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CZY ZMNIEJSZANIE WYMAGAŃ  
STANOWI KATEGORIĘ PRZEKSZTAŁCANIA PRACY  

I WIĄŻE SIĘ Z ZAANGAŻOWANIEM W PRACĘ?*

Łukasz Kapica1

IS DECREASING HINDERING JOB DEMANDS A CATEGORY OF JOB 
CRAFTING AND LINKS WITH WORK ENGAGEMENT?

Summary. Job Crafting is behavior that is a modification of job properties initiated 
by the employees themselves. There are different models that describe this phe-
nomenon, one of them is the concept of the Job Demands – Resources Model. In 
this model, Job Crafting consists of Increasing Structural and Social Job Resourc-
es, Increasing Challening Job Demans, Decreasing Hindering Job Demands. The 
last of these dimensions is the subject of much controversy. This study verified 
whether Decreasing Hindering Job Demands is one of the Job Crafting. 500 em-
ployees aged 18 to 35 participated in the study. The Confirmatory Factor Analysis 
confirmed the factor structure of the model containing Decreasing Hindering Job 
Demands. Furthermore, the regression analysis with the mediation effect showed 
that the higher the level Decreasing Hindering Job Demands lowers the level of 
stress and burnout, and then the greater work engagement. The study supports 
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the theory of Job Crafting that takes into account the Decreasing Hindering Job 
Demands.
Key words: Job Crafting, work engagement, the Job Demands Resources Model, 
work psychology

Wprowadzenie

We współczesnej psychologii pracy jedną z popularniejszych koncepcji teore-
tycznych jest model Wymagania w pracy – zasoby (Job Demands – Resources model, 
JD-R). Ogólnie ujmując, model ten dzieli czynniki w środowisku pracy na wymaga-
nia oraz zasoby i wskazuje, że zasoby są niezbędne do radzenia sobie z czynnikami 
ryzyka w pracy (tj. fizycznymi, psychologicznymi i społecznymi wymaganiami). 
Zasoby jednak nie tylko zapobiegają negatywnym następstwom wymagań, ale 
także pozwalają pracownikowi osiągać cele zawodowe oraz stymulują jego rozwój 
osobisty i uczenie się (Demerouti i in., 2001; Schaufeli, Bakker, 2004).

Ważnym elementem koncepcji JD-R jest także pojęcie job craftingu (Tims, Bak-
ker, 2010; Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014), nazywane w polskojęzycznej 
literaturze również „kształtowaniem pracy” (Kasprzak, Michalak, Minda, 2017; 
Minda, Kasprzak, 2018) lub „przekształcaniem pracy” (Rogala, Cieślak, 2019). Są to 
zachowania pracowników polegające na aktywnym wprowadzaniu zmian we wła-
ściwościach pracy. W konceptualizacji opartej o model JD-R proponowanej przez 
Tims i Bakkera (2010) przekształcanie pracy ujmuje się jako zachowania zmierzają-
ce do zwiększania zasobów, zwiększania wymagań postrzeganych jako wyzwania 
oraz zmniejszania wymagań postrzeganych jako przeszkody. Wykonany przegląd 
literatury wykazał jednak, że między badaczami nie ma zgodności co do tego, czy 
zachowania mające na celu zmniejszanie wymagań pracy powinny być uznawane 
za jeden z wymiarów przekształcania pracy (por. Rudolph i in., 2017; Zhang, Parker, 
2019; Hu i in., 2020). Celem artykułu jest podjęcie próby odpowiedzi na to pytanie 
oraz zbadanie relacji między zmniejszaniem wymagań a zaangażowaniem w pracę.

Podstawy teoretyczne badania

Przekształcanie pracy

Termin job crafting został wprowadzony do psychologii przez badaczki Wrze-
sniewski i Dutton w 2001 roku (Wrzesniewski, Dutton, 2001) i od tamtego czasu, 
pod wpływem kolejnych badań, pojęcie to doczekało się różnych definicji. Wśród 
badaczy istnieje zgoda co do tego, że przekształcanie pracy jest procesem oddol-
nym, inicjowanym przez samego pracownika, często także bez wiedzy przełożone-
go, zmierzającym do modyfikacji właściwości pracy (Berg, Dutton, Wrzesniewski, 
2008; Tims, Bakker, 2010; Kasprzak, Michalak, Minda, 2017; Rogala, Cieślak, 2019). 
Modyfikacja ta zmierza do nadania sensu wykonywanej pracy, zwiększenia satys-
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fakcji z niej, zaangażowania, odporności i produktywności (Wrzesniewski, Dutton, 
2001; Berg, Wrzesniewski, Dutton, 2008) oraz doskonalenia i usprawnienia pracy 
(Kasprzak, Michalak, Minda, 2017), a także dopasowania pracy do preferencji, 
zdolności, motywów i pasji pracownika (Tims, Bakker, Derks, 2012).

W pierwszym z opracowanych modeli jego Autorki, tzn. Wrzesniewki i Dut-
ton (2001), przekształcanie pracy rozumiały jako „zmianę granic pracy związanych 
z wykonywaniem zadań, relacjami z innymi oraz znaczeniem pracy” (s. 179). Mo-
del ten zakłada zatem, że przekształcanie pracy odbywa się w trzech obszarach: 
wykonywania zadań (task crafting), relacji interpersonalnych w pracy (relational 
crafting) oraz myślenia o pracy (cognitive crafting) (Wrzesniewski, Dutton, 2001; Berg, 
Wrzesniewski, Dutton, 2008; Kasprzak, Michalak, Minda, 2017). Kasprzak, Micha-
lak i Minda (2017) wskazują, że „dwa pierwsze obszary kształtowania pracy odno-
szą się do warunków materialnych, społecznych i proceduralnych wykonywania 
pracy. Kształtowanie myślenia o pracy jest poznawczym jej redefiniowaniem, tak, 
aby zyskała ona głębszy sens” (s. 459). 

Choć model Wrzesniewski i Dutton wciąż pozostaje popularnym ujęciem, 
w ostatnich latach szczególne uznanie zyskała koncepcja sformułowana przez 
Tims i Bakkera (2010). Jest to konceptualizacja oparta na modelu JD-R. Jej Auto-
rzy wskazali na szczególną rolę przekształcania pracy w zwiększeniu dopaso-
wania człowiek – praca (person-job fit), tzn. zmiany sytuacji niedostatku zasobów 
w stosunku do wymagań. Tims i Bakker (2010) założyli, że przekształcanie pracy 
odbywać się może w następujących wymiarach: zwiększanie zasobów w pracy; 
zwiększanie wymagań w pracy postrzeganych jako wyzwanie oraz zmniejszanie 
wymagań postrzeganych jako przeszkody. Tims i Bakker (2010) uwzględnili zatem 
dwa rodzaje wymagań, odwołując się do typologii Cavanaugh i in. (2000) oraz Le-
Pine, Podsakoff i LePine (2005), którzy dokonali podziału stresorów na przeszkody 
i wyzwania. Przeprowadzona przez Tims, Bakkera i Derks (2012) weryfikacja em-
piryczna wykazała jednak, że w skład pierwszego wymiaru wchodzą dwa czyn-
niki i ostatecznie przyjęty model składa się z następujących form przekształcania 
pracy: 1) zwiększanie zasobów strukturalnych (Increasing Structural Job Resources), 
2) zwiększanie zasobów społecznych (Increasing Social Job Resources), 3) zwiększanie 
wymagań – wyzwań (Increasing Challening Job Demans), 4) zmniejszanie wymagań 
– przeszkód (Decreasing Hindering Job Demands) (Tims, Bakker, Derks, 2012). Roga-
la i Cieślak (2019) wskazują, że zaletą modelu Tims i Bakkera jest ujęcie szersze-
go zakresu zachowań niż model Wrzesniewski i Dutton oraz osadzenie koncepcji 
w szerszym kontekście teoretycznym modelu JD-R (Rogala, Cieślak, 2019).

Między autorami publikacji nie ma jednak pełnej zgody odnośnie do przyjęcia 
proponowanego przez Tims i Bakkera modelu przekształcania pracy. Wątpliwości 
budzi m.in. umieszczenie w modelu kategorii zmniejszania wymagań stanowią-
cych przeszkody, wobec czego część z badaczy zgłasza uwagi krytyczne o charak-
terze teoretycznym lub empirycznym. Z punktu widzenia teoretycznego wska-
zuje się, że zachowania zmierzające do redukcji właściwości wyrażają negatywną 
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postawę wobec pracy, co nie jest zgodne z ogólną definicją przekształcania pracy 
wskazującą na postawę pozytywną (Hu i in., 2020). Z powodu tych wątpliwości 
w niektórych badaniach nad przekształcaniem pracy (np. Cenciotti i in., 2016; Har-
ju, Hakanen, Schaufeli, 2016; Mäkikangas i in., 2016) nie uwzględniano kategorii 
zmniejszania wymagań, badając jedynie pozostałe trzy składowe ujęte w modelu. 
Druga wątpliwość, wynikająca z badań empirycznych i spójna ze wspomnianymi 
uwagami teoretycznymi, to, w przypadku większości badań, brak korelacji zmniej-
szania wymagań z innymi pozytywnymi aspektami pracy, jak satysfakcja z pracy 
czy zaangażowanie w pracę (Rudolph i in., 2017).

Jednakże nie wszyscy badacze odrzucają w koncepcji przekształcania pracy wy-
miar zmniejszania wymagań. Niektórzy autorzy wskazują na możliwość pogodze-
nia zmniejszania wymagań z „pozytywnym charakterem” przekształcania pracy, 
na przykład Zhang i Parker (2019) wskazują, że pracownik może celowo i aktywnie 
unikać niektórych rodzajów zadań, aby zachować zasoby, które może wykorzystać 
w innych zadaniach, które są dla niego ważniejsze. Z kolei Bindl i in. (2019) zauwa-
żają, że pracownicy mogą stosować odmienne strategie przekształcania pracy, które 
wynikają z indywidualnych potrzeb. Do strategii tych zaliczają oni również te zwią-
zane ze zmniejszaniem wymagań, które poprzez zaspokojenie potrzeb mogą skut-
kować większą wydajnością i dobrostanem (Bindl i in., 2019). Warto także zwrócić 
uwagę na stwierdzenie Kasprzak, Michalaka i Mindy (2017), którzy wskazują, że ce-
lem kształtowania pracy jest „usprawnienie wykonywania pracy, zapobieganie mo-
notonii i przeciążeniu, a w dalszej kolejności rozwój organizacji i samego pracowni-
ka” (s. 460). Interpretując takie stwierdzenie w świetle modelu JD-R, można przyjąć, 
że zapobieganie przeciążeniu odbywa się m.in. poprzez zmniejszanie wymagań.

Analizując zagadnienie przekształcania pracy, warto zauważyć także, że wy-
niki badań i metaanaliz wskazują na wiele korzyści z jego stosowania. Należą do 
nich m.in. zaangażowanie w pracę (Tims, Bakker, Derks, 2012, 2015; Harju, Haka-
nen, Schaufeli, 2016; Vogt i in., 2016; Frederick, VanderWeele, 2020), wzmocnienie 
zasobów (np. Rudolph i in., 2017) czy dobrostanu (np. Boehnlein, Baum, 2020) oraz 
zmniejszenie nudy (Oprea i in., 2019), a także większa wydajność (Tims, Bakker, 
Derks, 2012; Dubbelt, Demerouti, Rispens, 2019; Boehnlein, Baum, 2020), kreatyw-
ność (Hu, Wang, Long, 2020) i zachowania obywatelskie (Kasprzak, Michalak, Min-
da, 2017; Ding i in., 2020).

Wypalenie zawodowe i zaangażowanie w pracę

W modelu JD-R wypalenie zawodowe określa się jako efekt długotrwałego 
stresu wynikającego z nadmiernych wymagań w stosunku do posiadanych zaso-
bów. Na wypalenie składają się emocjonalne, fizyczne i poznawcze wyczerpanie 
(exhaustion) oraz brak zaangażowania w pracę (disengagement from work) będące zdy-
stansowaną postawą wobec pracy, obowiązków, klientów, współpracowników itp. 
(Demerouti i in., 2001; Bakker i in., 2003; Schaufeli, Bakker, 2004). 
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Zaangażowanie w pracę (work engagement) w przeszłości było uznawane za bie-
gun przeciwległy wypaleniu zawodowemu, dzisiaj przyjmowane jest jako odrębny 
konstrukt. Jest to pozytywny stan umysłu, na który składają się: wigor – energia, 
mentalna prężność i chęć podjęcia wysiłku w pracy, zaabsorbowanie – skoncen-
trowanie na pracy, bycie pochłoniętym przez pracę i oddanie – poczucie ważności 
pracy, odczuwanie entuzjazmu, inspiracji, dumy i traktowanie pracy jako wyzwa-
nia (Schaufelli i in., 2002; Łaguna i in., 2015). Kluczowe dla rozwoju zaangażowania 
w pracę jest posiadanie zasobów. Jednakże, sytuacja obecności wysokich zasobów 
i niskich wymagań również nie jest korzystna, gdyż prowadzi do nudy i braku 
zainteresowania pracą. Meta-analiza wykonana przez Crawforda, LePine i Richa 
(2010) wykazała, że istnieje pozytywny związek zaangażowania w pracę z wyma-
ganiami postrzeganymi jako wyzwania, ale negatywny z wymaganiami postrze-
ganymi jako przeszkody. Badania wskazują także na negatywny związek zaanga-
żowania w pracę ze stresem i wypaleniem zawodowym (np. Halbesleben, 2009; 
Baka, Cieślak, 2010), które, jak wskazano, są skutkiem nadmiernych wymagań.

Hipotezy badawcze

Opierając się na koncepcji przekształcania pracy sformułowanej przez Tims 
i Bakkera (2010), zdecydowano się poddać weryfikacji następującą hipotezę ba-
dawczą:      
H1: Zmniejszanie wymagań stanowiących utrudnienie stanowi jeden z wymia-

rów przekształcania pracy.
Jednakże jednym z ważniejszych celów oraz skutków stosowania przekształ-

cania pracy, wskazywanym przez Tims i Bakkera (2010), jest wzrost zaangażowa-
nia w pracę. Jeśli zmniejszanie wymagań stanowiących utrudnienie jest rodzajem 
przekształcania pracy, również powinno prowadzić do zaangażowania w pra-
cę. Opierając się na wskazanych wcześniej ujemnych związkach zaangażowania 
w pracę z wymaganiami – przeszkodami oraz ze stresem i wypaleniem zawodo-
wym, będących konsekwencjami wymagań, przewiduję, że przekształcanie pracy 
w zakresie zmniejszania wymagań – przeszkód skutkuje niższym poziomem stre-
su i wypalenia. Z kolei niższe poziomy stresu i wypalenia mogą być korzystne dla 
rozwoju zaangażowania w pracę. Postawiono zatem następujące hipotezy:
H2: Zmniejszania wymagań stanowiących utrudnienie jest dodatnio powiązane 

z zaangażowaniem w pracę.
H2a: Stres stanowi mediator związku opisanego w H2 – wyższy poziom zmniej-

szania wymagań wiąże się z niższym poziomem stresu, z kolei niższy poziom 
stresu wiąże się z większym zaangażowaniem w pracę. 

H2b: Wypalenie zawodowe stanowi mediator związku opisanego w H2 – wyż-
szy poziom zmniejszania wymagań wiąże się z niższym poziomem wypa-
lenia, z kolei niższy poziom wypalenia wiąże się z większym zaangażowa-
niem w pracę.
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Metoda

Osoby badane

Badaniem objęto 500 osób w wieku 18–35 lat. Średnia arytmetyczna wieku 
osób badanych wyniosła 28,37. 32% osób badanych było w wieku 18–25 lat, 34% 
w wieku 26–30 lat oraz 34% w wieku 31–35 lat. Staż pracy osób badanych wynosił 
od czasu krótszego niż jeden rok do 17 lat, średnia arytmetyczna stażu pracy wy-
niosła 5,96. W badaniu wzięło udział 250 mężczyzn i 250 kobiet. 

Jeżeli chodzi o wykształcenie osób badanych, to największą grupę stanowiły 
osoby posiadające wykształcenie wyższe. Drugą w kolejności, choć znacznie mniej-
szą grupę, stanowiły osoby studiujące. Badanie realizowano na terenie dziewięciu 
województw – dolnośląskiego, lubuskiego, łódzkiego, małopolskiego, mazowiec-
kiego, pomorskiego, śląskiego, warmińsko-mazurskiego i wielkopolskiego. Najlicz-
niej reprezentowane było województwo mazowieckie (36% osób badanych). Z wo-
jewództwa lubuskiego pochodziła tylko jedna osoba badana. Największą grupę 
badanych, niezależnie od badanej branży, stanowiły osoby mieszkające w miastach 
powyżej 250 tysięcy mieszkańców.

Osoby badane pracowały w trzech branżach: (1) usługi telekomunikacyjne 
(33,4%), (2) nieruchomości (34%) oraz (3) bankowość, ubezpieczenia i usługi finan-
sowe (32,6%). Zbliżony udział liczebności kobiet i mężczyzn utrzymano w ramach 
każdej z trzech badanych branż – (1 – 48% kobiet, 52% mężczyzn; 2 – 49% kobiet, 
51% mężczyzn; 3 – 52% kobiet, 48% mężczyzn).

Tabela 1. Wykształcenie i miejsce zamieszkania osób badanych

Ogółem Telekomu- 
nikacja

Nierucho- 
mości

Bankowość,  
finanse  

i ubezpie- 
czenia

Wykształcenie

Wyższe 52% 42% 52% 60%

W trakcie  
studiów  
wyższych

16% 10% 11% 17%

Średnie  
policealne   9% 10% 11% 6%

Średnie ogólno- 
kształcące 13% 17% 12% 10%

Średnie  
techniczne 10% 15%   7%   7%

Zawodowe   1%   1%   0%   1%
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Ogółem Telekomu- 
nikacja

Nierucho- 
mości

Bankowość,  
finanse  

i ubezpie- 
czenia

Miejsce 
zamieszkania

Miasto > 250 tys.  
mieszkańców 77% 75% 79% 77%

Miasto < 250 tys.  
mieszkańców 11% 12%   9% 11%

Miasto < 100 tys.  
mieszkańców   4%   1%   9%   3%

Miasto < 50 tys.  
mieszkańców   7%   9%   3%   4%

Wieś   1%   3%   1%   0%

Osoby badane reprezentowały łącznie 150 różnych firm. 71 badanych było 
jedynymi respondentami w swoim miejscu pracy. Największą liczebnością wy-
różniła się jedna firma z branży telekomunikacyjnej – 28 osób badanych, kolejna, 
również telekomunikacyjna – 21 osób oraz firma bankowa – 20 osób. 5 firm było re-
prezentowanych przez grupy od 15 do 17 badanych, 2 firmy przez grupy 10-osobo-
we. Wśród pozostałych przedsiębiorstw liczebność badanych wynosiła poniżej 10 
w jednej firmie. 

Narzędzia badawcze

W badaniu wykorzystano kwestionariusz Job Crafting Scale (JCS) autorstwa 
Tims, Bakkera i Derks (2012) zaadaptowany do polskich warunków przez Rogalę 
i Cieślaka (2019). Jest to kwestionariusz do pomiaru przekształcania pracy w ujęciu 
modelu JD-R, który składa się z 21 twierdzeń wraz z 5-stopniową skalą Likerta. 
Pozycje tworzą następujące cztery podskale – Zwiększanie zasobów struktural-
nych (tzn. takich zasobów, jak autonomia, różnorodność wykonywanych zadań 
i możliwość rozwoju zawodowego), Zwiększanie zasobów społecznych (tj. takich 
zasobów, jak informacja zwrotna czy wsparcie społeczne), Zwiększanie wymagań 
stanowiących wyzwanie oraz Zmniejszanie wymagań stanowiących utrudnienie 
(tzn. takich, które obciążają pracownika umysłowo lub emocjonalnie). Przepro-
wadzona przez Rogalę i Cieślaka (2019) konfirmacyjna analiza czynnikowa po-
twierdziła 4-czynnikową strukturę polskiej wersji, jednak w toku analiz zostały 
wyłączone 4 pozycje kwestionariusza. Współczynniki alfa-Cronbacha w badaniu 
Rogali i Cieślaka (2019) wyniosły odpowiednio dla skali Zwiększania zasobów 
strukturalnych ,83, Zwiększania zasobów społecznych ,70, Zwiększania wymagań 

cd. tabeli 1
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stanowiących wyzwanie ,74, Zmniejszania wymagań stanowiących utrudnienie 
,76. Chociaż zmodyfikowana wersja zawiera 17 pozycji, Autorzy polskiej adaptacji 
sugerują korzystanie z pełnej, 21-itemowej, wersji i dalsze analizy psychometrycz-
ne narzędzia.

W badaniu został użyty także Kopenhaski Kwestionariusz Psychospołeczny 
(COPSOQ II) autorstwa Pejtersena i in. (2010) w polskiej adaptacji Baki (2019). 
Kwestionariusz składa się z 127 itemów wchodzących w skład 41 podskal podzie-
lonych na 7 obszarów mierzących szeroki zakres psychospołecznych warunków 
pracy. Autorzy kwestionariusza nie opierali się na jednym modelu teoretycznym, 
lecz stworzyli narzędzie cechujące się kompleksowością, ogólnością i różnorodno-
ścią (Baka, 2019), co pozwala na szerokie możliwości zastosowania. Jednym z nich 
są badania prowadzone w nurcie teorii JD-R (Berthelsen, Hakanen, Westurlund, 
2018). Na potrzeby niniejszej pracy analizie poddano wyniki z trzech podskal po-
chodzących z obszaru 6. „Zdrowie i dobrostan”, każda z nich składa się z czterech 
itemów (Baka, 2019), są to: Stres psychologiczny (doświadczanie przez pracow-
nika napięcia, nerwowości i problemów z odpoczynkiem), Stres poznawczy (do-
świadczanie przez pracownika problemów poznawczych, związanych z pamię-
cią, koncentracją, jasnym myśleniem i podejmowaniem decyzji) – wyniki z tych 
dwóch podskal posłużą weryfikacji H2a oraz podskala Wypalenie (doświadczanie 
przez pracownika braku sił, zmęczenia oraz fizycznego i emocjonalnego wyczer-
pania), której wyniki posłużą weryfikacji H2b. Wyniki surowe każdej z pozycji 
COPSOQ II rekoduje się na przedział od 0 do 100 punktów. Wynik sumaryczny 
dla podskali jest uśrednioną wartością wyników wszystkich pozycji wchodzących 
w jej skład (Baka, 2019). Właściwości psychometryczne polskiej wersji narzędzia 
Kwestionariusza oceniane były przez Bakę (2019) w dwóch badaniach tej samej 
próby. Rzetelność mierzona współczynnikiem alfa-Cronbacha wyniosła odpo-
wiednio w pierwszym i drugim pomiarze ,82 i ,84 dla stresu psychologicznego, 
,78 i ,83 dla stresu poznawczego oraz ,89 w obu pomiarach dla wypalenia. Uzyska-
no także istotne statystycznie korelacje między pierwszym i drugim pomiarem 
(test-retest). Wyniki analiz potwierdziły również wysoką trafność teoretyczną 
COPSOQ II (Baka, 2019). 

Pomiar zaangażowania w pracę odbył się za pomocą Utrechckiej skali zaanga-
żowania w pracę (Utrecht Work Engagement Scale – UWES; Schaufelli i in., 2002; Scha-
ufeli, Bakker, 2003), której polską adaptację wykonały Szabowska-Walaszczyk, 
Zawadzka i Wojtaś (2011). Skala składa się z 17 pozycji z 7-stopniową skalą odpo-
wiedzi od 0 (nigdy) do 6 (zawsze/każdego dnia). W badaniu uzyskuje się wynik ogólny 
zaangażowania w pracę oraz wyniki w trzech podskalach – wigoru, zaabsorbowa-
nia i oddania. Wykonana przez Szabowską-Walaszczyk, Zawadzką i Wojtaś (2011) 
analiza czynnikowa sugeruje jednak przyjęcie jednoczynnikowej struktury narzę-
dzia, którego wskaźnik rzetelności alfa-Cronbacha w badaniu Autorek wyniósł ,94. 
W niniejszej pracy zaangażowanie w pracę oceniane będzie również według mo-
delu jednoczynnikowego – globalnego wyniku zaangażowania w pracę.
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Procedura badania

Osobami badanymi byli pracownicy zatrudnieni w bezpośrednim kontak-
cie z klientem, publikowane w niniejszej pracy badanie zostało przeprowadzo-
ne w ramach projektu badawczego dotyczącego tej grupy. Dobór próby odbywał 
się kwotowo z celem uzyskania grupy o podobnej liczebności kobiet i mężczyzn, 
przedstawicieli każdej z badanych branż oraz osób w różnym wieku (w ramach 
zakładanego przedziału).

Badanie prowadzono od lipca do sierpnia 2020 r. Osoby badane wypełniały 
metodą papier-ołówek baterię kwestionariuszy, którą dostarczali przeszkoleni an-
kieterzy. Do kwestionariuszy dołączony był list, w którym osoby badane informo-
wane były o celu badania i dobrowolności przystąpienia do niego. Zapewniono 
pełną poufność danych i anonimowość. 

Metody analiz statystycznych

W pierwszym etapie analiz wykonano Konfirmacyjną Analizę Czynnikową 
(CFA) za pomocą programu IBM SPSS Amos (wersja 26). W celu weryfikacji H1 po-
stanowiono ocenić, czy model zawierający kategorię zmniejszania wymagań cechuje 
się akceptowalnymi wskaźniki dopasowania. Analizie poddano cztery modele ana-
lizowane zarówno przez autorów skali (Tims, Bakker, Derks, 2012), jak i autorów ada-
ptacji polskiej wersji narzędzia (Rogala, Cieślak, 2019) oraz model nieuwzględniający 
czynnika zmniejszania wymagań. Posłużono się analogicznymi do ujętych w pracy 
autorów adaptacji (Rogala, Cieślak, 2019) wskaźnikami dopasowania. Wykorzystano 
zatem następujące wskaźniki i interpretacje ich wartości: χ2/df (znormalizowany χ2) 
– wartość < 5 oznacza zadowalające, natomiast < 2 dobre dopasowanie modelu do 
danych; porównawczy wskaźnik dopasowania (comparative fit index – CFI), wskaźnik 
Tuckera-Lewisa (Tucker-Lewis Index – TLI) i przyrostowy wskaźnik dopasowania (in-
cremental fit index – IFI), dla których wartości akceptowalne wynoszą > ,9, natomiast 
dobre > ,95; oraz pierwiastek średniokwadratowego błędu aproksymacji (root mean 
square error of approximation – RMSEA), dla którego przyjęto próg dobrego dopaso-
wania < ,05, natomiast akceptowalnego < ,08 (Rogala, Cieślak, 2019; por. także Hu, 
Bentler, 1999; Konarski, 2010). W literaturze nie ma jednak pełnej zgodności między 
badaczami w zakresie przyjmowanych progów wartości wskaźników dopasowania. 
Niektórzy z nich (np. Aranowska, Rytel, 2012; por. także Kline, 2011) przyjmują, iż 
wartości wskaźników CFI, TLI i IFI < ,85 można uznać za akceptowalne. 

W drugim etapie analiz dokonano oceny statystyk opisowych i spójności we-
wnętrznej mierzonej współczynnikiem alfa-Cronbacha dla zastosowanych narzę-
dzi. Jako analizy wstępne do weryfikacji hipotez H2, H2a i H2b przeprowadzo-
no analizę korelacji r-Pearsona. W celu dalszej weryfikacji hipotez H2, H2a i H2b 
przeprowadzono analizę regresji z testowaniem zależności mediacyjnej. Wykorzy-
stano procedurę wnioskowania zaproponowaną przez Barona i Kenny’ego (1986). 
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Wykazywano więc, że: zmienna niezależna jest predyktorem zmiennej zależnej 
(ścieżka c) i mediatora (ścieżka a) oraz mediator jest predyktorem zmiennej zależnej 
(ścieżka b). Kontrolowano także bezpośredni efekt zmiennej niezależnej na zmien-
ną zależną, gdy mediator jest uwzględniony w modelu (ścieżka c’, której wartość 
powinna być mniejsza niż ścieżki c). Wymienione analizy przeprowadzono przy 
użyciu programu IBM SPSS Statistics (wersja 26). Dodatkowo efekt mediacji testo-
wany był Testem Sobela. Analizę przeprowadzono odrębnie dla każdego z zakła-
danych mediatorów.

Wyniki

W tabeli 2 przedstawiono wyniki Konfirmacyjnej Analizy Czynnikowej po-
szczególnych modeli przekształcania pracy.

Tabela 2.  Wskaźniki dopasowania modeli JCS

Model: χ2 df χ2/df CFI TLI IFI RMSEA

Oryginalny 4-czynni- 
kowy (Tims i in., 2012) 690,260 183 3,772 ,841 ,799 ,843 ,075

Zmodyfikowany model 
Rogali i Cieślaka (2019)a 393,777 113 3,485 ,888 ,848 ,890 ,071

Alternatywny Model 
3-czynnikowyb 1092,927 186 5,876 ,715 ,647 ,719 ,099

Model niezawierający 
czynnika zmniej- 
szania wymagań

341,659 87 3,927 ,886 ,842 ,887 ,077

1-czynnikowyc 1381,900 189 7,312 ,626 ,542 ,630 ,112
a Model wyłączający 4 itemy o najsłabszych ładunkach czynnikowych w badaniu Roga-
li i Cieślaka.
b Podskale dotyczące zwiększania zasobów strukturalnych i społecznych tworzą 1 czynnik.
c Wszystkie pozycje testowe skali tworzą w nim 1 czynnik.

Najlepszymi i akceptowalnymi lub bliskimi akceptowalnych wskaźnikami do-
pasowania spośród analizowanych modeli charakteryzuje się 17-itemowy model 
Rogali i Cieślaka (2019), który zawiera w sobie czynnik zmniejszania wymagań. 
Ponadto wyniki przedstawione w tabeli 2 wskazują, że wyłączenie z modelu czyn-
nika zmniejszania wymagań nie poprawia wskaźników dopasowania. Wyniki te 
potwierdzają H1.

Dalsze analizy prowadzono dla modelu 17-itemowego. W tabeli 3 przedsta-
wiono statystyki opisowe, wskaźniki alfa-Cronbacha oraz współczynniki korelacji 
r-Pearsona pomiędzy wynikami zastosowanych skal.
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Wartości spójności wewnętrznej mierzonej współczynnikiem α-Cronbacha 
dla wszystkich badanych zmiennych wyniosły powyżej ,70. W przypadku pod-
skal JCS wartości okazały się zbliżone do uzyskanych w badaniu zarówno autorów 
holenderskich (Tims, Bakker, Derks, 2012), jak i twórców polskiej adaptacji (Rogala 
i Cieślak, 2019). Także w przypadku skali UWES wartość ta jest zbliżona do uzy-
skanego w badaniu Szabowskiej-Walaszczyk, Zawadzkiej i Wojtaś (2011). Przed-
stawione w tabeli 3 wartości korelacji wskazują na istotne statystycznie dodatnie 
korelacje zmniejszania wymagań z pozostałymi kategoriami przekształcania pra-
cy. Wyniki wskazują także na istnienie istotnej statystycznie dodatniej korelacji 
zmniejszania wymagań z zaangażowaniem w pracę oraz ujemnych korelacji stresu 
psychologicznego, stresu poznawczego i wypalenia ze zmniejszaniem wymagań 
oraz z zaangażowaniem w pracę. Wyniki te są zgodne z postawionymi hipotezami 
badawczymi. Wyniki dalszych analiz, tj. regresji z efektem mediacji, przedstawio-
no w tabeli 4 oraz na rysunkach 1–3.

Tabela 4. Stres i wypalenie jako mediatory związku zmniejszania wymagań z za-
angażowaniem w pracę

Predyktor:  
Zmniejszanie  

wymagań
Mediator:

Zmienna  
zależna:  

Zaangażowanie  
w pracę

Stres psychologiczny Stres poznawczy Wypalenie

Ścieżki mediacji: B SE β B SE β B SE β

X → Y (c) ,34 ,07 ,22*** ,34 ,07 ,22*** ,34 ,07 ,22***

X → M (a) –4,67 1,40 –,15*** –4,11 1,34 –,14** –4,03 1,37 –,13**

M(X) → Y (b) –,02 ,002 –,45*** –,02 ,002 –,45*** –,02 ,002 –,43***

X(M) → Y (c’) ,24 ,06 ,16*** ,25 ,06 ,16*** ,26 ,06 ,17***

Test Sobela Z = 3,19; p = ,001 Z = 2,94; p = ,003 Z = 2,82; p = ,002

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

Rysunek 1. Stres psychologiczny jako mediator związku zmniejszania wymagań 
z zaangażowaniem w pracę

 

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

Rysunek 2. Stres poznawczy jako mediator związku zmniejszania wymagań z za-
angażowaniem w pracę

 

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

Rysunek 3. Wypalenie jako mediator związku zmniejszania wymagań z zaanga-
żowaniem w pracę

Stres
psychologiczny

Zmniejszanie
wymagań

Zaangażowanie
w pracę

Ścieżka a
β = –,15***

Ścieżka c
β = ,22***

Ścieżka c’
β = ,16***

Ścieżka b
β = –,45***

Stres
poznawczy

Zmniejszanie
wymagań

Zaangażowanie
w pracę

Ścieżka a
β = –,14***

Ścieżka c
β = ,22***

Ścieżka c’
β = ,16***

Ścieżka b
β = –,45***

Wypalenie

Zmniejszanie
wymagań

Zaangażowanie
w pracę

Ścieżka a
β = –,13***

Ścieżka c
β = ,22***

Ścieżka c’
β = ,17***

Ścieżka b
β = –,43***
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Przedstawione w tabeli 4 oraz na rysunkach 1–3 wyniki analizy regresji wska-
zują na istotne statystycznie oddziaływanie zmniejszania wymagań na zaanga-
żowanie w pracę (ścieżka c), co potwierdza H2. Przeprowadzona analiza mediacji 
wskazuje na negatywne oddziaływanie zmniejszania wymagań na stres psycholo-
giczny, stres poznawczy i wypalenie (ścieżki a), a tych z kolei, również negatywne, 
na zaangażowanie w pracę (ścieżki b). Bezpośredni efekt zmiennej niezależnej na 
zmienną zależną, gdy mediator był uwzględniony w modelu (ścieżki c’), okazał się 
istotny statystycznie dla wszystkich trzech badanych zależności, jednak wartość 
standaryzowanego współczynnika regresji (β) we wszystkich trzech przypadkach 
dla ścieżki c’ była niższa niż dla ścieżki c. Ponadto dla wszystkich wspomnianych 
zależności Test Sobela okazał się istotny statystycznie. Można zatem przyjąć, że 
wyniki przeprowadzonych analiz potwierdzają H2a i H2b.

Dyskusja

Głównym celem badania było określenie, czy zachowania związane ze zmniej-
szaniem wymagań stanowiących przeszkody mogą być uznawane za jedną z ka-
tegorii przekształcania pracy. Przeprowadzona konfirmacyjna analiza czynniko-
wa potwierdziła to założenie (H1). Wyniki badania wspierają zatem koncepcję 
zawartą w pracach Tims i Bakkera (2010; Tims, Bakker, Derks, 2012) i są spójne 
także z innymi badaniami, w których prowadzone były analizy psychometryczne 
JCS potwierdzające zasadność uwzględnienia czynnika zmniejszania wymagań – 
przeszkód. Zaliczyć można do nich prace autorów adaptacji m.in.: polskiej (Rogala, 
Cieślak, 2019), hiszpańskiej (Bakker i in., 2018), serbskiej (Vukelić, Petrović, Čizmić, 
2021), tureckiej (Akin i in., 2014), częściowo także japońskiej (Eguchi i in., 2016) czy 
chińskiej (Cheng, Ding, Wang, 2020), w których jednak dokonano podziału zmniej-
szania wymagań na dwa czynniki. Wyniki takie świadczą o tym, że zmniejszanie 
wymagań stanowi proaktywne zachowanie i jest wprowadzaniem zmian w swojej 
pracy w celu lepszego jej dopasowania i jako takie stanowi przekształcanie pracy 
obok zwiększania zasobów i wymagań – wyzwań. Być może jest tak dlatego, że 
zmniejszanie wymagań – przeszkód w duchu przekształcania pracy nie musi być 
negatywnym ustosunkowaniem do całości pracy, dotyczyć może jedynie ograni-
czania pewnych jej aspektów tak, aby zapobiec przeciążeniu i utrzymać zasoby, 
zaangażowanie i dobrostan.

Przeprowadzone badanie potwierdziło także pozostałe hipotezy – H2, H2a 
i H2b, co oznacza, że zmniejszanie wymagań – przeszkód, jako element prze-
kształcania pracy, jest pozytywnie związane z zaangażowaniem w pracę. Badanie 
przynosi dodatkowe wyjaśnienie tego mechanizmu poprzez wskazanie roli me-
diacyjnej stresu i wypalenia zawodowego. Odkrycie takie może przyczyniać się do 
rozwoju teorii JD-R, w której wskazywano, że wyczerpanie negatywnie wpływa 
na zaangażowanie w pracę (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014), natomiast prze-
kształcanie pracy w zakresie zwiększania zasobów – pozytywnie (Hakanen, Sep-
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pälä, Peeters, 2017). Jednak w stosunkowo niewielu badaniach analizowano rolę 
zmniejszania wymagań. Warto w tym kontekście zwrócić uwagę na badanie Singh 
i Singh (2018), w którym oceniano mediacyjną rolę stresu i wypalenia dla związku 
przekształcania pracy z wydajnością pracy. Badanie to potwierdziło, że im wyższy 
poziom zmniejszania wymagań, tym niższy poziom stresu i wypalenia, a następ-
nie większa wydajność (Singh, Singh, 2018). Mając na uwadze wykazywany w wie-
lu badaniach związek zaangażowania w pracę z wydajnością (Bakker, Demerouti, 
Sanz-Vergel, 2014; Carter i in., 2018), badanie prezentowane w niniejszej pracy jest 
zgodne z ustaleniami Singh i Singh (2018). Należy jednak pamiętać, że wykazany 
związek zmniejszania wymagań z zaangażowaniem jest niezgodny z wynikami 
wielu badań (por. Rudolph i in., 2017). Odmienne wyniki mogą wynikać z różnic 
kulturowych lub specyfiki próby badawczej.

Warto także zwrócić uwagę, że wartość standaryzowanego współczynnika re-
gresji dla związków zmniejszania wymagań ze stresem i wypaleniem, choć istotna 
statystycznie, to jest niższa niż dla związków stresu i wypalenia z zaangażowa-
niem. Może to oznaczać, że istotne znaczenie w relacji pomiędzy zmniejszaniem 
wymagań a stresem i wypaleniem mogą mieć także inne mediatory lub modera-
tory. Innymi słowy, poziom stresu i wypalenia zależeć może nie tylko od tego, czy 
pracownik kształtuje pracę w zakresie zmniejszania wymagań. Prawdopodobnie 
jest tak, że nawet stosując strategię zmniejszania wymagań, nie wszystkie wyma-
gania pracy udaje się minimalizować. Należy w tym miejscu zaznaczyć, że badanie 
weryfikowało jedynie niewielką część modelu JD-R.

Kierunki przyszłych badań

Przyszłe badania poruszające tę problematykę powinny objąć inne grupy 
wiekowe i zawodowe. Powinno się poszukiwać także innych mediatorów i mo-
deratorów relacji kształtowanie pracy w zakresie zmniejszania wymagań – stres, 
zmniejszanie wymagań – wypalenie oraz zmniejszanie wymagań – zaangażowa-
nie w pracę, a także w relacji do innych zmiennych wynikowych przekształcania 
pracy, jak wydajność, przywiązanie do organizacji czy satysfakcja z pracy. 

Implikacje praktyczne

Wyniki badania posiadają także pewne implikacje praktyczne. Wskazać na-
leży przede wszystkim projektowanie przyszłych interwencji wspierających prze-
kształcanie pracy u pracowników. Interwencje takie są obecnie szeroko stosowane 
i przynoszą wiele pozytywnych skutków (np. Dubbelt, Demerouti, Rispens, 2019; 
Oprea i in., 2019; Kuijpers, Kooij, van Woerkom, 2020). Przeprowadzone badanie 
sugeruje, że w strategiach przekształcania pracy proponowanych pracownikom 
można zawierać także metody związane ze zmniejszaniem wymagań stanowią-
cych przeszkody. Kwestia ta jednak wymaga weryfikacji w kolejnych badaniach.
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Ograniczenia badania

Przeprowadzone badanie nie jest wolne od ograniczeń. Pierwszym z nich jest 
jednokrotny pomiar, tzn. poprzeczny charakter badania. W przeciwieństwie do 
niego badania podłużne pozwalają ukazać dynamikę zmian badanych zmiennych, 
a zatem, w większym stopniu, formułować wnioski o charakterze przyczynowo-
-skutkowym. Pozwalają także ograniczyć wpływ błędu wspólnej metody (Razmus, 
Mielniczuk, 2018). W przypadku badań nad przekształcaniem pracy i zaangażo-
waniem w pracę rekomendowane są również badania dzienniczkowe – daily dia-
ry study (por. Demerouti, Bakker, Halbesleben, 2015; Kühnel i in., 2017; Demerouti 
i in., 2020).

Kolejne ograniczenia związane są z badaną próbą. Dotyczyła ona wąskiej czę-
ści populacji osób pracujących – wyłącznie pracowników w określonym wieku 
z trzech, zbliżonych charakterem, branż. Ponadto badanie nie objęło swoim zasię-
giem wszystkich województw i skupione było głównie na osobach mieszkających 
w dużych miastach. Z tego względu uogólnianie wyników niniejszego badania na 
ogólną populację osób pracujących powinno odbywać się z dużą ostrożnością. 

Jeżeli chodzi o zastosowane narzędzia badawcze, zauważyć trzeba, że wskaź-
niki dopasowania uzyskane w przeprowadzonej CFA dla JCS zostały uznane za 
akceptowalne, nie osiągnęły one jednak poziomu pozwalającego uznać model za 
dobrze dopasowany, można zatem postawić pytanie dotyczące wartości tego na-
rzędzia. Możliwe jest także, że w zakresie pomiaru stresu i wypalenia zawodowe-
go większą trafnością charakteryzowałyby się kwestionariusze służące pomiarowi 
wyłącznie tych zmiennych wraz z wyszczególnieniem różnych aspektów wypale-
nia, jak np. Oldenburski Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (OLBI; Demerouti i in., 
2001; Baka, Basińska, 2016). Dobór narzędzia COPSOQ II podyktowany był ekono-
mią badań prowadzonych w ramach szerszego projektu badawczego.

Podsumowanie

Podsumowując i odpowiadając na pytanie zawarte w tytule artykułu, mimo 
wielu ograniczeń, wyniki badania wskazują, że zmniejszanie wymagań stanowią-
cych przeszkody jest jednym z wymiarów przekształcania pracy i powinno być 
zawarte w modelu job craftingu. Analiza regresji z efektem mediacji wykazała, że 
im wyższy poziom zmniejszania wymagań, tym niższy poziom stresu i wypalenia, 
a następnie większe zaangażowanie w pracę.
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Streszczenie. Przekształcaniem pracy (Job Crafting) nazywane są zachowania 
zmierzające do modyfikacji właściwości pracy inicjowane przez samych pracow-
ników. Istnieją różne modele opisujące to zjawisko, jednym z nich jest koncepcja 
oparta na modelu wymagania w pracy – zasoby. W modelu tym na przekształ-
canie pracy składają się zwiększanie zasobów strukturalnych i społecznych, 
zwiększanie wymagań – wyzwań i zmniejszanie wymagań – przeszkód. Ostatni 
z tych wymiarów jest przedmiotem wielu polemik. W niniejszym badaniu po-



stanowiono zweryfikować, czy zmniejszanie wymagań stanowi jeden z rodzajów 
przekształcania pracy. W badaniu wzięło udział 500 pracowników w wieku od 
18 do 35 lat. Przeprowadzona konfirmacyjna analiza czynnikowa potwierdziła 
strukturę czynnikową modelu zawierającego zmniejszanie wymagań. Ponadto 
przeprowadzona analiza regresji z efektem mediacji wykazała, że im wyższy po-
ziom zmniejszania wymagań, tym niższy poziom stresu i wypalenia, a następnie 
większe zaangażowanie w pracę. Zatem badanie wspiera model przekształcania 
pracy uwzględniający zmniejszanie wymagań.
Słowa kluczowe: przekształcanie pracy, kształtowanie pracy, zaangażowanie 
w pracę, model wymagania w pracy – zasoby, psychologia pracy
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