu krajach 

wymóg ten jest cz"sto uwa%any za przynosz#cy cz owie-

kowi krzywd" (Bauman, 2006). Wiara w cnot" ci"%kiej 

pracy, a nawet niech"$ do czasu wolnego i pró%nowania, 

stanowi y wcze!niej obowi#zuj#cy wzorzec i dopiero w dzi-

siejszym !wiecie skrajne wyczerpanie organizmu prac# 

zawodow# uwa%ane jest za niew a!ciwe, a nawet anormal-

ne. W 1850 roku w Stanach Zjed noczonych pracowano 

!rednio 72 godziny tygodniowo, w 1910 – 54, w 1930 – 48, 

w 1950 – 40. W Polsce natomiast w 1890 roku tygodniowy 

czas pracy wynosi  78 godzin, w 1910 – 67,5, a w 1955 

– 43,7 (Rosner, 1961). W latach 1990–2004 w Japonii 

odnotowano spadek liczby godzin pracy o 12%, we Fran-

cji – o 10%, a w Niemczech – o 6% (Biernacka, 2009). 

Wspó cze!nie pracowników anga%uj#cych si" w obowi#zki 

przez 70 godzin tygodniowo traktuje si" jak pracoho-

lików, ludzi cierpi#cych na zaburzenie i kieruje si" ich 

do psychologa. Podej!cie takie obowi#zuje w Stanach 

Zjednoczonych, w krajach Europy Zachodniej, a tak%e 

w Polsce. Normy dotycz#ce czasu po!wi"canego na prac" 

zmieni y si" wi"c znacz#co.

Ludzie na ca ym !wiecie do!wiadczaj# powszechno!ci 

krótkoterminowych umów o prac", musz# podejmowa$ 

si" samozatrudnienia w warunkach rosn#cej konkurencji 

ze strony firm i boryka$ si" z brakiem pracy (Ba'ka, 

1995; Roberts, Parsell, 1987). Przej!cie z systemu edu-

kacyjnego do sta ej pracy zawodowej wyd u%y o si" 

w czasie. Pracownicy wielu organizacji do!wiadczaj# 

tak%e problemów w zwi#zku z wymaganiami zwi#za-

nymi z rozwojem i pojawianiem si" nowych technologii 

oraz z brakiem odpowiedniej wiedzy i umiej"tno!ci, aby 

tym wymogom sprosta$ (Handy, 1996). Bauman (2006) 

wskazuje na pewien paradoks wspó czesno!ci. „Nowi 

ubodzy”, ofiary wykluczenia z konsumpcji i z rynku pra-

cy, to ludzie bez prawa do sta ego zatrudnienia i do jego 

wyboru. Jak%e maj# uwierzy$ w sens ci"%kiej pracy? Jak# 

gratyfikacj" odracza$ maj# ci, którzy s# pozbawieni pracy 

i wynagrodzenia?

Rozwa%aj#c etyk" pracy, nale%y zwróci$ uwag" tak%e na 

kontekst kulturowy. Weber zauwa%a  j# w krajach z domi-

nuj#c# religi# protestanck#, szczególnie t#, która wywodzi 

si" z od amu kalwi'skiego. W Polsce, kraju katolickim, 

nadprogramowe zaanga%owanie w prac" cz"!ciej spotyka 

si" z pytaniem „po co?” ni% ze zrozumieniem. W wielu 

!rodowiskach w prac" nie wypada anga%owa$ si" nadmier-

nie, a pracownik sp"dzaj#cy w biurze 60 czy 70 godzin 

tygodniowo staje si" cz"sto w odbiorze spo ecznym osob# 

podejrzan# (Biernacka, 2009; zob. te%: Doli'ski, 1995). 

Z drugiej strony, w sytuacji realnego zagro%enia bezrobo-

ciem zaanga%owanie zawodowe nie powinno dziwi$, jest 

nawet konieczne. Etos pracy staje si" ponownie cennym 

wyznacznikiem dzia ania (Bronowicka, 2009).
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Polska jest krajem, który w ci#gu ostatniego stulecia 

do!wiadczy  znacz#cych ekonomicznych, kulturowych 

i politycznych przekszta ce'. Nie przesz a ona jednak ci#-

gu przemian charakterystycznych dla gospodarki kapitali-

stycznej i sta a si" krajem kapitalistycznym niemal z dnia 

na dzie'. Odmienne do!wiadczenia historyczne i tradycje, 

scheda postaw po komunizmie oraz du%y wp yw religii 

rzymskokatolickiej to czynniki, które mog# wp ywa$ 

na odmienno!$ zachowa' Polaków (zob. Skar%y'ska, 

2002). Z drugiej strony badania pokazuj#, %e pomimo 

ró%nic w Polsce dokona a si" taka sama ewolucja cywi-

lizacyjna, jak w kulturze Ameryki Pó nocnej. (wiadcz# 

o tym chocia%by badania postaw indywidualistycznych 

(Biernacka, 2009), które s# tu podobnie silne, jak w kra-

jach zachodnich (zob. Boksza'ski, 2007; Koralewicz, 

Zió kowski, 2003; Urban, 2008). Niewiele jest jednak 

bada', które pokazuj# nat"%enie etyki pracy w spo e-

cze'stwie polskim. Do wyj#tków nale%# badania Bary y 

i Wojciszkego (2000) oraz Bronowickiej (2009). Niestety, 

oparte s# one na za o%eniu jednowymiarowo!ci etyki 

pracy. Bary a i Wojciszke (2000; zob. Wojciszke, Bary a, 

2000) sprowadzaj# bowiem etyk" produktywno!ci do 

jednej skali w wi"kszym kwestionariuszu, a Bronowicka 

pos uguje si" skal# Mirelsa i Garretta (1971). Badania 

z u%yciem WPEP (Chudzicka-Czupa a i in., 2012) poka-

za y, %e Polacy wykazuj# raczej ni%sze nasilenie etyki 

pracy ni% Amerykanie. Wyj#tkiem jest podobne u obu 

nacji nasilenie niezale%no!ci oraz, co zauwa%ono w przy-

padku polskich i ameryka'skich studentów, odraczania 

gratyfikacji.

Kwestionariusze etyki pracy
Miller i wspó pracownicy (2002) wymieniaj# siedem 

skal do mierzenia etyki pracy: Skal$ protestanckiej etyki 

Goldsteina i Eichorna (1961; Protestant Ethic Scale), Skal$ 

proprotestanckiej etyki Blooda (1969; Pro-Pro testant Ethic 

Scale), Skal$ protestanckiej etyki pracy Mi  relsa i Garretta 

(1971; Protestant Work Ethic Scale), Skal$ ducha kapita-

lizmu Hammonda i Williamsa (1976; Spirit of Capitalism 

Scale), Skal$ etyki pracy i czasu wolnego Buchholza (1978; 

Work and Leisure Ethic Sca les), Eklektyczn" skal$ etyki 

protestanckiej Raya (1982; Eclectic Protestant Ethic Scale) 

oraz Australijsk" skal$ etyki pracy Ho i Lloyda (1984; 

Australian Work Ethic Scale). Podstaw# konstrukcji tych 

kwestionariuszy by a koncepcja etyki pracy stworzo-

na przez Webera (1994), który opisa  typ idealny ducha 

kapitalizmu oraz poj"cie etyki zawodowej ascetycznego 

protestantyzmu. Kwestionariusze oparte s# na za o%eniu 

jednowymiarowo!ci struktury etyki pracy. Za o%enie to 

jednak jest dyskusyjne, gdy% koncepcja Webera przedsta-

wia etyk" pracy jako syndrom postaw i zachowa'.

Dyskusyjno!$ t" potwierdzaj# tak%e badania dotycz#ce 

Skali protestanckiej etyki pracy zbudowanej przez Mirelsa 

i Garretta (1971). Skala ta, sk adaj#ca si" z 19 pozycji, jest 

wykorzystywana w badaniach najcz"!ciej. Jej wynik to 

suma wszystkich itemów wskazuj#ca na stopie' akcep-

tacji zasad etyki pracy, a zatem przyj"cie tezy, %e ety-

ka ta jest jednym wymiarem. Badania pokazuj# jednak, 

%e mo%na zauwa%y$ cztery wymiary lub pi"$. Mudrack 

(1997; zob. McHoskey, 1994), przeprowadzaj#c analiz" 

czynnikow# skali Mirelsa i Garretta, otrzyma  cztery 

czynniki. Pierwszy zosta  nazwany „ci"%k# prac#” (Hard 

Work) i obj#  pozycje dotycz#ce warto!ci ci"%kiej pracy 

i przekonania, %e tylko taka prowadzi do sukcesu. Drugi 

czynnik, czyli „ascetyzm” (Asceticism) odnosi  si" do 

pozycji, wyra%aj#cych tendencj" do ograniczania potrzeb 

i przyjemno!ci oraz przekonanie, %e takie ograniczanie si" 

prowadzi do osi#gni"$. Czynnik trzeci dotyczy  pozycji 

wyra%aj#cych sk onno!$ do negatywnego oceniania osób 

niewyznaj#cych norm etyki pracy (wi"kszo!$ ludzi, któ-

rym nie udaje si" odnie!$ sukcesu w %yciu, jest po prostu 

leniwa) oraz postrzegania bezczynno!ci jako nagannej 

(kiedy mam ma o pracy, czuj" si" nieswojo). Czynnik 

ten okre!lono terminem „negatywna ocena” (lenistwa) 

(Negative Views [of the absence of hard work]). Czwarty 

czynnik obejmowa  pozycje zwi#zane z potrzeb# prze-

d u%ania czasu wolnego (dotycz#ce kwestii czy ludzie 

powinni mie$ wi"cej wolnego czasu na ró%ne przyjem-

no!ci, oraz tego czy %ycie mia oby wi"kszy sens, gdyby-

!my mieli go wi"cej) i zosta  nazwany „niech"$ do czasu 

wolnego” (Anti-Leisu re), gdy% osoby wyznaj#ce etyk" 

pracy negatywnie oceniaj# przed u%anie czasu wolnego.

W badaniach Zhanga i wspó pracowników (Zhang, Liu, 

Liu, 2012) zidentyfikowano cztery wymiary kwestionariu-

sza Mirelsa i Garretta: ci"%ka praca, motyw we  wn"trzny 

pracy, podziw dla pracy oraz negatywne postawy wobec 

czasu wolnego. Wentworth i Chell (1997) wyodr"bnili 

w ramach tego kwestionariusza pi"$ czynników: trakto-

wanie czasu jako warto!ci, pogarda dla czasu wolnego, 

podziw dla ci"%kiej pracy, uznanie dla nagród za ci"%k# 

prac", pogarda dla gnu!no!ci.

Aby ukaza$ wielowymiarowy charakter etyki pracy, 

Furnham (1990a, 1990b) podda  analizie tre!ci i analizie 

czynnikowej pozycje wszystkich siedmiu wymienionych 

wy%ej kwestionariuszy. W ramach analizy tre!ci pos ugi-

wano si" nast"puj#cymi kategoriami: praca jako cel sam 

w sobie, ci"%ka praca i d#%enie do sukcesu, stosunek do 

wolnego czasu, skupianie si" na pieni#dzach i wydajno!ci 

(kult wydajno!ci), sk adnik religijny/duchowy i moralny, 

opieranie si" wy #cznie na sobie.

Do kategorii tych przypisywano poszczególne pozycje, 

pokazuj#c w ten sposób, %e omawiane kwestionariusze nie 

oddawa y pe nej definicji etyki pracy.
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Analiza czynnikowa, a w a!ciwie analizy czynnikowe 

tej puli itemów (pozycji) (zob. Furnham, 1990a, 1990b) 

doprowadzi y do wyodr"bnienia pi"ciu czynników:

(1) szacunek do i podziw dla ci"%kiej pracy oraz goto-

wo!$ do jej wykonywania;

(2) stosunek do czasu wolnego, negatywny lub pozy-

tywny;

(3) religia i moralno!$ (wiara w Boga i przekonanie, %e 

cz owiek powinien post"powa$ uczciwie);

(4) poleganie na sobie, niezale%no!$ od innych;

(5) ascetyzm, sk onno!$ do umiaru.

Badania Furnhama pokaza y zatem wyra&nie, %e etyka 

pracy stanowi konstrukt wielowymiarowy i prezentowa-

nie jej jako jednego wymiaru to rozwi#zanie niepoprawne, 

gdy% – po pierwsze – jest przedstawianiem syndromu 

cech jako pojedynczej cechy, a po drugie – takie przed-

stawianie nie oddaje pe nej definicji etyki pracy (zob. 

Grabowski, 2012).

Wielowymiarowy proÞ l etyki pracy 

(The Multidimensional Work Ethic ProÞ le – MWEP)
Miller i wspó pracownicy (2002), opieraj#c si" na usta-

leniach Furnhama (1990a, 1990b) i przyst"puj#c do kon-

strukcji w asnego kwestionariusza etyki pracy, przyj"li, 

%e etyka ta:

(a) jest wielowymiarowa;

(b) odnosi si" do pracy i zwi#zanej z ni# aktywno!ci, 

a nie do okre!lonego zawodu, chocia% mo%na j# uogólni$ 

na aktywno!ci takie, jak hobby czy zaj"cia szkolne;

(c) jest mo%liwa do nauczenia;

(d) odnosi si" do postaw i przekona' jednostki (nieko-

niecznie do jej zachowania);

(e) jest konstruktem motywacyjnym, który odzwier-

ciedla si" w ludzkim zachowaniu;

(f) chocia% wywodzi si" z protestantyzmu, stanowi 

konstrukt !wiecki, niezwi#zany z %adn# konkretn# religi#; 

st#d te% autorzy zrezygnowali z u%ywania przymiotnika 

„protestancka”.

Miller i wspó pracownicy (2002), przeprowadzaj#c ana-

liz" czynnikow# na tej samej puli itemów co Furnham 

(itemów siedmiu wymienionych wy%ej skal), otrzymali 

sze!$ czynników. Pierwszy obj  #  pozycje odnosz#ce si" 

do przekona' o warto!ci ci"%kiej pracy i zosta  nazwany 

„ci"%ka praca” (np. „Je!li kto! ci"%ko pracuje, jest wysoce 

prawdopodobne, %e b"dzie wiód  dostatnie %ycie”). Drugi, 

który obejmuje stwierdzenia dotycz#ce znaczenia w %yciu 

czasu wolnego, zosta  okre!lony terminem „wolny czas”, 

a czynnik trzeci – „praca jako centrum %ycia” – doty-

czy stwierdze' odnosz#cych si" do wagi, jak# jednostka 

przywi#zuje do pracy w swoim %yciu. „Zmarnowany 

czas” to nazwa czwartego czynnika obejmuj#cego pozycje 

wy    ra%aj#ce niech"$ do nieproduktywnego korzystania 

z cza  su (np. „Wi"kszo!$ ludzi po!wi"ca za du%o czasu na 

nie istotne przyjemno!ci”). Pi#ty – „religia/moralno!$” – 

ob  j#  pozycje odnosz#ce si" do religii i moralno!ci (np. 

„Kra  dzie% jest w porz#dku dopóty, dopóki nie zostaniesz 

schwytany”), a szósty – „poleganie na sobie samym/nie-

zale%no!$” – pozycje dotycz#ce stwierdze' akcentuj#-

cych niezale%no!$ od innych. Miller i wspó pracownicy 

(2002), opieraj#c si" na opisanej analizie czynnikowej, 

skonstruowali Wielowymiarowy profil etyki pracy (The 

Multidimensional Work Ethic Profile – MWEP) – nowy 

siedmiowymiarowy kwestionariusz do badania tej etyki. 

Jako siódmy wymiar, oprócz sze!ciu otrzymanych w wyni-

ku analizy czynnikowej, autorzy potraktowali odraczanie 

gratyfikacji, które równie% zgodnie z koncepcj# Webera 

sk ada si" na konstrukt etyki pracy (Miller i in., 2002, 

s. 460). Wymiar „religia/moralno!$” zosta  zamieniony na 

pokrewny wymiar „moralno!$/etyka” poz bawiony itemów 

ze specyficznymi religijnymi konotacjami (np. „Wierz" 

w Boga”). Autorzy zdecydowali si" na to rozwi#zanie 

w zwi#zku z „post"puj#c# sekularyzacj# konstruktu etyki 

pracy” (Miller i in., 2002, s. 461). Konstrukcja kwestiona-

riusza polega a na generowaniu nowych pozycji w ramach 

siedmiu skal; dla ka%dej skali wygenerowano od 20 do 

25 pozycji. Nast"pnie przeprowadzono za pomoc# pierwot-

nej wersji kwestionariusza, sk adaj#cej si" z 145 pozycji, 

badania 1058 studentów. Pozwoli o to opracowa$ wersj" 

ostateczn# z o%on# z 65 pozycji. Aby zredukowa$ pul" 

pozycji, autorzy pos u%yli si" eksploracyjn# analiz# czyn-

nikow# oraz analiz# spójno!ci wewn"trznej (uwzgl"d-

niono skorygowany wspó czynnik korelacji item–skala). 

Nast"pnie przeprowadzili konfirmacyjn# analiz" czyn-

nikow#, w której uzyskano zadowalaj#ce dopasowanie 

siedmioczynnikowego modelu do danych empirycznych.

Miller i wspó pracownicy (2002) w procesie tworze-

nia MWEP pos u%yli si" zatem strategi# teoretyczn#. 

Punktem wyj!cia do konstrukcji kwestionariusza by a 

bowiem teoria Webera i jego opis postaw oraz przekona' 

sk adaj#cych si" na syndrom etyki pracy. Zestaw tych 

postaw by  jednak efektem eksploracyjnych analiz czyn-

nikowych puli pozycji wcze!niej istniej#cych kwestiona-

riuszy etyki. Takie post"powanie mo%na opisywa$ jako 

pos ugiwanie si" strategi# indukcyjn# (zob. Zawadzki, 

2006). Autorzy kwestionariusza MWEP si"gn"li tak%e po 

eksploracyjn# analiz" czynnikow# jako metod" skraca nia 

liczby itemów.

Metoda MWEP zosta a zweryfikowana jako narz"-

dzie do badania etyki pracy w ró%nych kulturach. Woehr, 

Arciniega i Lim (2007) sprawdzili stopie' inwariancji 

mi"dzy oryginaln# angloj"zyczn# wersj# metody oraz 

wersjami korea'sk# i hiszpa'sk# (meksyka'sk#). Badania 
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te dowiod y, %e obydwie nowe wersje j"zykowe narz"-

dzia s# równowa%ne i mog# s u%y$ do mi"dzygrupowych 

porówna' mi"dzy badanymi mówi#cymi po angielsku, 

korea'sku i meksyka'sk# odmian# hiszpa'skiego, a tak-

%e ostatnio po polsku (Chudzicka-Czupa a i in., 2012). 

Dodatkowo badania wskazuj# na wysoki poziom mi"-

dzykulturowej/wielokulturowej efektywno!ci narz"dzia. 

Czyni to z MWEP „potencjalnie warto!ciowe narz"dzie, 

które mo%e u atwi$ mi"dzykulturowe badania po!wi"cone 

konstruktowi etyka pracy” (Lim, Woehr, You, Gorman, 

2007, s. 325).

Polska jest krajem, w którym w ostatnich latach nast#pi  
znaczny wzrost gospodarczy i gdzie zasz y istotne zmiany 

ustrojowe oraz ekonomiczne. Interesuj#ce jest zatem pyta-

nie o stosunek Polaków do pracy oraz porównanie postaw 

wobec pracy w Polsce i innych krajach. W celu u atwienia 

mi"dzykulturowych bada' obejmuj#cych postawy i prze-

konania na temat etyki pracy zosta a zbudowana polska 

wersja j"zykowa MWEP (tj. WPEP). Przyczyni si" ona 

do poznania sk onno!ci osób zatrudnionych w polskich 

organizacjach oraz studentów ró%nych kierunków do spo-

strzegania pracy jako warto!ci.

PSYCHOMETRYCZNE W ASNO!CI 
KWESTIONARIUSZA WPEP

Cel bada"
Badania zaprezentowane w artykule s u%y y weryfi-

kacji trafno!ci i rzetelno!ci kwestionariusza WPEP. Aby 

sprawdzi$ trafno!$ tego narz"dzia przeprowadzono kon-

firmacyjn# analiz" czynnikow#, pos uguj#c si" progra-

mem Statistica 10.0 oraz Lisrel 8.80. Poza tym ukazano 

korelacje wyników WPEP z innymi narz"dziami.

Omawiane badania s# kontynuacj# przeprowadzonych 

wcze!niej analiz, dotycz#cych równowa%no!ci pomiaru 

za pomoc# MWEP w ramach ró%nych grup, z u%yciem 

angielskiej, hiszpa'skiej, korea'skiej oraz polskiej wersji 

j"zykowej MWEP, czyli WPEP (Woehr i in., 2007; Lim 

i in., 2007; Chudzicka-Czupa a i in., 2012) i równowa%no-

!ci w próbach kobiet i m"%czyzn (Meriac, Poling, Woehr, 

2009), a tak%e w próbach poszczególnych grup wiekowych 

(Meriac, Woehr, Banister, 2010). Ukazywane tu badania 

rozszerzaj# opracowanie o zaprezentowanie w a!ciwo!ci 

psychometrycznych metody WPEP na próbach polskich.

Próby badawcze
Zbadano trzy próby: 300 studentów ró%nych kierunków 

Uniwersytetu (l#skiego, Uniwersytetu Ekonomicznego, 

(l#skiego Uniwersytetu Medycznego oraz Politechniki 

(l#skiej, a tak%e Uniwersytetu Wroc awskiego; dwie gru -

py pracowników: pierwsza liczy a 317 osób, druga – 297, 

zatrudnionych w pe nym wymiarze czasu pracy w ró%ne-

go typu i wielko!ci organizacjach. Badania prowadzone 

by y na terenie Górnego i Dolnego (l#ska oraz Ma opolski 

regionu krakowskiego.

Próba studentów obejmowa a 162 kobiety (54%) 

i 138 m"% czyzn (46%). Rozpi"to!$ wieku badanych w tej 

pró bie wynosi a od 19 do 28 lat, !rednia wieku to 22 lata 

(SD = 1,76). 214 osób (71%) mie!ci o si" w przedziale 

wiekowym od 20 do 24 lat.

Pierwsza próba (A) pracowników sk ada a si" z 146 kobiet 

(46%) i 171 m"%czyzn (54%). Rozpi"to!$ wieku badanych 

w tej próbie wynosi a od 20 do 62 lat, !rednia wieku 33,89 

(SD = 10,38). 237 osób (75%) mie!ci o si" w przedziale 

wiekowym od 20 do 40 lat. 125 osób legitymowa o si" 

wykszta ceniem !rednim, a 172 – wy%szym, 20 osób 

zaznaczy o opcj" „wykszta cenie zawodowe”. W tej próbie 

przebadano grup" pracowników du%ych mi"dzynarodo-

wych korporacji.

Druga próba pracowników (B) sk ada a si" z 149 kobiet 

(50,20%) i 148 m"%czyzn (49,80%). Rozpi"to!$ wieku 

badanych wynosi a od 19 do 65 lat, !rednia wieku to 32,21 

(SD = 9,02). 249 osób (84%) mie!ci o si" w przedziale 

wiekowym od 20 do 40 lat. 36 badanych legitymowa o 

si" wykszta ceniem !rednim, 187 – wy%szym, a 73 osoby 

zadeklarowa y wykszta cenie zawodowe.

W celu okre!lenia zwi#zków WPEP z kryteriami ze -

wn"trznymi, którymi s# takie zmienne, jak satysfakcja 

z pracy i przywi#zanie organizacyjne, zbadano tak%e inne 

próby. Opis tych prób znajduje si" na kolejnych stronach 

artyku u.

Wszyscy uczestnicy badania anonimowo i dobrowolnie 

wype nili polsk# wersj" MWEP, tj. Wielowymiarowy 

pro  fil etyki pracy (WPEP), z o%ony z 65 pozycji skali 

prze t umaczonych na j"zyk polski.

Narz#dzie
Wielowymiarowy profil etyki pracy sk ada si" z siedmiu 

skal odnosz#cych si" do poszczególnych wymiarów. S# 

to (Miller i in., 2002):

1. Praca jako centralna warto%&, PC (Centrality of 

Work) – przekonanie o du%ej wadze pracy w %yciu i wiara 

w prac" dla samej pracy, traktowanie pracy jako warto!ci 

centralnej.

2. Poleganie na sobie samym, PS (Self-Reliance) – d# -

%enie jednostki do niezale%no!ci w codziennej pracy.

3. Ci$'ka praca, CP (Hard Work) – wiara w cnoty ci"%-

kiej („mrówczej”) pracy.

4. Niech$& do czas wolnego, NCW (Anti-Leisure) – 

negatywna postawa, niech"$ wobec czasu wolnego i prze-

konanie o ma ej wadze ludzkich aktywno!ci niezwi#za-

nych z prac# (wynik tej skali mo%e wskazywa$ tak%e na 

aprobat" czasu wolnego).
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5. Moralno%&/etyka, ME (Morality/Ethics) – wiara w spra-

wiedliw# i moraln# egzystencj" w rozumieniu chrze!-

cija'skim.

6. Odroczenie gratyfikacji, OG (Delay of Gratification) 

– orientacja na przysz o!$, cierpliwo!$ w oczekiwaniu na 

nagrod", kult oszcz"dno!ci.

7. Niech$& do marnowania czasu, NMC (Wasted Time) 

– niech"$ do marnotrawienia czasu, przekonanie o potrze-

bie produktywnego wykorzystywania czasu.

Do pomiaru nasilenia ka%dego z siedmiu wymiarów 

etyki pracy zastosowano zestawpi"ciopunktowych skal 

typu Likerta, gdzie zadaniem osoby badanej jest wybór 

odpowiedzi od ca kowicie si$ nie zgadzam (CN) do ca -
kowicie si$ zgadzam (CZ; zob. za . 1).

Procedura t$umaczenia narz#dzia
W celu zbudowania polskiej wersji MWEP, czyli WPEP, 

zastosowano t" sam# procedur", co Woehr i wspó pra-

cownicy (2007) z u%yciem ponownego t umaczenia (back-

-translation – t umaczenie zwrotne; Brislin, 1986), co 

opisali!my wcze!niej (Chudzicka-Czupa a i in., 2012). 

Polega a ona na tym, %e trzy osoby, t umacz j"zyka angiel-

skiego i dwóch uniwersyteckich wyk adowców, wszyscy 

biegli w j"zyku angielskim na poziomie zaawansowanym, 

których ojczystym j"zykiem jest j"zyk polski, dokonali 

niezale%nie t umaczenia ka%dej pozycji kwestionariusza 

na polski. Starali si" oni u%ywa$ prostego j"zyka i termi-

nologii, która by aby zrozumia a dla nastolatków. W ten 

sposób powsta y dwie wersje metody. Nast"pnie popro-

szono kilkunastu studentów psychologii, tak%e bieg ych 

w j"zyku angielskim, aby wespó  z wyk adowcami, pracu-

j#c w dwóch niezale%nych zespo ach, porównali uzyskane 

wersje i wybrali te stwierdzenia, które s# najlepsze. Tak 

zbudowano dwie pierwotne polskie wersje narz"dzia. 

Przygotowane w ten sposób metody zosta y nast"pnie 

ponownie przet umaczone na j"zyk angielski przez dwóch 

bieg ych t umaczy, po czym badacze wraz ze studentami 

porównali t umaczenia z orygina em, przeanalizowali je, 

dokonali korekt i wybrali najlepiej brzmi#ce stwierdzenia. 

Ostatni etap polega  na klasyfikacji stwierdze', czyli 

na przyporz#dkowaniu przez grup" dziesi"ciu studen-

tów poszczególnych twierdze' ze wzgl"du na ich tre!$ 

do siedmiu grup zmiennych mierzonych przez WPEP 

(Chudzicka-Czupa a i in., 2012).

Trafno%& czynnikowa WPEP
Procedura grupowania itemów. W konfirmacyjnej 

analizie czynnikowej zastosowano procedur" grupowania 

lub paczkowania pozycji (Woehr i in., 2007; Chudzicka-

-Czupa a i in., 2012). Procedura ta polega na zbudowaniu 

takiego modelu, w którym obserwowalnymi zmiennymi 

nie s# pojedyncze pozycje (itemy) kwestionariusza, ale 

!rednie lub sumy z ich grupy (paczki). Zbudowano trzy 

paczki pozycji, które potraktowano jako wska&niki ka%-

dego z siedmiu czynników etyki pracy (po trzy paczki dla 

ka%dego z siedmiu czynników, czyli w sumie 21 paczek). 

Wyja!nieniem dla takiego post"powania jest unikni"cie 

trudno!ci zwi#zanych z analiz# danych z poziomu pozy-

cji (itemów). Grupy pozycji s# bardziej rzetelne, mniej 

nara%one na niesystematyczne b "dy pomiaru. Poza tym, 

ich rozk ad jest w wi"kszym stopniu zbli%ony do nor-

malnego. )#czenie pozycji w podgrupy prowadzi w dal-

szej perspektywie do bardziej znacz#cych efektów ni% 

w przypadku analizy poszczególnych pozycji (np. Hall, 

Snell, Foust, 1999; Woehr i in., 2007). Cieciuch (2010) 

zauwa%y , %e grupowanie pozycji wi#%e si" z koniecz-

no!ci# sprawdzenia za o%enia o jednowymiarowo!ci, 

czyli wykonania eksploracyjnej analizy czynnikowej dla 

ka%dego z czynników osobno. Tak# analiz" dla ka%dego 

z wymiarów etyki pracy oddzielnie wykonali na eta-

pie konstrukcji MWEP jego twórcy (Miller i in., 2002; 

zob. Meriac i in., 2009) oraz Lim i wspó pracownicy 

(2007) w opracowywaniu skróconej korea'skiej wersji 

tego kwestionariusza. W tych badaniach zdecydowano 

jednak, aby jako test jednowymiarowo!ci zastosowa$ 

bardziej restrykcyjn# konfirmacyjn# analiz" czynniko-

w# (CFA), przeprowadzaj#c j# dla ka%dej skali osobno 

(John, Soto, 2007). Ten rodzaj analizy s u%y okre!leniu, 

czy testowany model ma poparcie w danych empirycz-

nych (Konarski, 2009); w tym przypadku weryfikowane 

by o dopasowanie poszczególnych skal do teoretycznego 

modelu jednoczynnikowego.

„Paczki pozycji” sformowali!my, zestawiaj#c od dwóch 

do czterech wybranych pozycji z ka%dej z siedmiu skal, 

a nast"pnie obliczaj#c !rednie. Dok adniej rzecz ujmuj#c, 

dla ka%dej skali licz#cej dziesi"$ pozycji formowano trzy 

paczki: jedn# sk adaj#c# si" z czterech pozycji oraz dwie 

z o%one z trzech pozycji. Dla skali licz#cej osiem pozycji 

trzy paczki by y formowane jako dwa zestawy trzech 

pozycji i jeden zestaw dwóch. Dla skali licz#cej siedem 

pozycji, trzy paczki to jeden zestaw trzech pozycji i dwa – 

dwóch (Chudzicka-Czupa a i in., 2012). Kryterium doboru 

itemów do grupy (paczki) by a wielko!$  adunków czyn-

nikowych (wska&ników ca kowicie standaryzowanych 

lambda-X) danych itemów buduj#cych dany czynnik (ska-

l"), w konfirmacyjnej analizie czynnikowej, któr# zasto-

sowano jako metod" doboru itemów do poszczególnych 

paczek i przeprowadzono dla ka%dej skali WPEP osobno. 

Wykonano zatem siedem konfirmacyjnych analiz czyn-

nikowych. W przypadku skali sk adaj#cej z dziesi"ciu 

pozycji, pierwsze cztery itemy o najwy%szych  adunkach 

stanowi y pierwsz# grup", trzy nast"pne – drug#, a trzy 
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ostatnie – trzeci#. Podj"to wysi ki, aby do poszczególnych 

paczek w #czy$ itemy o zbli%onych warto!ciach  adunków 

czynnikowych. Ponadto, pod#%aj#c za twórcami MWEP, 

zastosowano tak%e dobór losowy itemów, w #czaj#c do 

trzech grup itemy przypadkowe (Woehr i in., 2007).

Analizy konfirmacyjne poszczególnych skal WPEP. 

Ana lizy te przeprowadzono w ramach próby studentów, 

natomiast analizy konfirmacyjne ca ego kwestionariusza 

WPEP – w ramach prób pracowników (zob. Lim i in., 

2007).

Celem przeprowadzenia odr"bnych analiz konfirma-

cyjnych dla ka%dej pojedynczej skali by a weryfikacja 

za o%enia o jednowymiarowo!ci skal oraz budowa grup 

lub paczek itemów (zob. Cieciuch, 2010). Konfirmacyjna 

analiza czynnikowa jako test jednowymiarowo!ci nale%y 

do najbardziej rygorystycznych i restrykcyjnych metod, 

gdy% sprawdza, w jakim stopniu jednoczynnikowy mo -

del jest dopasowany do macierzy kowariancji itemów 

tworz#cych dan# skal". Wiele skal nie spe nia takiego 

kryterium (John, Soto, 2007, s. 486). Za kryterium testu 

jednowy miarowo!ci uznano warto!ci miar dopasowa-

nia. Precyzuj#c, oszacowanie dopasowania oparto na 

wska& nikach !redniokwadratowego b "du aproksyma-

cji lub pierwiastka kwadratu tego b "du RMSEA (Root 

Mean Square Error of Approximation), wystandaryzo-

wanego pierwiastka !redniego kwadratu reszt SRMR 

(Standardized Root Mean Square Residual), porównaw-

czego indeksu zgodno!ci lub indeksu wzgl"dnego dopa-

sowania CFI (Comparative Fit Index) oraz znormalizo-

wanego indeksu dopasowania NFI (Normed Fit Index; 

Lim i in., 2007; Schermelleh-Engel, Moosbrugger, Müller, 

2003). Przyj"to, %e miary te powinny osi#gn#$ dopasowa-

nie zadowalaj#ce lub przynajmniej zbli%a$ si" do niego 

(RMSEA, SRMR ( 0,08; CFI * 0,95 lub 0,9; NFI * 0,9) 

(zob. Konarski, 2009; Schermelleh-Engel i in., 2003). 

Hattie (1985) zauwa%y , %e kryteria statystyczne jedno-

wymiarowo!ci skal opieraj# si" na pierwias  tku !rednie-

go kwadratu reszt (Root Mean Square Residual; RMR). 

Za o%enie o jednowymiarowo!ci skali kwestionuje si" 

Tabela 1 

Rezultaty konfirmacyjnych analiz czynnikowych poszczególnych skal WPEP: numer pozycji w kwestionariuszu WPEP (poz.), 

 adunki czynnikowe ( .c.) oraz przynale'no%& do poszczególnych grup oznaczona literami A, B i C, które odnosz" si$ do, 

odpowiednio, pierwszej, drugiej oraz trzeciej grupy (paczki) pozycji wykorzystanej w konfirmacyjnej analizie czynnikowej 

ca ego kwestionariusza WPEP

CP PS NCW PC ME OG NMC

 2 = 205,92

df = 35

RMSEA = 0,13

SRMR = 0,068

CFI = 0,91

NFI = 0,89

 2 = 160,73

df = 35

RMSEA = 0,11

SRMR = 0,066

CFI = 0,94

NFI = 0,93

 2 = 90,49

df = 35

RMSEA = 0,073

SRMR = 0,042

CFI = 0,98

NFI = 0,97

 2 = 193,96

df = 35

RMSEA = 0,13

SRMR = 0,067

CFI = 0,90

NFI = 0,88

 2 = 138,79

df = 35

RMSEA = 0,10

SRMR = 0,064

CFI = 0,90

NFI = 0,86

 2 = 95,90

df = 14

RMSEA = 0,14

SRMR = 0,093

CFI = 0,89

NFI = 0,87

 2 = 110,76

df = 20

RMSEA = 0,12

SRMR = 0,069

CFI = 0,87

NFI = 0,85

poz.  .c. poz.  .c. poz.  .c. poz.  .c. poz.  .c. poz.  .c. poz.  .c.

35A 0,75 50A 0,77 43A 0,78 52A 0,72 61A 0,63 11A 0,80 36A 0,72

45A 0,72 59A 0,71 58A 0,72 33A 0,66 16A 0,62 19A 0,80 56A 0,64

38A 0,64 44A 0,70 31A 0,72 10A 0,65 37A 0,61 46B 0,77 12A 0,61

20A 0,62 3 A 0,66 14A 0,71 64A 0,65 48A 0,61 29B 0,61 09B 0,60

47B 0,63 28B 0,64 49B 0,70 41B 0,62 54B 0,48 03C 0,33 23B 0,52

60B 0,61 55B 0,61 18B 0,67 13B 0,56 51B 0,47 62C 0,28 65C 0,45

24B 0,58 06B 0,53 63B 0,63 04B 0,49 57B 0,46 42C 0,20 01C 0,40

17C 0,56 34C 0,56 08C 0,61 30C 0,48 25C 0,38 39C 0,32

22C 0,49 26C 0,50 05C 0,62 02C 0,44 07C 0,36

53C 0,39 21C 0,45 27C 0,58 40C 0,40 15C 0,36

+ród o: opracowanie w asne.
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m.in. wówczas, gdy warto!$ RMR jest wysoka (Song, 

Singh, Singer, 1994). Konarski (2009, s. 348) zauwa%y , 
%e „dla RMR niemo%liwe jest okre!lenie maksymalnej 

warto!ci wskazuj#cej na adekwatne dopasowanie mode-

lu, gdy% warto!$ tego wska&nika zale%y przede wszyst-

kim od skali pomiarowej zmiennych obserwowalnych”. 

Dla wystandaryzowanego RMR (SRMR) tak# warto!ci# 

jest 0,08. Dlatego te% postanowiono wykorzysta$ t" war-

to!$ jako najwa%niejsze kryterium dopasowania poszcze-

gólnych skal do teoretycznego modelu jednoczynnikowe-

go. Przyj"to, %e o zadowalaj#cym dopasowaniu !wiadcz# 

warto!ci SRMR mniejsze od 0,08.

Jak wynika z tabeli 1, tylko jedna skala NCW uzyska a 

wszystkie miary dopasowania wskazuj#ce na dopasowa-

nie zadowalaj#ce, a nawet dobre (CFI, NFI). W pozosta-

 ych skalach )2 jest znacznie wy%sze od krytycznej war-

to!ci 3df, a RMSEA wi"ksze od 0,08. Skale te nale%a oby 

zatem np. skróci$, usuwaj#c itemy o najs abszych wska&-

nikach ca kowicie standaryzowanych lambda-X, b#d& 

te% rozwa%y$ rozwi#zanie wieloczynnikowe, w tym po 

pierwsze dwuczynnikowe. Jednak, zwa%aj#c na warto!ci 

takich miar dopasowania, jak CFI i NFI oraz SRMR (wie-

le tych miar osi#ga dopasowanie zadowalaj#ce lub zbli%a 

si" do niego, CFI i NFI przekroczy y b#d& osi#gn" y 

warto!$ 0,85, SRMR nie przekroczy a 0,08, a nawet 0,07, 

oprócz skali OG), mo%na uzna$ traktowanie pozosta-

 ych skal jako jednowymiarowych za dopuszczalne, cho$ 

model jednoczynnikowy nie jest dobrze do ich danych 

dopasowany, co szczególnie dotyczy skali OG (Konarski, 

2009; Schermelleh-Engel i in., 2003).

Opieraj#c si" na  adunkach czynnikowych (ca kowi-

cie standaryzowanych lambda-X), ukazanych w tabe-

li 1, skonstruowano nast"pnie grupy (paczki) itemów, 

po trzy dla kolejnych siedmiu skal. Zestawiono pozycje 

o podobnych warto!ciach  adunków czynnikowych, co 

uzna$ nale%y za restrykcyjny sposób budowania tych 

paczek, gdy% do jednej grupy przyporz#dkowane zosta y 

w skalach ME, OG oraz NMC pozycje o ni%szych  adun-

kach czynnikowych. Przynale%no!$ itemów do trzech 

grup (paczek) zosta a oznaczona w tabeli 1 w kolumnach 

„poz.” za pomoc# liter A (paczka pierwsza), B (druga) 

i C (trzecia).

Konfirmacyjna analiza czynnikowa WPEP. Kolej-

nym krokiem by a konfirmacyjna analiza czynnikowa 

ca ego kwestionariusza WPEP. Analizy zosta y prze-

prowadzone na próbach pracowników. Testowano model 

z siedmioma skorelowanymi zmiennymi latentnymi, 

z wy  korzystaniem macierzy kowariancji grup (paczek) 

pozycji. Tutaj tak%e oszacowanie dopasowania oparto na 

wska&nikach !redniokwadratowego b "du aproksymacji 

RMSEA, wy  standaryzowanego pierwiastka !redniego 

kwadratu reszt SRMR, indeksu wzgl"dnego dopasowa-

nia CFI oraz znormalizowanego indeksu dopasowania 

NFI (Lim i in, 2007; Schermelleh-Engel i in., 2003). Pa -

rametry te pokazuje tabela 2.

Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej dowodz#, 

%e dopasowanie danych do siedmioczynnikowego mode-

lu jest zadowalaj#ce. Wymienione wy%ej parametry s# 

podobne w próbach A i B. )adunki czynnikowe poszcze-

gólnych grup pozycji pokazano w tabeli 3.

Jak wynika z danych umieszczonych w tabeli 3, wyso-

ko!$  adunków czynnikowych wi"kszo!ci poszczególnych 

grup itemów jest zadowalaj#ca. Wszystkie wspó czynniki 

okaza y si" statystycznie istotne na poziomie p = 0,001. 

Jednak%e zwracaj# uwag" ni%sze warto!ci  adunków (ca -
kowicie standaryzowanych lambda-X) trzeciej paczki 

w skali OG, szczególnie w ramach próby B. Wspólnym 

tematem tych pozycji jest niech"$ do po%yczania pieni"-

dzy, traktowana przez etyk" pracy jako przejaw odracza-

nia gratyfikacji. Jak pokazuje ten wynik, owa niech"$ nie 

musi by$ powi#zana z odraczaniem. Szczególnie teraz, 

w czasach  atwej dost"pno!ci kredytów, po%yczanie mo%e 

wr"cz uczy$ odraczania (zob. Baudrillard, 2006).

Warto zaznaczy$, %e konfirmacyjna analiza czynniko-

wa obejmuj#ca paczki itemów utworzone losowo przez 

zestawianie itemów przypadkowych, tak jak w bada-

niach ameryka'skich (Woehr i in., 2007), pokaza a lepsze 

dopasowanie modelu siedmioczynnikowego do danych 

[w próbie A: )2 (df ) = 322,25 (168); RMSEA = 0,054; 

SRMR = 0,051; CFI = 0,97; NFI = 0,95; w próbie B: 

)2 (df ) = 346,81 (168); RMSEA = 0,060; SRMR = 0,063; 

CFI = 0,96; NFI = 0,92].

Miller i wspó pracownicy (2002) podali te% wyniki 

analizy konfirmacyjnej bez procedury paczkowania. 

Miary dopasowania wynios y )2 = 4970,59, df = 1994 oraz 

RMSEA = 0,063 [90% przedzia  ufno!ci (PU): 0,061–

0,065) (Miller i in., 2002, s. 466–467)]. Autorzy nie 

przedstawili pozosta ych miar dopasowania. W naszych 

badaniach analiza konfirmacyjna obejmuj#ca wszystkie 

itemy WPEP pokaza a nast"puj#ce miary dopasowania: 

w próbie A: )2 (df) = 4093,82 (1994); RMSEA = 0,058 

(90% PU: 0,055–0,060); SRMR = 0,073; CFI = 0,91; 

NFI = 0,85; oraz w próbie B: )2 (df) = 4175,35 (1994); 

RMSEA = 0,061 (90% PU: 0,058–0,063); SRMR = 0,073; 

CFI = 0,87; NFI = 0,78. Jak mo%na zauwa%y$, NFI dla 

próby B osi#gn" o 0,78, czyli znacznie poni%ej warto!ci 

progowej 0,9. Jednak warto!$ )2 mie!ci si" poni%ej war-

to!ci 3df, a RMSEA i SRMR s# mniejsze ni% 0,08, co 

oznacza dopasowanie zadowalaj#ce.

Reasumuj#c: wyniki opisanych wy%ej analiz oznaczaj# 

potwierdzenie siedmioczynnikowej struktury kwestiona-
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Tabela 4 

Wska*niki rzetelno%ci (# Cronbacha) siedmiu skal WPEP dla prób A i B oraz studentów (St)

Próba CP PS NCW PC ME OG NMC

St ! = 0,85 ! = 0,85 ! = 0,89 ! = 0,82 ! = 0,76 ! = 0,75 ! = 0,73

A ! = 0,86 ! = 0,84 ! = 0,88 ! = 0,82 ! = 0,75 ! = 0,77 ! = 0,77

B ! = 0,83 ! = 0,81 ! = 0,88 ! = 0,79 ! = 0,67 ! = 0,73 ! = 0,75

+ród o: opracowanie w asne.

Tabela 2

Wska*niki dopasowania 21 grup pozycji do siedmioczynnikowego modelu teoretycznego

Próba  2
 (df) RMSEA SRMR CFI NFI

(A) N = 317 454,57 (168) 0,073 0,068 0,95 0,92

(B) N = 297 427,77 (168) 0,072 0,076 0,93 0,90

+ród o: opracowanie w asne.

Tabela 3

Model konfirmacyjnej analizy czynnikowej. +adunki czynnikowe (rozwi"zanie ca kowicie standaryzowane lambda-X) 

poszczególnych grup pozycji (paczek pozycji); dane dla prób A i B*

Nr Zmienna ukryta G  .c. (A)  .c. (B) Nr Zmienna ukryta G  .c. (A)  .c. (B)

1 Ci"#ka praca (CP) CP1 0,81 0,82 5 Moralno$%/etyka (ME) ET1 0,79 0,87

CP2 0,87 0,82 ET2 0,73 0,58

CP3 0,70 0,64 ET3 0,60 0,52

2 Poleganie na sobie (PS) N1 0,71 0,55 6 Odraczanie gratyÞkacji (OG) OG1 0,81 0,76

N2 0,74 0,78 OG2 0,86 0,90

N3 0,81 0,81 OG3 0,37 0,26

3 Niech"% do czasu wolnego 

(NCW)

NCW1 0,87 0,90 7 Niech"% do marnowania czasu 

(NMC)

NMC1 0,75 0,76

NCW2 0,63 0,64 NMC2 0,72 0,70

NCW3 0,79 0,76 NMC3 0,66 0,59

4 Praca jako centralna warto$% 

(PC)

PC1 0,78 0,73

PC2 0,73 0,75

PC3 0,72 0,70

* G – numery grup itemów;  .c. (A) (B) –  adunki czynnikowe standaryzowane dla próby A i B.

+ród o: opracowanie w asne.

riusza WPEP. Dopasowanie siedmioczynnikowego mode-

lu do zebranych danych mo%na uzna$ za zadowalaj#ce.

Podstawowe w$asno%ci psychometryczne WPEP
W tabeli 4 zaprezentowano wska&niki rzetelno!ci 

# Cron  bacha skal WPEP obliczone w próbach pracowni-

ków. Wspó czynniki # Cronbacha obliczone w tych pró-

bach !wiadcz# o zadowalaj#cym poziomie rzetelno!ci skal 

kwestionariusza WPEP (zob. te% tabela 2). Relatywnie 

ni%sza rzetelno!$ charakteryzuje skal" Moralno%&/etyka. 

Wynik ten jest jednak nieznacznie ni%szy od 0,7. Poza tym 

warto!$ ni%sz#, czyli 0,57, otrzymano dla tej skali rów-
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nie% w badaniach prób ameryka'skich za pomoc# wersji 

oryginalnej (zob. Miller i in., 2002, s. 470). Jak pokazuj# 

badania (Chudzicka-Czupa a i in., 2012; Miller i in., 2002; 

Woehr i in., 2007) skala ta jest najs absz# cz"!ci# metody 

WPEP, charakteryzuje si" bowiem ni%szymi wska&nikami 

rzetelno!ci, a rozk ad wyników uzyskanych za jej pomo-

c# nie jest zgodny z rozk adem normalnym. Wyniki s# 

przesuni"te w prawo, co !wiadczy najprawdopodobniej 

o nasyceniu tej skali czynnikiem aprobaty spo ecznej.

Badanie rzetelno!ci WPEP obejmowa o te% estyma-

cj" stabilno!ci. Zastosowano metod" test–retest, któr# 

sprowadzono na razie do zastosowania drugiego pomia-

ru po up ywie pi"ciu tygodni. Zbadano prób" 74 osób 

pracuj#cych, sk adaj#c# z 29 m"%czyzn oraz 45 kobiet. 

(redni wiek badanych wyniós  33 lata. Wspó czynniki 

korelacji tego pomiaru z pomiarem wyj!ciowym wynios y 

dla poszczególnych skal CP r = 0,79, PS r = 0,85, NCW 

r = 0,81, PC r = 0,81, ME r = 0,83, OG r = 0,85, NMC 

r = 0,78 (wszystkie wspó czynniki korelacji istotne na 

poziomie p = 0,001). Wskazuje to na wysok# stabilno!$ 

pomiaru skalami WPEP.

Tabela 5 przedstawia statystyki opisowe oraz interko-

relacje mi"dzy poszczególnymi skalami WPEP. (rednie 

wi"kszo!ci skal uzyskane w próbach polskich s# ni%-

sze od tych otrzymanych w badaniach ameryka'skich. 

(rednie skali Poleganie na sobie (PS) s# podobne w pró-

bach ameryka'skich i polskich, w przypadku studentów 

polska próba uzyska a wy%sz# !redni# ni% ameryka'ska 

(Chudzicka-Czupa a i in., 2012; Miller i in., 2002; Woehr 

i in., 2007). Porównuj#c dane polskie z tabeli 5 z amery-

ka'skimi umieszczonymi w tabeli 6, mo%na zauwa%y$, 

%e Amerykanie charakteryzuj# si" wy%sz# akceptacj# 

Tabela 5

Statystyki opisowe oraz interkorelacje dla siedmiu skal WPEP. Dane dla polskich prób pracowników A i B oraz dla próby 

studentów

M SD CP PS NCW PC ME OG

CP 34,32 6,67 Próba A N = 317

PS 36,92 5,81 0,33***

NCW 27,19 6,76 0,13*** –0,08***

PC 34,73 6,35 0,56*** –0,26*** 0,44***

ME 42,69 4,94 0,31*** –0,17*** 0,09*** 0,38***

OG 33,05 7,37 0,46*** –0,20*** 0,24*** 0,45*** 0,28***

NMC 36,14 6,24 0,55*** –0,30*** 0,13*** 0,60*** 0,50*** 0,41***

CP 33,61 5,90 Próba B N = 297

PS 36,28 5,70 0,32***

NCW 26,10 6,68 0,19*** –0,13***

PC 34,70 5,64 0,52*** –0,15*** 0,47***

ME 42,87 4,58 0,17*** –0,10*** 0,07*** 0,24***

OG 33,84 6,72 0,38*** –0,31*** 0,10*** 0,31*** 0,14***

NMC 35,49 5,78 0,43*** –0,29*** 0,24*** 0,55*** 0,18*** 0,45***

CP 35,19 6,36 Studenci N = 300

PS 35,85 6,49 0,34***

NCW 26,75 7,00 0,20** –0,04***

PC 34,71 6,03 0,50*** –0,13*** 0,53***

ME 41,68 5,44 0,22*** –0,04*** 0,11*** 0,24***

OG 34,34 7,02 0,44*** –0,09*** 0,06*** 0,32*** 0,15***

NMC 34,43 6,01 0,49*** –0,17*** 0,31*** 0,61*** 0,23*** 0,33***

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

+ród o: opracowanie w asne.
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ci"%kiej pracy, traktowaniem pracy jako warto!ci central-

nej, wi"ksz# niech"ci# do marnowania czasu. Jak wy  nika 

z tabeli 6 skala Ci$'ka praca (CP) koreluje w ramach 

trzech prób z wszystkimi pozosta ymi skalami, najsilniej 

z traktowaniem Pracy jako centralnej warto%ci (PC), 

Niech$ci" do marnowania czasu (NMC), Odraczaniem 

gratyfikacji (OG), najs abiej z Niech$ci" do czasu wol-

nego (NCW), a umiarkowanie z Poleganiem na sobie 

samym (PS), czyli niezale%no!ci# oraz Moralno%ci"/etyk" 

(ME). Nie zarejestrowano korelacji mi"dzy Niech$ci" do 

czasu wolnego a skal# Moralno%&. Test równowa%no!ci 

trzech macierzy korelacji prób polskich przyniós  nast"-

puj#ce parametry: )2 = 83,91; df = 42; RMSEA = 0,057; 

SRMR = 0,062 i wskaza  na zadowalaj#cy stopie' dopa-

sowania (zob. Miller i in., 2002). Matryce korelacji pocho-

dz#ce z trzech ró%nych prób s# zatem podobne. Mo%na 

wi"c mówi$ o stabilno!ci wzorca korelacji dla WPEP.

Macierz korelacji prób polskich uzyskanych za pomoc# 

WPEP jest podobna do macierzy korelacji prób ameryka'-

skich, uzyskanych w badaniach przez twórców kwestio-

nariusza MWEP (Miller i in., 2002; Woehr i in., 2007), 

a tak%e do macierzy prób meksyka'skiej i korea'skiej 

(Woehr i in.  , 2007). Aby pog "bi$ porównanie interkorela-

cji w próbach polskich i ameryka'skich, zestawiono dane 

z omawianych bada' z danymi uzyskanymi w badaniach 

dotycz#cych równowa%no!ci pomiaru za pomoc# WPEP 

(Chudzicka-Czupa a i in., 2012). Dane ameryka'skie 

z tych bada' ukazuje tabela 6.

Zestawiono macierz korelacji próby A pracowników 

z macierz# korelacji próby ameryka'skich pracowników. 

Próba A jest bowiem demograficznie bardziej „zbli%ona” 

do ameryka'skiej ni% próba B (du%a grupa pracowników 

firm prywatnych, struktura wieku). Test równowa%no!ci 

macierzy korelacji próby polskich i ameryka'skich pra-

cowników da  nast"puj#ce parametry: )2 = 50,16; df = 21; 

RMSEA = 0,07; SRMR = 0,069 i wskaza  na zadowala-

j#cy stopie' dopasowania. W przypadku prób studentów 

test ten natomiast pokaza  dobre dopasowanie ()2 = 29; 

df = 21; RMSEA = 0,038; SRMR = 0,046). Mo%na zatem 

stwierdzi$, %e wyniki uzyskane za pomoc# polskiej adap-

tacji kwestionariusza WPEP nie odbiegaj# od ameryka'-

skich pierwowzorów. Ponadto na podstawie obecnych 

oraz poprzednich bada' (Chudzicka-Czupa a i in., 2012), 

mo%na zauwa%y$, %e polscy i ameryka'scy studenci s# 

grupami bardzo podobnymi.

Na uwag" zas uguj# do!$ wysokie (przekraczaj#ce 0,5) 

warto!ci niektórych interkorelacji. S# to korelacje mi"dzy 

przekonaniem o warto!ci Ci$'kiej pracy (CP), spostrzega-

niem Pracy jako centralnej warto%ci (PC) oraz Niech$ci" 

do marnowania czasu (NMC). Do!$ wysoka korelacja 

mi"dzy CP a OG w grupie ameryka'skich pracowników 

nie by a wcze!niej rejestrowana (por. Miller i in., 2002; 

Tabela 6

Statystyki opisowe oraz interkorelacje dla siedmiu skal WPEP. Dane dla prób ameryka,skich pracowników i studentów

M SD CP PS NCW PC ME OG

CP 38,32 7,05 Pracownicy N = 236

PS 35,72 7,03 0,59***

NCW 29,00 8,33 0,11*** –0,03***

PC 37,42 6,17 0,55*** –0,34*** 0,28***

ME 44,24 5,81 0,45*** –0,28*** 0,19*** 0,37***

OG 34,66 7,31 0,63*** –0,44*** 0,14*** 0,45*** 0,33***

NMC 37,86 5,90 0,58*** –0,39*** 0,21*** 0,61*** 0,50*** 0,55***

CP 38,44 5,49 Studenci N = 203

PS 33,43 6,09 0,29***

NCW 26,47 6,77 0,18*** –0,06***

PC 36,80 5,65 0,41*** –0,09*** 0,42***

ME 43,54 4,32 0,36*** –0,07*** 0,08*** 0,26***

OG 35,07 6,37 0,40*** –0,27*** 0,08*** 0,35*** 0,08***

NMC 35,84 5,68 0,39*** –0,20*** 0,20*** 0,51*** 0,29*** 0,40***

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

+ród o: opracowanie w asne.
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Woehr i in., 2007) i jest raczej cech# specyficzn# badanej 

próby (podobnie korelacja mi"dzy CP a PS). Do!$ silne 

zwi#zki mi"dzy tymi skalami nie oznaczaj# jednak, %e 

skale te badaj# to samo zjawisko, o czym !wiadcz# analizy 

czynnikowe przeprowadzone na pozycjach kwestionariu-

szy do badania etyki pracy (zob. Miller i in., 2002). Do!$ 

wysokie korelacje uzyskane w ramach WPEP mo%na 

wyja!ni$, odwo uj#c si" do teorii Webera, zgodnie z któr# 

etyka pracy jest syndromem powi#zanych ze sob# cech. 

Traktowanie Pracy jako centralnej warto%ci (PC) wi#%e 

si" bowiem z przekonaniem, %e Ci$'ka praca (CP) jest 

warto!ci# oraz z przekonaniem, i% czasu nie nale%y mar-

notrawi$, czyli Niech$ci" do marnowania czasu (NMC).

Doda$ nale%y, %e badani Amerykanie cz"!ciej ni% Po -

lacy traktuj# prac" jako warto!$ centraln# oraz w wi"k-

szym stopniu s# prze!wiadczeni o warto!ci ci"%kiej pracy 

(ró%nice statystycznie istotne). Ponadto, deklaruj# wi"ksz# 

niech"$ do czasu wolnego oraz do jego marnowania. Czy 

jest to ró%nica kulturowa, czy raczej wynik specyfiki 

badanych prób – trudno powiedzie$. Potrzebne s# dalsze 

badania obejmuj#ce nowe próby ameryka'skie i polskie.

Trafno%& zewn#trzna WPEP
Kolejnym krokiem by a weryfikacja trafno!ci zew-

n"trznej. Wzorzec dla naszych dzia a' stanowi y bada-

nia Millera i wspó pracowników (2002). Oczywi!cie 

w prezentowanych w artykule badaniach powtórzenie 

wszystkich zrealizowanych w tym zakresie wyników 

by o niemo%liwe. Zbadano wybrane aspekty trafno!ci 

zbie%nej i rozbie%nej. Wybrano kryteria zaprezentowane 

w badaniach ameryka'skich. Jednym z nich by o pi"$ 

czynników osobowo!ci.

Za pomoc# narz"dzia NEO-FFI przebadano prób" 

515 studentów oraz pracowników. (redni wiek badanych 

wyniós  prawie 25 lat, kobiety stanowi y niemal 49% 

(250 osób). Na podstawie bada' ameryka'skich oczeki-

wano przede wszystkim pozytywnych zwi#zków pomi"-

dzy wymiarami etyki pracy a sumienno!ci#, a tak%e 

mi"  dzy wymiarem Moralno%&/etyka (ME) i czynnikiem 

„ugodowo!$”.

Sumienno!$ jest wymiarem osobowo!ci, który okre!la 

stopie' wytrwa o!ci i motywacji cz owieka w jego dzia-

 aniach zorientowanych na cel. Cecha ta odzwierciedla 

stosunek do obowi#zków i rzeczy, za które ponosi si" 

odpowiedzialno!$, w tym tak%e do zada' zwi#zanych 

z prac# (Walumbwa, Schaubroeck, 2009). Sk adnikami 

sumienno!ci s# takie cechy, jak: obowi#zkowo!$, samo-

dyscyplina i bycie rozwa%nym (Zawadzki, Strelau, Szcze-

paniak, (liwi'ska, 1998), a tak%e skrupulatno!$ i pilno!$ 

(Bono, Judge, 2004). Osoby osi#gaj#ce wysokie wyniki 

w skali Sumienno%& to jednostki, które cechuje jedno-

cze!nie silna potrzeba osi#gni"$, nastawienie na zadania, 

uwa%no!$, niezawodno!$, dok adno!$, odpowiedzialno!$, 

wytrwa o!$ oraz rozwaga (Zawadzki i in, 1998). Brown, 

Treviño, Harrison (2005) podkre!laj#, %e sumienni lide-

rzy przejawiaj# zachowania zgodne z przepisami roli, co 

jest zwi#zane z ich uczciwo!ci# i odpowiedzialno!ci#. 

Te tendencje sugeruj# zwi#zek sumienno!ci z etycznym 

stosunkiem do pracy zawodowej. Badania Christophera 

i wspó pracowników (Christopher, Zabel, Jones, 2008) 

pokaza y, %e znacz#cymi predyktorami wymiarów etyki 

pracy z wyj#tkiem NCW badanych za pomoc# MWEP s# 

takie sk adniki sumienno!ci, jak obowi#zkowo!$ i d#%e-

nie do osi#gni"$, z tym %e d#%enie to obni%a poziom 

ME. Sk adnik kompetencja zwi"ksza ME. Rozwaga za! 

zwi"ksza OG, NMC oraz ME.

Ugodowo!$ z kolei okre!la interpersonaln# orienta-

cj" przejawiaj#c# si" w prostolinijno!ci i ust"pliwo!ci. 

Za o%enie o zwi#zku tej cechy z moralno!ci# jednostki 

wynika z dwóch podstawowych przes anek. Po pierwsze, 

osoby ugodowe bardziej troszcz# si" o innych (Brown i in., 

2005). S# one tak%e bardziej godne zaufania, pomocne, 

pe ne zrozumienia, sk onne do reagowania na potrzeby 

innych. Po drugie, wykazano, %e osoby ugodowe znacznie 

cz"!ciej przejawiaj# sk onno!$ do u%ywania konstruk-

tywnych taktyk w pomaganiu innym (Jensen-Campbell, 

Graziano, 2001). Ugodowo!$ zwi#zana jest z post"powa-

niem moralnym (Judge, Bono, 2000).

Przewidywany by  równie% negatywny zwi#zek mi"dzy 

ugodowo!ci# a niezale%no!ci# (PS), wynikaj#cy z wyklu-

czaj#cej si" tre!ci obydwu tych zmiennych (przeciwstaw-

nymi sk adnikami s#, m.in. cecha PS, jak# jest poleganie 

na sobie, oraz ugodowo!ci w postaci altruizmu). Tak jak 

w badaniach ameryka'skich, uwzgl"dniono tak%e !rednie 

korelacji w poszczególnych kolumnach, które odpowia-

daj# kolejnym pi"ciu czynnikom osobowo!ci. (rednie te 

umieszczono w ostatnim wierszu tabeli 7.

Jak wynika z tabeli 7, otrzymano korelacje nieco ni%sze 

ni% w badaniach ameryka'skich. Wzorzec korelacji jest 

jednak podobny do tego z bada' ameryka'skich (Miller 

i in., 2002, s. 467). W próbie polskiej s abiej z wymiarami 

etyki pracy koreluje ekstrawersja, natomiast silniej nega-

tywnie – neurotyczno!$. Zgodnie z przewidywaniami 

najsilniej z wymiarami etyki pracy koreluje sumienno!$; 

w odró%nieniu od wyników ameryka'skich nie zanotowa-

no jednak korelacji mi"dzy sumienno!ci# a poleganiem na 

sobie. (rednia korelacja pomi"dzy etyk# pracy a sumien-

no!ci# wynosz#ca 0,2 jest jednak ni%sza ni% w badaniach 

ameryka'skich (0,34). Oczekiwania potwierdzi y si" tak-

%e w odniesieniu do ugodowo!ci, otrzymano bowiem 

korelacj" ujemn# tego wymiaru osobowo!ci z Poleganiem 

na sobie (PS) oraz pozytywn# z Moralno%ci"/etyk" (ME).
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Sprawdzono te% korelacje mi"dzy etyk# pracy a prz  y-

wi#zaniem organizacyjnym. Zbadano 172 osoby. (redni 

wiek badanych wyniós  33 lata, kobiety stanowi y 52%. 

Badani wype nili polsk# wersj" WPEP oraz polsk# wer-

sj" Skali przywi"zania do organizacji Meyera i Allen 

w adaptacji Ba'ki, Bazi'skiej oraz Wo owskiej (2002). 

Pos u%ono si" zatem nieco innym wska&nikiem przywi#-

zania ni% w badaniach ameryka'skich (Miller i in., 2002, 

s. 474), ze wzgl"du na brak adaptacji wykorzystanego tam 

narz"dzia Cooka i Walla (1980). Oczekiwano zwi#zków 

pozytywnych g ównie mi"dzy przywi#zaniem normatyw-

nym a wymiarami etyki pracy. Przywi#zanie to obejmuje 

bowiem przekonanie, %e powinno si" by$ lojalnym wobec 

organizacji, co akcentowano w niektórych definicjach 

etyki pracy (Cherrington, 1980). Co wa%ne, zarówno etyka 

pracy, jak i przywi#zanie normatywne to akcentowanie 

obowi#zku: powinno!ci pracy i powinno!ci pracy dla orga-

nizacji jako formy odwzajemniania si" za korzy!ci, jakie 

pracownik od niej (organizacji) otrzymuje. W ramach tego 

przewidywano jednocze!nie s ab# korelacj" lub jej brak 

w przypadku pary Przywi"zanie normatywne–Poleganie 

na sobie (niezale%no!$). Poza tym przewidywano relatyw-

nie s absze zwi#zki mi"dzy etyk# pracy a przywi#zaniem 

trwa ym i afektywnym, które s# rezultatem odpowiednio: 

braku alternatyw znalezienia innej pracy oraz zadowolenia 

z pracy w okre!lonej organizacji.

Analizuj#c zawarto!$ tabeli 8, najsilniejsze wspó czyn-

niki korelacji mo%na zauwa%y$ w przypadku skali Przy-

wi"zanie normatywne. Oczekiwania zosta y zatem po -

twierdzone. Wskazuj# na to tak%e korelacje mi"dzy sum# 

skal Przywi"zanie do organizacji (OC) a poszczególnymi 

wymiarami etyki pracy. Tutaj zanotowano brak korelacji 

w przypadku skali Poleganie na sobie. Analizuj#c kore-

lacje mi"dzy wymiarami etyki pracy a przywi#zaniem 

afektywnym i trwa ym, mo%na dostrzec wr"cz ten sam 

wzorzec korelacji. Owe mechanizmy przywi#zania do 

organizacji koreluj# dodatnio ze stawianiem pracy w cen-

trum %ycia (skala Praca jako centralna warto%& [PC]). 

Przywi"zanie afektywne koreluje ponadto z Odraczaniem 

gratyfikacji (OG) oraz Niech$ci" do marnowania czasu 

(NMC). Podobnie, tylko s abiej, koreluje Przywi"zanie 

trwa e.

Podsumowuj#c, zauwa%my, %e etyka pracy  #czy si" 

z przywi#zaniem do organizacji. Wyj#tek stanowi wymiar 

Polegania na sobie, czyli niezale%no!ci, koreluj#cy s abo 

tylko z Przywi"zaniem normatywnym, co jest zgodne 

z oczekiwaniami. Obowi#zek pracy dla konkretnej orga-

nizacji (Przywi"zanie normatywne) ma elementy wspólne 

ze spostrzeganiem pracy (w ogóle) jako obowi#zku. Praca 

dla organizacji daj#cej wyra&ne korzy!ci wi#%e si" z prze-

konaniem o warto!ci ci"%kiej pracy, traktowaniem jej 

jako centralnej warto!ci, niech"ci# do marnowania czasu, 

a tym samym tendencj# do odraczania gratyfikacji oraz 

niech"ci# do czasu wolnego. Zadowolenie z pracy w danej 

organizacji (Przywi"zanie afektywne), czyli sytuacja, 

w której praca jest gratyfikacj#,  #czy si" ze sk onno!-

ci# do Odraczania gratyfikacji (OG) oraz Rezygnacji 

z czasu wolnego (NCW). Nawet je!li organizacja nie jest 

Tabela 7

Warto%ci wspó czynników korelacji mi$dzy wska*nikiem globalnym WPEP oraz wymiarami etyki pracy a pi$cioma czyn-

nikami osobowo%ci (NEO-FFI)

 N = 515 Neurotyczno ! Ekstrawersja Otwarto ! Ugodowo ! Sumienno !

CP –0,10** –0,11* –0,02 –0,04*** –0,20***

PS –0,13** –0,03* –0,07 –0,23*** –0,02***

NCW –0,04** –0,06* –0,08 –0,04*** –0,14***

PC –0,01** –0,10* –0,03 –0,03*** –0,30***

ME –0,11** –0,08* –0,08 –0,20*** –0,19***

OG –0,07** –0,04* –0,07 –0,11*** –0,13***

NMC –0,04** –0,09* –0,01 –0,02*** –0,35***

WPEP –0,11** –0,08* –0,00 –0,02*** –0,31***

"rednia korelacja –0,07** –0,05* –0,00 –0,01*** –0,20***

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

 ród!o: opracowanie w!asne.
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wymarzonym miejscem pracy, brak innych alternatyw 

mo"e wi#za$ si% z wi%kszym nasileniem etyki pracy 

(korelacja przywi#zania trwa!ego i etyki pracy). Bardzo 

prawdopodobne, "e etyka ta jest wówczas sposobem racjo-

nalizacji faktu, i" wykonuje si% niezbyt lubian# prac%.
Zweryfikowano tak"e korelacje mi%dzy etyk# pracy 

a zadowoleniem z pracy. Cherington (1980) przedstawi! 
pozytywne zwi#zki owej etyki z zadowoleniem z konkret-

nej pracy. Zauwa"y!, "e dla ludzi wyznaj#cych etyk% pracy 

praca sama w sobie jest wzmocnieniem pozytywnym i jej 

wykonywanie wywo!uje emocje pozytywne. Osoby takie 

do&wiadczaj# zadowolenia z pracy zarówno w jej trakcie, 

jak i po jej wykonaniu, doznaj#c poczucia spe!nienia 

obowi#zku. Poza tym dzia!a u nich mechanizm selektyw-

nego spostrzegania: warto&ciowanie pracy wi#"e si% ze 

skupianiem na jej pozytywnych aspektach. Cherrington 

zauwa"y! równie", "e satysfakcja taka mo"e wzmacnia$ 
etyk% pracy, np. przekonanie o warto&ci ci%"kiej pracy.

Zbadano 84 osoby. 'redni wiek badanych wyniós! 39 lat, 

kobiety stanowi!y 32%. Badani wype!nili polsk# wersj% 
WPEP oraz polsk# wersj% Minnesockiego kwestionariu sza 

zadowolenia z pracy (MSQ) Weissa i wspó!pracowników 

w opracowaniu Boruckiego (Jachnis, 2008). Oczekiwano 

zwi#zków pozytywnych mi%dzy poszczególnymi wymia-

rami etyki pracy a satysfakcj# z pracy.

Jak wynika z tabeli 9, korelacji nie otrzymano jedynie 

w przypadku pary: Zadowolenie z pracy–Niech ! do 

czasu wolnego. W badaniach ameryka(skich korelacji nie 

otrzymano w przypadku skali Poleganie na sobie (Miller 

i in., 2002). Nale"y jednak zaznaczy$, "e w badaniach 

prób ameryka(skich pos!ugiwano si% innym wska)ni-

kiem zadowolenia z pracy. Wy"sze nasilenie etyki pracy 

wi#"e si% zatem z wi%kszym zadowoleniem z jej wyko-

nywania. Prawdopodobnie etyka nasila satysfakcj%, cho$ 
wykonywanie zadowalaj#cej pracy mo"e te" wzmacnia$ 
przekonania sk!adaj#ce si% na t% etyk%.

Etyka pracy w wersji puryta(skiej oznacza!a wzorzec 

zachowania akcentuj#cy indywidualizm, w tym nieza -

le"no&$. Do tego indywidualistycznego sensu etyki od  nosi 

si% jedna ze skal WPEP, czyli Poleganie na sobie samym. 

Jako kolejne kryterium trafno&ci zastosowano wi%c Kwe-

stionariusz Delta w opracowaniu Drwala (1979) mierz#cy 

umiejscowienie poczucia kontroli. Furnham (1990b) opi-

suje wewn%trzne umiejscowienie poczucia kontroli jako 

komponent etyki pracy, pokazuj#c korelacje tej zmiennej 

psychologicznej z etyk# pracy mierzon# za pomoc# kwe-

stionariusza Mirelsa i Garretta (1971), które uzyskali m.in. 

MacDonald (1972) oraz Lied i Pritchard (1976). Korelacje 

te osi#ga!y warto&$ oko!o 0,3. Przekonanie o wewn%trz-

nej kontroli traktowano w tych badaniach jako jeden 

z przejawów niezale"no&ci i polegania na sobie. Istotnym 

elementem tego przekonania jest poczucie, "e w!asne dzia-

!ania prowadz# do oczekiwanych przez podmiot skutków. 

Taka postawa pozwala wierzy$ w sens i warto&$ ci%"-
kiej pracy, stawia$ j# w centrum "ycia i w ko(cu – tak# 
prac% wykonywa$. Oczekiwano zatem, "e wewn%trz-

ne umiejscowienie poczucia kontroli, czyli przekonanie 

o posiadaniu wp!ywu na w!asne "ycie, b%dzie korelowa!o 

pozytywnie z Poleganiem na sobie. Przewidywano tak"e 

korelacje wewn%trznego umiejscowienia poczucia kontroli 

Tabela 8

Warto"ci wspó#czynników korelacji mi dzy wska$nikiem globalnym WPEP oraz wymiarami etyki pracy a wynikiem glo-

balnym i wymiarami przywi%zania organizacyjnego Meyera i Allen

N = 172 Przywi#zanie afektywne Przywi#zanie trwa$e Przywi#zanie normatywne OC

CP 0,11*** –0,11** 0,32*** 0,21***

PS 0,05*** –0,02** 0,17*** 0,08***

NCW 0,24*** –0,13** 0,20*** 0,24***

PC 0,23*** –0,22** 0,35*** 0,31***

ME 0,12*** –0,14** 0,20*** 0,18***

OG 0,21*** –0,17** 0,30*** 0,27***

NMC 0,22*** –0,16** 0,32*** 0,29***

WPEP 0,26*** –0,20** 0,40*** 0,34***

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

 ród!o: opracowanie w!asne.
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z pozosta!ymi wymiarami podobne do tych, jakie obser-

wuje si% mi%dzy Poleganiem na sobie a reszt# wymiarów 

etyki pracy (s!abe korelacje lub ich brak z NCW, ME oraz 

OG). Tabela 10 ukazuje wyniki analizy bada( przeprowa-

dzonych na próbie 100 pracowników (w tym 53 m%"czyzn; 

&rednia wieku 39 lat).

Jak wynika z tabeli 10, przekonanie o posiadaniu wp!y-

wu na w!asne "ycie koreluje umiarkowanie pozytywnie 

z Poleganiem na sobie (korelacja negatywna z przeko-

naniem, "e "ycie zale"y od zewn%trznych okoliczno&ci). 

Poza tym prze&wiadczenie o kszta!towaniu w!asnego 

"ycia koreluje podobnie, jak skala PS z pozosta!ymi wy -

miarami etyki pracy (wyj#tek stanowi# NCW, OG oraz 

ME – tutaj zarejestrowano s!abe nieistotne zwi#zki). 

Stanowi to potwierdzenie przewidywa( i tym samym 

trafno&ci narz%dzia.

WNIOSKI I DYSKUSJA WYNIKÓW

Diagnoza postaw wobec pracy jest istotnym zagad-

nieniem, mieszcz#cym si% w ramach psychologii pracy 

i organizacji, które stanowi obecnie odr%bny nurt badaw-

czy (Bajcar, Borkowska, Czerw, G#siorowska, 2011; Skar-

"y(ska, 2002). Kwestionariusz do badania etyki pracy jak 

najbardziej w tym nurcie si% mie&ci. Warto zaznaczy$, "e 

wzbogaca on obraz specyficznego normatywnego sto-

sunku do pracy, którym to zagadnieniem zajmowali si% 
Wojciszke i Bary!a (2000), traktuj#c Weberowsk# etyk% 
jako jeden wymiar. Kwestionariusz WPEP (MWEP) opiera 

si% bowiem na za!o"eniu, "e etyka pracy jest syndromem 

i sk!ada si% z kilku wymiarów. Przedstawiony w artykule 

polski kwestionariusz WPEP ma by$ transkrypcj# ame-

ryka(skiego MWEP i sk!ada si% – tak jak orygina! – 

z 65 pozycji zbudowanych z siedmiu skal. Zaprezentowane 

w artykule wyniki to za!o"enie raczej potwierdzaj#.
Rezultaty przeprowadzonych analiz konfirmacyjnych 

oraz analiz rzetelno&ci &wiadcz# o tym, "e WPEP spe!nia 

wymagania dotycz#ce trafno&ci czynnikowej. W bada-

niach uzyskano zadowalaj#ce dopasowanie danych do 

siedmioczynnikowego modelu teoretycznego b%d#cego 

podstaw# budowy MWEP. Co najwa"niejsze, parametry 

psy chometryczne s# podobne do tych uzyskanych dla 

pierwowzoru ameryka(skiego i spe!niaj# wymagania 

metodologiczne. Wska)niki RMSEA przyjmuj#ce war-

to&ci w przedziale od 0,054 do 0,073, CFI – od 0,91 do 

0,97, mieszcz# si% w przyj%tych normach i s# podobne 

do warto&ci tych wska)ników uzyskanych w analizach 

bada( ameryka(skich (Miller i in., 2002; Woehr i in., 

2007). Wska)niki rzetelno&ci w przedziale od 0,67 do 

0,89, przyjmuj#ce warto&ci podobne w poszczególnych 

próbach polskich, tak"e uzna$ nale"y za zgodne z wymo-

gami metodologii. Pozwala to mie$ nadziej%, "e WPEP 

oka"e si% obecnie przede wszystkim przydatnym narz%-

dziem badawczym.

Warto jednak zauwa"y$, "e polska wersja kwestiona-

riusza wymaga dalszych eksploracji, obejmuj#cych nowe 

próby ameryka(skie. Badania nale"y powtórzy$ te" na 

du"ej reprezentatywnej próbie ogólnopolskiej – na razie 

analizy obejmuj# bowiem tylko próby z Polski po!udnio-

wej. Taki zabieg pozwoli na uczynienie z WPEP warto&-
ciowego narz%dzia badawczego oraz diagnostycznego.

Tabela 9

Warto"ci wspó#czynników korelacji mi dzy wska$nikiem globalnym WPEP oraz wymiarami etyki pracy a zadowoleniem 

z pracy

N = 84 CP PS NCW PC ME OG NMC WPEP

Zadowolenie z pracy 0,47*** 0,25* –0,06 0,33** 0,45*** 0,30** 0,54*** 0,52***

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

 ród!o: opracowanie w!asne na podstawie Myga 2011.

Tabela 10

Warto"ci wspó#czynników korelacji mi dzy wska$nikiem globalnym WPEP oraz wymiarami etyki pracy a umiejscowieniem 

poczucia kontroli LOC

N = 100 CP PS NCW PC ME OG NMC WPEP

LOC –0,42*** –0,23** –0,06 –0,21* –0,12 –0,09 –0,27** –0,34***

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

 ród!o: opracowanie w!asne na podstawie Neliszer 2011.
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Bardzo wa"nym zabiegiem by!oby okre&lenie trafno&ci 

na podstawie porównania wyników grupy kryterialnej 

z wynikami grupy kontrolnej. Grup# kryterialn# mog!y-

by by$ osoby, które uzyskuj# wysokie wyniki w pracy, 

np. osi#gaj#ce wysokie wska)niki sprzeda"y. 'rednie 

wyniki pomiaru tej grupy za pomoc# WPEP mo"na by 

porówna$ z wynikami WPEP pozosta!ych pracowników, 

którzy uzyskuj# warto&ci wska)ników sprzeda"y poni"ej 

okre&lonego kryterium. Inn# grup# kryterialn# mog!yby 

zosta$ osoby pracuj#ce jako wolontariusze lub „zaanga-

"owane spo!ecznie”. Poza tym, planuj#c przysz!e badania 

nad trafno&ci# WPEP, warto zwi%kszy$ pul% kryteriów 

zewn%trznych o motywacj% osi#gni%$, której nowy model 

przedstawi!a Wojdy!o (2007).

Cenne by!oby tak"e porównanie grup polskiej i hiszpa(-

skiej, a tak"e polskiej i korea(skiej. WPEP mo"e by$ 
bowiem warto&ciowym narz%dziem w badaniach mi%-

dzykulturowych, pog!%biaj#cym wiedz% o kulturach naro-

dowych, a dok!adniej – o postawach cz!onków okre&lo-

nych kultur wobec pracy. W tej chwili badania pokazuj#, 
"e WPEP jest podobny do ameryka(skiej, hiszpa(skiej 

i korea(skiej wersji MWEP.
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ZA !CZNIK 1
Wielowymiarowy proÞ l etyki pracy

Poni"ej znajduje si% lista twierdze( dotycz#cych pracy. Otocz kó!kiem t% odpowied), która w najwi%kszym stopniu 

reprezentuje Twoj# opini%, po prawej stronie ka"dego stwierdzenia. Na przyk!ad, je"eli zgadzasz si% ca!kowicie ze 

stwierdzeniem nr 1, otocz kó!kiem CZ po prawej stronie tego stwierdzenia.

Poni"ej znajduje si% 65 twierdze(. Prosz% uwa"nie przeczyta$ ka"de twierdzenie i przy ka"dym otoczy$ kó!kiem 

odpowied), która najlepiej reprezentuje Twoje przekonania i opinie.

CZ – ca!kowicie si% zgadzam

Z – raczej si% zgadzam

D – trudno powiedzie$
N – raczej si% nie zgadzam

CN – ca!kowicie si% nie zgadzam

01. To wa%ne, aby by! w pracy stale zaj&tym i nie marnowa! czasu CZ Z D N CN

02. Czuj& si& nieswojo, kiedy mam ma$o pracy do zrobienia CZ Z D N CN

03. Je li chc& sobie co  kupi!, zawsze czekam do czasu, kiedy mog& sobie na to pozwoli! CZ Z D N CN

04. Jestem zadowolony, kiedy sp&dzam dzie', pracuj#c CZ Z D N CN

05. (ycie nabra$oby znaczenia, gdyby my mieli wi&cej czasu wolnego CZ Z D N CN

06. (eby odnie ! prawdziwy sukces, cz$owiek powinien znajdowa! oparcie w sobie 

i by! samowystarczalny

CZ Z D N CN

07. Zawsze powinno si& bra! odpowiedzialno ! za w$asne czyny CZ Z D N CN

08. Wola$bym mie! tak# prac&, która daje wi&cej wolnego czasu CZ Z D N CN

09. Nie powinno si& marnowa! czasu, powinno si& go efektywnie wykorzystywa! CZ Z D N CN

10. Nawet gdybym by$ zamo%ny, nie przesta$bym pracowa! CZ Z D N CN

11. Wi&ksz# satysfakcj& daj# mi rzeczy, na które musz& czeka! CZ Z D N CN

12. Planuj& mój dzie' wcze niej, aby unikn#! marnowania czasu CZ Z D N CN

13. Dni wype$nione ci&%k# prac# s# )ród$em spe$nienia CZ Z D N CN
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14. Czuj& si& lepiej, kiedy mog& mie! wi&cej wolnego czasu na ró%ne przyjemno ci CZ Z D N CN

15. Zawsze powinno si& robi! to, co jest s$uszne i sprawiedliwie CZ Z D N CN

16. Kiedy czu$bym, %e nie jestem dostatecznie wynagradzany, by$bym zdolny do podkradania 

rzeczy z pracy

CZ Z D N CN

17. Nic nie jest niemo%liwe, je li pracuje si& wystarczaj#co ci&%ko CZ Z D N CN

18. Im mniej czasu po wi&casz pracy i im wi&cej wypoczywasz, tym lepiej CZ Z D N CN

19. Rzeczy, na które musisz czeka!, s# najbardziej cenne CZ Z D N CN

20. Ci&%ka praca jest kluczem do sukcesu CZ Z D N CN

21. Posiadanie oparcia w samym sobie jest kluczem do sukcesu CZ Z D N CN

22. Jest prawdopodobne, %e je%eli b&dziesz ci&%ko pracowa!, zgotujesz sobie dobre %ycie CZ Z D N CN

23. Wci#% poszukuj& sposobów, jak wykorzysta! czas produktywnie CZ Z D N CN

24. Ci&%ka praca czyni cz$owieka lepszym CZ Z D N CN

25. Nie powinno wydawa! si& s#du a% do momentu wys$uchania wszystkich faktów CZ Z D N CN

26. Ludzie byliby lepiej sytuowani, je li polegaliby na sobie samych CZ Z D N CN

27. Praca zabiera za du%o naszego czasu, zostawiaj#c niewiele czasu na relaks i wypoczynek CZ Z D N CN

28. Powinno si& %y! swoim w$asnym %yciem i by! niezale%nym od innych na tyle, na ile jest to tylko 

mo%liwe

CZ Z D N CN

29. Odleg$a nagroda daje zwykle wi&cej satysfakcji ni% natychmiastowa CZ Z D N CN

30. To bardzo wa%ne dla mnie, by by! zawsze zdolnym do pracy CZ Z D N CN

31. Du%a ilo ! wolnego czasu jest dobra dla ludzi CZ Z D N CN

32. Powinno si& unika! zale%no ci od innych, ilekro! to mo%liwe CZ Z D N CN

33. Gdybym nawet odziedziczy$ du%e pieni#dze, nadal gdzie  bym pracowa$ CZ Z D N CN

34. Nie podoba mi si&, kiedy musz& zda! si& na kogo CZ Z D N CN

35. Przez ci&%k# prac& osoba mo%e przezwyci&%y! ka%d# przeszkod& w %yciu CZ Z D N CN

36. Próbuj& tak planowa! mój dzie' pracy, aby nie traci! czasu CZ Z D N CN

37. Nie powinno si& mówi! k$amstw o innych ludziach CZ Z D N CN

38. Ka%dy problem mo%na przezwyci&%y! ci&%k# prac# CZ Z D N CN

39.  Gospodarowanie czasem jest równie wa%ne jak wydawanie pieni&dzy CZ Z D N CN

40. Nawet wówczas, kiedy móg$bym uda! si& na spoczynek, kontynuowa$bym prac& CZ Z D N CN

41. (ycie bez pracy by$oby bardzo nudne CZ Z D N CN

42. Wol& oszcz&dza! a% do momentu, kiedy mog& sobie na co  pozwoli!, ni% kupowa! to 

na kredyt

CZ Z D N CN

43. "wiat by$by lepszym miejscem, gdyby ludzie mogli sp&dza! wi&cej czasu wypoczywaj#c CZ Z D N CN

44. Staram si& by! niezale%nym i polega! tylko na sobie CZ Z D N CN

45. Je%eli pracuje si& ci&%ko, odniesie si& sukces CZ Z D N CN

46. Najlepsze w %yciu rzeczy to te, na które musimy czeka! CZ Z D N CN

47. Ka%dy, kto jest zdolny i gotowy, aby ci&%ko pracowa!, ma du%# szans& na sukces CZ Z D N CN

48. Kradzie% jest w porz#dku tak d$ugo, jak nie zostaniesz z$apany CZ Z D N CN

49. Praca, która dostarcza najwi&cej wolnego czasu, jest prac# dla mnie CZ Z D N CN

50. Posiadanie du%ej niezale%no ci od innych jest dla mnie bardzo wa%ne CZ Z D N CN

51. To wa%ne, aby traktowa! innych tak, jak sami chcieliby my by! traktowani CZ Z D N CN

52. Pracuj#c, do wiadczam poczucia spe$nienia CZ Z D N CN

53. Powinno si& zawsze wykonywa! prac& najlepiej, jak to mo%liwe CZ Z D N CN
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54. To nie jest stosowne, aby bra! co , co nie nale%y do ciebie CZ Z D N CN

55. Tylko ci, którzy polegaj# na sobie, „id# naprzód” w %yciu CZ Z D N CN

56. Marnowanie czasu jest tak samo z$e, jak ka%de inne marnotrawstwo CZ Z D N CN

57. S# sytuacje, kiedy kradzie% jest uzasadniona CZ Z D N CN

58. Ludzie powinni mie! wi&cej wolnego czasu na odpoczynek CZ Z D N CN

59. To wa%ne, aby kontrolowa! w$asny los przez brak zale%no ci od innych CZ Z D N CN

60. Tylko dostatecznie ci&%ko pracuj#c, mo%na osi#gn#! w$asne cele CZ Z D N CN

61. Ludzie powinni by! uczciwi w interesach z innymi CZ Z D N CN

62. Jedynym sposobem, aby zdoby! co  cennego, jest zaoszcz&dzi! na to pieni#dze CZ Z D N CN

63. Sposoby sp&dzania wolnego czasu s# bardziej interesuj#ce ni% praca CZ Z D N CN

64. Dni po wi&cone ci&%kiej pracy dostarczaj# poczucia spe$nienia CZ Z D N CN

65. Niech&! do ci&%kiej pracy zwykle odzwierciedla s$abo ! charakteru CZ Z D N CN

Oznaczenia CZ, Z, D, N, CN zamieniamy odpowiednio na 1, 2, 3, 4, 5.

Klucz do obliczania wyników MWEP (WPEP)

Numery pozycji:

Poleganie na sobie: 6, 21, 26, 28, 32, 34, 44, 50, 55, 59.

Moralno"!/etyka: 7, 16(R), 15, 25, 37, 48(R), 51, 54, 57(R), 61.

Niech ! do czasu wolnego: 5, 8, 14, 18, 27, 31, 43, 49, 58, 63.

Ci &ka praca: 17, 20, 22, 24, 35, 38, 45, 47, 53, 60.

Praca jako centralna warto"!: 2, 4, 10, 13, 30, 33, 40, 41, 52, 64.

Niech ! do marnowania czasu: 1, 9, 12, 23, 36, 39, 56, 65.

Odraczanie gratyfikacji: 3, 11, 19, 29, 42, 46, 62.

R – pozycje o odwróconej punktacji.

Wynikami skal s# &rednie pomno"one przez 10. W skali Niech ! do czasu wolnego odwracamy wszystkie pozycje. 

Sumuj#c wszystkie pozycje lub skale, otrzymujemy ca!kowity wynik WPEP.
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Psychometric validation of the Polish version 

of the Multidimensional Work Ethic ProÞle

Damian Grabowski, Agata Chudzicka-Czupa!a
University of Silesia, Department of Psychology

ABSTRACT

The article presents the Polish adaptation and validation of the Multidimensional ProÞle of Work Ethic 

(Multidimensional Work Ethic ProÞle, MWEP; Wielowymiarowy ProÞl Etyki Pracy (WPEP) in Polish). 
ConÞrmatory factor analysis (CFA) was conducted to verify factor validity. The procedure of parcelling items of the 
questionnaire was applied. Two samples of employees were investigated: 317 participants (sample A) and 297 

participants (sample B). CFA showed acceptable Þt of empirical data with the seven-factor theoretical model (sample 
A: (2 (df) = 454 (168), RMSEA = 0,073, CFI = 0,95; sample B: (2 (df) = 427,77 (168), RMSEA = 0,072, CFI = 

0,93). Satisfactory indicators of reliability were also received. Cronbach alpha coef-Þcients for the Polish version 

scales ranged from 0,67 to 0,89. Test-retest reliability correlations ranged from 0,78 to 0,85 for Þve week interval 
between ratings. WPEP correlated with conscientiousness, organizational commitment, job satisfaction and internal 

locus of control. Results of the analysis conducted on the Polish samples are similar to those obtained from 

American samples.
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