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postaw mtodych pracownikow wobec pracy.

Kierownik projektu: mgr tukasz Kapica

Celem projektu byta ocena zwigzkéw pomiedzy job craftingiem, a zasobami
i zaangazowaniem w prace w grupie miodych pracownikéw (w wieku do 35 lat)

zatrudnionych w bezposrednim kontakcie z klientem.

Ogdlnie ujmujac, job crafting definiuje sie jako dokonywanie zmian w pracy przez
pracownika, z jego wtasnej inicjatywy (a nierzadko takze bez wiedzy przetozonego), w celu
zwiekszenia sensu wykonywanej pracy, ptynacej z niej satysfakcji czy dopasowania jej do
indywidualnych zdolnosci i mozliwosci. Czesto sg to bardzo proste dziatania, ktére
pracownicy podejmujg naturalnie. Nawyki te mozna jednak wyrobi¢ takze w ramach
treningdw job craftingu. Badania wskazujg, ze job crafting stosujg pracownicy w réznym
wieku, z roznym stazem pracy, pracujgcy w réznych branzach i na réznych stanowiskach.

Zdaniem badaczek ktére zapoczgtkowaty badania nad job craftingiem, tj. Amy
Worzesniewski i Jane Dutton (Wrzesniewski, Dutton, 2001), job crafting odbywa sie w trzech
obszarach: wykonywanie zadan (task crafting) — np. podejmowanie dodatkowych zadan,
ktdre nadajg sens pracy, rozwijajg lub pasjonujg pracownika; myslenie o pracy (cognitive
crafting) — np. zmiana ogodlnego stosunku do pracy, szukanie powigzan miedzy pracg a
wilasnymi zainteresowaniami badz tozsamoscig (postawa , jestem gitarzystg”, a nie wytgcznie
»gram na gitarze”), czy traktowanie pracy jako czego$ wiecej niz sumy czesci — murarz moze
powiedzieé¢: ,buduje piekny budynek”, a nie tylko: ,uktadam co$ z cegiet’; relacje
interpersonalne (relational crafting) — np. budowanie relacji miedzyludzkich, unikanie relacji

frustrujgcych, pogtebianie relacji oraz udzielanie innym wsparcia lub pomocy.



Jedng z najbardziej popularnych wspdtczesnie koncepcji job craftingu jest
sformutowana przez Marie Tims i Arnolda Bakkera (2010). Badacze ci zagadnienie job
craftingu witaczyli do popularnej teorii Wymagania w pracy — zasoby (ang. Job Demands —
Resources Theory, JD-R). Teoria ta dzieli czynniki wystepujgce w srodowisku pracy na
wymagania i zasoby. Wymagania to fizyczne, psychologiczne, spofeczne i organizacyjne
czynniki ryzyka w pracy. Natomiast zasobami nazywane sg réznego rodzaju czynniki, ktore
pozwalajg radzi¢ sobie z wymaganiami i tym samym zapobiegac stresowi oraz wypaleniu
zawodowemu, ktére sg konsekwencjami nadmiernych wymagan. Zasoby pozwalajg takze
pracownikowi osigga¢ cele zawodowe oraz stymulujg jego rozwdj i zaangazowanie w prace.
W koncepcji job craftingu opartej na teorii Wymagania — zasoby wskazuje sie, ze
przeksztatcanie pracy ma na celu przede wszystkim dopasowanie poziomdéw wymagan
i zasobow do mozliwosci i potrzeb pracownika. Do job craftingu w tym podejsciu zalicza sie
zachowania polegajgce na:

v zwiekszaniu zasobOw strukturalnych (takich, jak: autonomia, rdéznorodnosé,
mozliwosci rozwoju);
v zwiekszaniu zasobdw spotecznych (takich, jak informacja zwrotna czy wsparcie
spoteczne);
v’ zwiekszaniu wymagan stanowigcych wyzwania (np. podejmowanie sie dodatkowych
projektéw);
v' zmniejszaniu wymagan stanowigcych utrudnienie (np. ograniczanie obcigzajacych
relacji spotecznych).
Liczne badania naukowe dobrze udokumentowaty pozytywne skutki dla pracownikow
i organizacji wynikajgce ze stosowania przez pracownikéw job craftingu. Do najlepiej
zbadanych i najczesciej wskazywanych w literaturze nalezg:
v wzrost posiadanych zasobow;
wzrost zaangazowania w prace;
profilaktyka stresu i wypalenia zawodowego;
wzrost satysfakcji z pracy;

poprawa samopoczucia;
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rozwdj kapitatu psychologicznego rozumianego jako nadzieja, odpornosé psychiczna,
poczucie wtasnej skutecznosci i optymizm;

v' rozwdj twdrczosci, elastycznosci i kreatywnosci;



v' wzrost przywigzania do organizacji;

v" wzrost wydajnosci.

Job crafting przybiera rézne formy. Moze np. obejmowaé modyfikacje pracy zwigzane
z petniejszym wykorzystaniem zdolnosci, lepszym zarzgdzaniem wtasng pracg, dbaniem
o rozwoj zawodowy, podejmowaniem sie dodatkowych zadan oraz poszukiwaniem wsparcia
poprzez pytanie o rade «czy informacje zwrotng na temat wynikdw pracy.
W zakresie konkretnych zachowan nie ma uniwersalnych rozwigzan, gdyz kazdy pracownik
ma wtasny potencjat i indywidualng perspektywe postrzegania swojej pracy. Kazdy wiec
powinien samodzielnie zdefiniowac cele i dziatania do podjecia.

Mozna jednak przyjgé ogdlnie, ze job crafting przebiega w nastepujacych trzech

etapach:

Motywacja do Rozpoznanie

T Wdrazanie zmian
Zmian mozliwosci zmian

W ramach V etapu Programu Wieloletniego ,Poprawa Bezpieczeristwa i Warunkow
Pracy” w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy — Panstwowym Instytucie Badawczym
przeprowadzono badanie w grupie mtodych pracownikéw zatrudnionych w bezposrednim
kontakcie z klientem. Celem przeprowadzonego badania byta ocena zwigzkéw pomiedzy job
craftingiem a zasobami i pozytywnymi postawami wobec pracy, rozumianymi jako

zaangazowanie w prace.

Badania przeprowadzono w podejsciu ilosciowym, opartym o kwestionariusze
badawcze typu , papier-otéwek” wedtug strategii badan podtuznych z dwoma pomiarami.
Badania podtuzne pozwolg ukaza¢ dynamike zmian badanych zmiennych oraz, w wiekszym
stopniu, formutowa¢ wnioski o charakterze przyczynowo-skutkowym. Pomiary
przeprowadzone zostaty w odstepach czasowych okoto roku. Analizy przeprowadzono na

grupie 303 osdb, ktére wziety udziat w obu pomiarach.



Wiek oséb badanych w drugim pomiarze wynosit od 19 do 35 lat ze srednig
arytmetyczng 29,35. Osobami badanymi byli pracownicy pracujgcy w bezposrednim
kontakcie z klientem reprezentujacy trzy obszary dziatalnosci zawodowej: ustugi
telekomunikacyjne, ubezpieczenia i ustugi finansowe oraz nieruchomosci — w podobnej

liczebnosci w odniesieniu do kazdej z branz. W badaniu wzieto udziat 150 kobiet i 153

Przeprowadzone badania dostarczajg wielu wnioskéw waznych zaréwno z punktu
widzenia nauki, jak i praktyki. Duza czes$¢ uzyskanych wynikéw potwierdza zaleznosci, ktére
sg zaktadane w teorii Wymagania w pracy — zasoby: witasciwe psychospoteczne warunki
pracy iprzekonanie o wtasnej skutecznosci stanowig uwarunkowania stosowania job
craftingu. Z kolei stosowanie job craftingu prowadzi zwrotnie do wielu efektow i dla
pracownika, i dla organizacji. Za pomocg modelu regresji z efektem mediacji, wykazano
takze, ze zwiekszanie zasobow strukturalnych prowadzi do zaangazowania w prace i, ze w
relacji tej zmienng posredniczgcy sg zasoby zadania. Mozna zatem rozumieé, ze pracownicy

poprzez job crafting pomnazajg swoje zasoby, co rozwija ich zaangazowanie w prace

Inne wykazane w badaniu korzysci ze stosowania job craftingu to:
Przywigzanie do miejsca pracy,

Poczucie znaczenia pracy (jej sensownosci i waznosci),
Wzrost satysfakcji z pracy,

Zaangazowanie w prace,

Redukcja ryzyka wypalenia zawodowego,
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Wzrost zasobow zadania?.

W zakresie zasobdw na podstawie teorii Wymagania w pracy - zasoby
i przeprowadzonego badania przyjag¢ mozna, ze pracownicy stosujacy job crafting pomnazajg
posiadane zasoby. Zachodzi tu zatem efekt sprzezenia zwrotnego, co oznacza, ze zasoby
umozliwiajg stosowanie job craftingu, a ten zwrotnie prowadzi do ich wazrostu.
Z uwagi na wskazane powyzej korzysci warto wspiera¢ u pracownikow stosowanie job
craftingu.

Czynniki utrudniajgce stosowanie job craftingu:

1 Tj. poczucia wptywu, mozliwosci rozwoju, réznorodnosci pracy i jasnosci roli



v

Przezywany przez pracownikéw konflikt roli,

v" Odczuwana przez pracownikdw niepewno$é pracy,

v

Posiadanie przez pracownikéw nadmiernej ilosci pracy.

Warto zatem podejmowac wysitki majgce na celu ograniczenie utrudnien.

Czynniki wspierajace stosowanie job craftingu:

v
v
v
v
v

v

Dziatania w organizacji powinny wiec rozwija¢, wspieraé i dba¢ o powyzsze aspekty.

odnoszonych korzysci, strategia job craftingu jest zwiekszanie zasobdw strukturalnych,
zatem to te dziatania powinny by¢ szczegdlnie wspierane przez pracodawcow oraz

szczegolnie chetnie podejmowane przez pracownikdw w celu witasnego rozwoju oraz

Dobry stan zdrowia,

Przekonanie pracownika o wtasnej skutecznosci,
Mozliwosci rozwoju pracownika,

Poczucie przewidywalnosci,

Poczucie sprawiedliwosci i szacunku,

Dobra jako$¢ przywddztwa w organizaciji.

Wyniki badania wskazujg takie na to, ze najistotniejszg, z punktu widzenia

rozwijaniu dobrostanu.

projektu, a takze zalecenia dla pracodawcdw i pracownikdw znajdujg sie w poradniku pt. Job

Crafting jako metoda budowania zasobow i pozytywnych postaw wobec pracy. Poradnik dla

Wiecej informacji na temat job craftingu i badan przeprowadzonych w ramach

pracodawcow i pracownikdw.



