Polskie Forum Psychologiczne, 2021, tom 26, numer 3, s. 277-297
DOI: 10.34767/PFP.2021.03.03

CZY ZMNIEJSZANIE WYMAGAN
STANOWI KATEGORIE PRZEKSZTALCANIA PRACY
I WIAZE SIE Z ZAANGAZOWANIEM W PRACE?*

Lukasz Kapical

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 wspolczesnej psychologii pracy jedna z popularniejszych koncepcji teore-
tycznych jest model Wymagania w pracy — zasoby (Job Demands — Resources model,
JD-R). Ogolnie ujmujac, model ten dzieli czynniki w srodowisku pracy na wymaga-
nia oraz zasoby i wskazuje, ze zasoby sa niezbedne do radzenia sobie z czynnikami
ryzyka w pracy (tj. fizycznymi, psychologicznymi i spotecznymi wymaganiami).
Zasoby jednak nie tylko zapobiegaja negatywnym nastepstwom wymagan, ale
takze pozwalajgq pracownikowi osiagac cele zawodowe oraz stymuluja jego rozwoj
osobisty i uczenie si¢ (Demerouti i in., 2001; Schaufeli, Bakker, 2004).

Waznym elementem koncepcji JD-R jest takze pojecie job craftingu (Tims, Bak-
ker, 2010; Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014), nazywane w polskojezycznej
literaturze réwniez , ksztattowaniem pracy” (Kasprzak, Michalak, Minda, 2017;
Minda, Kasprzak, 2018) lub , przeksztatcaniem pracy” (Rogala, Cieslak, 2019). Sa to
zachowania pracownikow polegajace na aktywnym wprowadzaniu zmian we wta-
Sciwosciach pracy. W konceptualizacji opartej o model JD-R proponowanej przez
Tims i Bakkera (2010) przeksztatcanie pracy ujmuje si¢ jako zachowania zmierzaja-
ce do zwigkszania zasobdw, zwiekszania wymagan postrzeganych jako wyzwania
oraz zmniejszania wymagan postrzeganych jako przeszkody. Wykonany przeglad
literatury wykazat jednak, ze miedzy badaczami nie ma zgodnosci co do tego, czy
zachowania majace na celu zmniejszanie wymagan pracy powinny by¢ uznawane
zajeden z wymiarow przeksztalcania pracy (por. Rudolphiin., 2017, Zhang, Parker,
2019; Hu i in., 2020). Celem artykutu jest podjecie proby odpowiedzi na to pytanie
oraz zbadanie relacji migdzy zmniejszaniem wymagan a zaangazowaniem w prace.

Podstawy teoretyczne badania

Przeksztalcanie pracy

Termin job crafting zostal wprowadzony do psychologii przez badaczki Wrze-
sniewski i Dutton w 2001 roku (Wrzesniewski, Dutton, 2001) i od tamtego czasu,
pod wptywem kolejnych badan, pojecie to doczekato si¢ réznych definicji. Wsréd
badaczy istnieje zgoda co do tego, ze przeksztalcanie pracy jest procesem oddol-
nym, inicjowanym przez samego pracownika, czesto takze bez wiedzy przetozone-
go, zmierzajacym do modyfikacji wtasciwosci pracy (Berg, Dutton, Wrzesniewski,
2008; Tims, Bakker, 2010; Kasprzak, Michalak, Minda, 2017; Rogala, Cieslak, 2019).
Modyfikacja ta zmierza do nadania sensu wykonywanej pracy, zwigkszenia satys-
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fakcji z niej, zaangazowania, odpornosci i produktywnosci (Wrzesniewski, Dutton,
2001; Berg, Wrzesniewski, Dutton, 2008) oraz doskonalenia i usprawnienia pracy
(Kasprzak, Michalak, Minda, 2017), a takze dopasowania pracy do preferenciji,
zdolnos$ci, motywow i pasji pracownika (Tims, Bakker, Derks, 2012).

W pierwszym z opracowanych modeli jego Autorki, tzn. Wrzesniewki i Dut-
ton (2001), przeksztatcanie pracy rozumiaty jako ,,zmiane granic pracy zwiazanych
z wykonywaniem zadan, relacjami z innymi oraz znaczeniem pracy” (s. 179). Mo-
del ten zaklada zatem, ze przeksztalcanie pracy odbywa si¢ w trzech obszarach:
wykonywania zadan (task crafting), relacji interpersonalnych w pracy (relational
crafting) oraz myslenia o pracy (cognitive crafting) (Wrzesniewski, Dutton, 2001; Berg,
Wrzesniewski, Dutton, 2008; Kasprzak, Michalak, Minda, 2017). Kasprzak, Micha-
lak i Minda (2017) wskazuja, ze ,,dwa pierwsze obszary ksztaltowania pracy odno-
sza sie do warunkéw materialnych, spotecznych i proceduralnych wykonywania
pracy. Ksztaltowanie myslenia o pracy jest poznawczym jej redefiniowaniem, tak,
aby zyskata ona glebszy sens” (s. 459).

Cho¢ model Wrzesniewski i Dutton wciaz pozostaje popularnym ujeciem,
w ostatnich latach szczegdlne uznanie zyskata koncepcja sformutowana przez
Tims i Bakkera (2010). Jest to konceptualizacja oparta na modelu JD-R. Jej Auto-
rzy wskazali na szczegdlng role przeksztalcania pracy w zwiekszeniu dopaso-
wania czlowiek — praca (person-job fit), tzn. zmiany sytuacji niedostatku zasobéw
w stosunku do wymagan. Tims i Bakker (2010) zatozyli, ze przeksztalcanie pracy
odbywac sie moze w nastepujacych wymiarach: zwiekszanie zasobéw w pracy;
zwiekszanie wymagan w pracy postrzeganych jako wyzwanie oraz zmniejszanie
wymagan postrzeganych jako przeszkody. Tims i Bakker (2010) uwzglednili zatem
dwa rodzaje wymagan, odwotujac sie do typologii Cavanaugh i in. (2000) oraz Le-
Pine, Podsakoff i LePine (2005), ktérzy dokonali podziatu stresor6w na przeszkody
i wyzwania. Przeprowadzona przez Tims, Bakkera i Derks (2012) weryfikacja em-
piryczna wykazata jednak, ze w sktad pierwszego wymiaru wchodza dwa czyn-
niki i ostatecznie przyjety model sktada si¢ z nastepujacych form przeksztatcania
pracy: 1) zwiekszanie zasobow strukturalnych (Increasing Structural Job Resources),
2) zwiekszanie zasobow spotecznych (Increasing Social Job Resources), 3) zwigkszanie
wymagan — wyzwan (Increasing Challening Job Demans), 4) zmniejszanie wymagan
— przeszkod (Decreasing Hindering Job Demands) (Tims, Bakker, Derks, 2012). Roga-
la i Cieslak (2019) wskazuja, ze zaletq modelu Tims i Bakkera jest ujecie szersze-
go zakresu zachowan niz model Wrzesniewski i Dutton oraz osadzenie koncepcji
w szerszym kontekscie teoretycznym modelu JD-R (Rogala, Cieslak, 2019).

Miedzy autorami publikacji nie ma jednak petnej zgody odnosnie do przyjecia
proponowanego przez Tims i Bakkera modelu przeksztalcania pracy. Watpliwosci
budzi m.in. umieszczenie w modelu kategorii zmniejszania wymagan stanowia-
cych przeszkody, wobec czego czes¢ z badaczy zglasza uwagi krytyczne o charak-
terze teoretycznym lub empirycznym. Z punktu widzenia teoretycznego wska-
zuje sig, ze zachowania zmierzajace do redukcji wlasciwosci wyrazaja negatywna
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postawe wobec pracy, co nie jest zgodne z ogdlna definicja przeksztalcania pracy
wskazujacg na postawe pozytywna (Hu i in., 2020). Z powodu tych watpliwosci
w niektorych badaniach nad przeksztatcaniem pracy (np. Cenciotti i in., 2016; Har-
ju, Hakanen, Schaufeli, 2016, Makikangas i in., 2016) nie uwzgledniano kategorii
zmniejszania wymagan, badajac jedynie pozostate trzy sktadowe ujete w modelu.
Druga watpliwo$¢, wynikajaca z badan empirycznych i spojna ze wspomnianymi
uwagami teoretycznymi, to, w przypadku wiekszosci badan, brak korelacji zmniej-
szania wymagan z innymi pozytywnymi aspektami pracy, jak satysfakcja z pracy
czy zaangazowanie w prace (Rudolph i in., 2017).

Jednakze nie wszyscy badacze odrzucaja w koncepcji przeksztatcania pracy wy-
miar zmniejszania wymagan. Niektdrzy autorzy wskazuja na mozliwos$¢ pogodze-
nia zmniejszania wymagan z ,pozytywnym charakterem” przeksztalcania pracy,
na przyklad Zhang i Parker (2019) wskazuja, ze pracownik moze celowo i aktywnie
unika¢ niektorych rodzajow zadan, aby zachowac zasoby, ktére moze wykorzystac
w innych zadaniach, ktore sg dla niego wazniejsze. Z kolei Bindl i in. (2019) zauwa-
Zaja, ze pracownicy moga stosowac odmienne strategie przeksztatcania pracy, ktére
wynikaja z indywidualnych potrzeb. Do strategii tych zaliczajg oni rowniez te zwia-
zane ze zmniejszaniem wymagan, ktore poprzez zaspokojenie potrzeb moga skut-
kowa¢ wieksza wydajnoscia i dobrostanem (Bindl i in., 2019). Warto takze zwréci¢
uwage na stwierdzenie Kasprzak, Michalaka i Mindy (2017), ktérzy wskazuja, ze ce-
lem ksztaltowania pracy jest ,usprawnienie wykonywania pracy, zapobieganie mo-
notonii i przecigzeniu, a w dalszej kolejnosci rozwdj organizacji i samego pracowni-
ka” (s. 460). Interpretujac takie stwierdzenie w swietle modelu JD-R, mozna przyjac,
Ze zapobieganie przecigzeniu odbywa si¢ m.in. poprzez zmniejszanie wymagan.

Analizujac zagadnienie przeksztalcania pracy, warto zauwazy¢ takze, ze wy-
niki badan i metaanaliz wskazuja na wiele korzysci z jego stosowania. Naleza do
nich m.in. zaangazowanie w prace (Tims, Bakker, Derks, 2012, 2015; Harju, Haka-
nen, Schaufeli, 2016; Vogt i in., 2016; Frederick, VanderWeele, 2020), wzmocnienie
zasobow (np. Rudolph i in., 2017) czy dobrostanu (np. Boehnlein, Baum, 2020) oraz
zmniejszenie nudy (Oprea i in., 2019), a takze wigksza wydajnos¢ (Tims, Bakker,
Derks, 2012; Dubbelt, Demerouti, Rispens, 2019; Boehnlein, Baum, 2020), kreatyw-
nos¢ (Hu, Wang, Long, 2020) i zachowania obywatelskie (Kasprzak, Michalak, Min-
da, 2017; Ding i in., 2020).

Wypalenie zawodowe i zaangazowanie w prace

W modelu JD-R wypalenie zawodowe okresla si¢ jako efekt dtugotrwalego
stresu wynikajacego z nadmiernych wymagan w stosunku do posiadanych zaso-
boéw. Na wypalenie sktadajg si¢ emocjonalne, fizyczne i poznawcze wyczerpanie
(exhaustion) oraz brak zaangazowania w prace (disengagement from work) bedace zdy-
stansowana postawa wobec pracy, obowiazkdéw, klientow, wspdtpracownikow itp.
(Demerouti i in., 2001; Bakker i in., 2003; Schaufeli, Bakker, 2004).
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Zaangazowanie w prace (work engagement) w przesztosci byto uznawane za bie-
gun przeciwlegly wypaleniu zawodowemu, dzisiaj przyjmowane jest jako odrebny
konstrukt. Jest to pozytywny stan umystu, na ktéry sktadaja sig: wigor — energia,
mentalna preznos¢ i che¢ podjecia wysitku w pracy, zaabsorbowanie — skoncen-
trowanie na pracy, bycie pochfonietym przez prace i oddanie — poczucie waznosci
pracy, odczuwanie entuzjazmu, inspiracji, dumy i traktowanie pracy jako wyzwa-
nia (Schaufelli i in., 2002; Laguna i in., 2015). Kluczowe dla rozwoju zaangazowania
w prace jest posiadanie zasobow. Jednakze, sytuacja obecnosci wysokich zasobéw
i niskich wymagan réwniez nie jest korzystna, gdyz prowadzi do nudy i braku
zainteresowania praca. Meta-analiza wykonana przez Crawforda, LePine i Richa
(2010) wykazata, ze istnieje pozytywny zwiazek zaangazowania w prace z wyma-
ganiami postrzeganymi jako wyzwania, ale negatywny z wymaganiami postrze-
ganymi jako przeszkody. Badania wskazuja takze na negatywny zwiazek zaanga-
Zowania w prace ze stresem i wypaleniem zawodowym (np. Halbesleben, 2009;
Baka, Cieslak, 2010), ktore, jak wskazano, sg skutkiem nadmiernych wymagan.

Hipotezy badawcze

Opierajac sie na koncepcji przeksztalcania pracy sformulowanej przez Tims
i Bakkera (2010), zdecydowano si¢ podda¢ weryfikacji nastepujaca hipoteze ba-
dawcza:

H1: Zmniejszanie wymagan stanowiacych utrudnienie stanowi jeden z wymia-
row przeksztalcania pracy.

Jednakze jednym z wazniejszych celow oraz skutkéw stosowania przeksztat-
cania pracy, wskazywanym przez Tims i Bakkera (2010), jest wzrost zaangazowa-
nia w prace. Jesli zmniejszanie wymagan stanowiacych utrudnienie jest rodzajem
przeksztalcania pracy, rowniez powinno prowadzi¢ do zaangazowania w pra-
ce. Opierajac si¢ na wskazanych wczesniej ujemnych zwigzkach zaangazowania
w prace z wymaganiami — przeszkodami oraz ze stresem i wypaleniem zawodo-
wym, bedacych konsekwencjami wymagan, przewiduje, ze przeksztatcanie pracy
w zakresie zmniejszania wymagan — przeszkod skutkuje nizszym poziomem stre-
su i wypalenia. Z kolei nizsze poziomy stresu i wypalenia moga by¢ korzystne dla
rozwoju zaangazowania w prace. Postawiono zatem nastepujace hipotezy:

H2: Zmniejszania wymagan stanowiacych utrudnienie jest dodatnio powigzane
z Zaangazowaniem w prace.

H2a: Stres stanowi mediator zwigzku opisanego w H2 — wyzszy poziom zmniej-
szania wymagan wiaze sie z nizszym poziomem stresu, z kolei nizszy poziom
stresu wiaze si¢ z wigkszym zaangazowaniem w prace.

H2b: Wypalenie zawodowe stanowi mediator zwigzku opisanego w H2 — wyz-
szy poziom zmniejszania wymagan wiaze sie z nizszym poziomem wypa-
lenia, z kolei nizszy poziom wypalenia wiagze si¢ z wigkszym zaangazowa-
niem w prace.
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Metoda

Osoby badane

Badaniem objeto 500 os6b w wieku 18-35 lat. Srednia arytmetyczna wieku
0s0b badanych wyniosta 28,37. 32% osob badanych bylo w wieku 18-25 lat, 34%
w wieku 26-30 lat oraz 34% w wieku 31-35 lat. Staz pracy osob badanych wynosit
od czasu krotszego niz jeden rok do 17 lat, srednia arytmetyczna stazu pracy wy-
niosta 596. W badaniu wzieto udziat 250 mezczyzn i 250 kobiet.

Jezeli chodzi o wyksztalcenie 0sdb badanych, to najwigeksza grupe stanowity
osoby posiadajace wyksztatcenie wyzsze. Druga w kolejnosci, cho¢ znacznie mniej-
sza grupe, stanowily osoby studiujace. Badanie realizowano na terenie dziewieciu
wojewodztw — dolnoslaskiego, lubuskiego, t6dzkiego, matopolskiego, mazowiec-
kiego, pomorskiego, slaskiego, warminsko-mazurskiego i wielkopolskiego. Najlicz-
niej reprezentowane bylo wojewodztwo mazowieckie (36% osob badanych). Z wo-
jewodztwa lubuskiego pochodzita tylko jedna osoba badana. Najwigksza grupe
badanych, niezaleznie od badanej branzy, stanowily osoby mieszkajace w miastach
powyzej 250 tysigcy mieszkancow.

Osoby badane pracowaly w trzech branzach: (1) ustugi telekomunikacyjne
(33,4%), (2) nieruchomosci (34%) oraz (3) bankowos¢, ubezpieczenia i ustugi finan-
sowe (32,6%). Zblizony udziat liczebnosci kobiet i mezczyzn utrzymano w ramach
kazdej z trzech badanych branz — (1 — 48% kobiet, 52% mezczyzn; 2 — 49% kobiet,
51% mezczyzn; 3 — 52% kobiet, 48% mezczyzn).

Tabela 1. Wyksztalcenie i miejsce zamieszkania osob badanych

Bankowos¢,
Oed Telekomu- Nierucho- finanse
gotem S VR .
nikacja mosci  iubezpie-
czenia
Wyzsze 52% 42% 52% 60%
W trakcie
studiow 16% 10% 11% 17%
wyzszych
Srednie 9% 10% 11% 6%
Wyksztalcenie policealne
Srednie ogdlno- 13% 17% 12% 10%
ksztatcace
Srednie 10% 15% 7% 7%
techniczne
Zawodowe 1% 1% 0% 1%
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cd. tabeli 1

Bankowos¢,
Owdlem Telekomu- Nierucho- finanse
& nikacja mosci  iubezpie-
czenia
Miasto > 250 tys. 7o, 75% 79% 77%
mieszkancow
Miasto <250 tys. 0 0 0 0
mieszkancow 1% 12% 9% 1%
Miejsce Miasto < 100 tys.
zamieszkania mieszkar'lcéwy 4% 1% 9% 3%
Miasto < 50 tys. 79, 99 39 4%
mieszkanticow
Wie$ 1% 3% 1% 0%

Osoby badane reprezentowaty facznie 150 réznych firm. 71 badanych byto
jedynymi respondentami w swoim miejscu pracy. Najwieksza liczebnoscia wy-
roznila sie jedna firma z branzy telekomunikacyjnej — 28 oséb badanych, kolejna,
réowniez telekomunikacyjna — 21 0s6b oraz firma bankowa — 20 0séb. 5 firm byto re-
prezentowanych przez grupy od 15 do 17 badanych, 2 firmy przez grupy 10-osobo-
we. Wsrod pozostatych przedsiebiorstw liczebnos$¢é badanych wynosita ponizej 10
w jednej firmie.

Narzedzia badawcze

W badaniu wykorzystano kwestionariusz Job Crafting Scale (JCS) autorstwa
Tims, Bakkera i Derks (2012) zaadaptowany do polskich warunkéw przez Rogale
i Cieslaka (2019). Jest to kwestionariusz do pomiaru przeksztalcania pracy w ujeciu
modelu JD-R, ktdry sklada sie z 21 twierdzen wraz z 5-stopniowgq skalg Likerta.
Pozycje tworza nastepujace cztery podskale — Zwigkszanie zasobow struktural-
nych (tzn. takich zasobéw, jak autonomia, réznorodnos¢ wykonywanych zadan
i mozliwos¢ rozwoju zawodowego), Zwigkszanie zasobdéw spolecznych (tj. takich
zasobow, jak informacja zwrotna czy wsparcie spoteczne), Zwiekszanie wymagan
stanowigcych wyzwanie oraz Zmniejszanie wymagan stanowiacych utrudnienie
(tzn. takich, ktore obciazaja pracownika umystowo lub emocjonalnie). Przepro-
wadzona przez Rogale i Cieslaka (2019) konfirmacyjna analiza czynnikowa po-
twierdzita 4-czynnikowa strukture polskiej wersji, jednak w toku analiz zostaty
wylaczone 4 pozycje kwestionariusza. Wspotczynniki alfa-Cronbacha w badaniu
Rogali i Cieslaka (2019) wyniosty odpowiednio dla skali Zwigkszania zasobow
strukturalnych ,83, Zwiekszania zasoboéw spotecznych,70, Zwiekszania wymagan
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stanowiacych wyzwanie ,74, Zmniejszania wymagan stanowiacych utrudnienie
,76. Chociaz zmodyfikowana wersja zawiera 17 pozycji, Autorzy polskiej adaptacji
sugeruja korzystanie z petnej, 21-itemowej, wersji i dalsze analizy psychometrycz-
ne narzedzia.

W badaniu zostat uzyty takze Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoteczny
(COPSOQ 1I) autorstwa Pejtersena i in. (2010) w polskiej adaptacji Baki (2019).
Kwestionariusz sklada sie z 127 iteméw wchodzacych w skiad 41 podskal podzie-
lonych na 7 obszaréw mierzacych szeroki zakres psychospotecznych warunkow
pracy. Autorzy kwestionariusza nie opierali si¢ na jednym modelu teoretycznym,
lecz stworzyli narzedzie cechujace si¢ kompleksowoscia, ogolnoscia i réznorodno-
Scia (Baka, 2019), co pozwala na szerokie mozliwosci zastosowania. Jednym z nich
sq badania prowadzone w nurcie teorii JD-R (Berthelsen, Hakanen, Westurlund,
2018). Na potrzeby niniejszej pracy analizie poddano wyniki z trzech podskal po-
chodzacych z obszaru 6. ,,Zdrowie i dobrostan”, kazda z nich sktada si¢ z czterech
iteméw (Baka, 2019), sa to: Stres psychologiczny (doswiadczanie przez pracow-
nika napiecia, nerwowosci i problemdéw z odpoczynkiem), Stres poznawczy (do-
$wiadczanie przez pracownika probleméw poznawczych, zwigzanych z pamie-
cia, koncentracja, jasnym mysleniem i podejmowaniem decyzji) - wyniki z tych
dwdch podskal postuza weryfikacji H2a oraz podskala Wypalenie (doswiadczanie
przez pracownika braku sit, zmeczenia oraz fizycznego i emocjonalnego wyczer-
pania), ktérej wyniki postuza weryfikacji H2b. Wyniki surowe kazdej z pozycji
COPSOQ 1I rekoduje sie na przedziat od 0 do 100 punktéw. Wynik sumaryczny
dla podskali jest usredniona wartoscia wynikéw wszystkich pozycji wchodzacych
w jej sktad (Baka, 2019). Wlasciwosci psychometryczne polskiej wersji narzedzia
Kwestionariusza oceniane byly przez Bake (2019) w dwdch badaniach tej samej
proby. Rzetelnos¢ mierzona wspdtczynnikiem alfa-Cronbacha wyniosta odpo-
wiednio w pierwszym i drugim pomiarze ,82 i ,84 dla stresu psychologicznego,
,781,83 dla stresu poznawczego oraz ,89 w obu pomiarach dla wypalenia. Uzyska-
no takze istotne statystycznie korelacje miedzy pierwszym i drugim pomiarem
(test-retest). Wyniki analiz potwierdzity rowniez wysoka trafnos¢ teoretyczna
COPSOQ II (Baka, 2019).

Pomiar zaangazowania w prace odbyt sie za pomoca Utrechckiej skali zaanga-
Zowania w prace (Utrecht Work Engagement Scale —- UWES; Schaufelli i in., 2002; Scha-
ufeli, Bakker, 2003), ktérej polska adaptacje wykonaty Szabowska-Walaszczyk,
Zawadzka i Wojtas (2011). Skala sktada sie z 17 pozycji z 7-stopniowa skala odpo-
wiedzi od 0 (nigdy) do 6 (zawsze/kazdego dnia). W badaniu uzyskuje si¢ wynik ogolny
zaangazowania w prace oraz wyniki w trzech podskalach — wigoru, zaabsorbowa-
nia i oddania. Wykonana przez Szabowska-Walaszczyk, Zawadzka i Wojtas (2011)
analiza czynnikowa sugeruje jednak przyjecie jednoczynnikowej struktury narze-
dzia, ktérego wskaznik rzetelnosci alfa-Cronbacha w badaniu Autorek wynidst ,94.
W niniejszej pracy zaangazowanie w prace oceniane bedzie rdwniez wedtug mo-
delu jednoczynnikowego — globalnego wyniku zaangazowania w prace.
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Procedura badania

Osobami badanymi byli pracownicy zatrudnieni w bezposrednim kontak-
cie z klientem, publikowane w niniejszej pracy badanie zostato przeprowadzo-
ne w ramach projektu badawczego dotyczacego tej grupy. Dobdr proby odbywat
sie¢ kwotowo z celem uzyskania grupy o podobnej liczebnosci kobiet i mezczyzn,
przedstawicieli kazdej z badanych branz oraz osob w réznym wieku (w ramach
zakladanego przedziatu).

Badanie prowadzono od lipca do sierpnia 2020 r. Osoby badane wypetniaty
metoda papier-otéwek baterie kwestionariuszy, ktdra dostarczali przeszkoleni an-
kieterzy. Do kwestionariuszy dotaczony byt list, w ktérym osoby badane informo-
wane byty o celu badania i dobrowolnosci przystapienia do niego. Zapewniono
pelna poufnos¢ danych i anonimowosc¢.

Metody analiz statystycznych

W pierwszym etapie analiz wykonano Konfirmacyjng Analize Czynnikowa
(CFA) za pomoca programu IBM SPSS Amos (wersja 26). W celu weryfikacji H1 po-
stanowiono ocenic, czy model zawierajacy kategorie zmniejszania wymagan cechuje
si¢ akceptowalnymi wskazniki dopasowania. Analizie poddano cztery modele ana-
lizowane zaréwno przez autoréw skali (Tims, Bakker, Derks, 2012), jak i autoréw ada-
ptacji polskiej wersji narzedzia (Rogala, Cieslak, 2019) oraz model nieuwzgledniajacy
czynnika zmniejszania wymagan. Postuzono sie analogicznymi do ujetych w pracy
autordw adaptacji (Rogala, Cieslak, 2019) wskaznikami dopasowania. Wykorzystano
zatem nastepujace wskazniki i interpretacje ich wartosci: x2/df (znormalizowany x?)
— warto$¢ < 5 oznacza zadowalajace, natomiast < 2 dobre dopasowanie modelu do
danych; poréwnawczy wskaznik dopasowania (comparative fit index — CFI), wskaznik
Tuckera-Lewisa (Tucker-Lewis Index — TLI) i przyrostowy wskaznik dopasowania (in-
cremental fit index — 1FI), dla ktérych wartosci akceptowalne wynosza > ,9, natomiast
dobre > 95; oraz pierwiastek sredniokwadratowego btedu aproksymacji (root mean
square error of approximation — RMSEA), dla ktérego przyjeto prog dobrego dopaso-
wania < ,05, natomiast akceptowalnego < ,08 (Rogala, Cieslak, 2019; por. takze Hu,
Bentler, 1999; Konarski, 2010). W literaturze nie ma jednak pelnej zgodnosci miedzy
badaczami w zakresie przyjmowanych progéw wartosci wskaznikéw dopasowania.
Niektorzy z nich (np. Aranowska, Rytel, 2012; por. takze Kline, 2011) przyjmuja, iz
warto$ci wskaznikéw CFI, TLI i IFI <,85 mozna uznac za akceptowalne.

W drugim etapie analiz dokonano oceny statystyk opisowych i spojnosci we-
wnetrznej mierzonej wspolczynnikiem alfa-Cronbacha dla zastosowanych narze-
dzi. Jako analizy wstepne do weryfikacji hipotez H2, H2a i H2b przeprowadzo-
no analize korelacji r-Pearsona. W celu dalszej weryfikacji hipotez H2, H2a i H2b
przeprowadzono analize regresji z testowaniem zaleznosci mediacyjnej. Wykorzy-
stano procedure wnioskowania zaproponowana przez Barona i Kenny’ego (1986).
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Wykazywano wiegc, ze: zmienna niezalezna jest predyktorem zmiennej zaleznej
(ciezka c) i mediatora (Sciezka a) oraz mediator jest predyktorem zmiennej zaleznej
(8ciezka b). Kontrolowano takze bezposredni efekt zmiennej niezaleznej na zmien-
na zalezna, gdy mediator jest uwzgledniony w modelu ($ciezka c’, ktorej wartosc¢
powinna by¢ mniejsza niz $ciezki c). Wymienione analizy przeprowadzono przy
uzyciu programu IBM SPSS Statistics (wersja 26). Dodatkowo efekt mediacji testo-
wany byt Testem Sobela. Analize przeprowadzono odrebnie dla kazdego z zakta-
danych mediatorow.

Wyniki

W tabeli 2 przedstawiono wyniki Konfirmacyjnej Analizy Czynnikowej po-
szczegolnych modeli przeksztatcania pracy.

Tabela 2. Wskazniki dopasowania modeli JCS

Model: X2 af x3df  CFI TLI IFI RMSEA
Oryginalny 4-czynni-
kowy (Tims i in,, 2012) 690260 183 3,772 841 ;799 843 075
Zmodyfikowany model
Rogali i Cieslaka (2019) 393,777 113 3485 888 848  ,890  ,071

Alternatywny Model

3-czynnikowy® 1092,927 186 5876 715 ,647 ,719 ,099

Model niezawierajacy

czynnika zmniej- 341,659 87 3927  ,886 ,842 ,887 ,077
szania wymagan
1-czynnikowy< 1381,900 189 7312 626 542  ,630 112

a Model wylaczajacy 4 itemy o najstabszych tadunkach czynnikowych w badaniu Roga-
li i Cieslaka.

b Podskale dotyczace zwiekszania zasobow strukturalnych i spotecznych tworza 1 czynnik.
¢ Wszystkie pozycje testowe skali tworza w nim 1 czynnik.

Najlepszymi i akceptowalnymi lub bliskimi akceptowalnych wskaznikami do-
pasowania sposrod analizowanych modeli charakteryzuje sie 17-itemowy model
Rogali i Cieslaka (2019), ktory zawiera w sobie czynnik zmniejszania wymagan.
Ponadto wyniki przedstawione w tabeli 2 wskazuja, ze wylaczenie z modelu czyn-
nika zmniejszania wymagan nie poprawia wskaznikéw dopasowania. Wyniki te
potwierdzaja HI.

Dalsze analizy prowadzono dla modelu 17-itemowego. W tabeli 3 przedsta-
wiono statystyki opisowe, wskazniki alfa-Cronbacha oraz wspolczynniki korelacji
r-Pearsona pomigdzy wynikami zastosowanych skal.
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Wartosci spojnosci wewnetrznej mierzonej wspoétczynnikiem a-Cronbacha
dla wszystkich badanych zmiennych wyniosty powyzej ,70. W przypadku pod-
skal JCS wartosci okazaty sie zblizone do uzyskanych w badaniu zaréwno autorow
holenderskich (Tims, Bakker, Derks, 2012), jak i tworcéw polskiej adaptacji (Rogala
i Cieslak, 2019). Takze w przypadku skali UWES wartos¢ ta jest zblizona do uzy-
skanego w badaniu Szabowskiej-Walaszczyk, Zawadzkiej i Wojtas (2011). Przed-
stawione w tabeli 3 wartosci korelacji wskazuja na istotne statystycznie dodatnie
korelacje zmniejszania wymagan z pozostatymi kategoriami przeksztalcania pra-
cy. Wyniki wskazuja takze na istnienie istotnej statystycznie dodatniej korelacji
zmniejszania wymagan z zaangazowaniem w prace oraz ujemnych korelacji stresu
psychologicznego, stresu poznawczego i wypalenia ze zmniejszaniem wymagan
oraz z zaangazowaniem w prace. Wyniki te sg 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 zwigzku zmniejszania wymagan z za-
angazowaniem w prace

Predyktor:
Zmniejszanie Mediator:
wymagan

Zmienna
zalezna:
Zaangazowanie
W prace

Stres psychologiczny = Stres poznawczy Wypalenie

Sciezki mediacji: B SE B B SE B B SE B

X—=Y (0 34 07 22%% 34 07 Q2% 34 07 200
X—>M@  -467 140 —15** -411 134 -14* -403 137 -13*
M(X) =Y (b) —02 ,002 —45%* —02 002 —45%* —02 002 —43**

XM) =Y () 24 06 6% 25 06 16" 26 06 17

Test Sobela Z=319;p=,001 Z=294; p=,003 Z=2,82;p=,002

#*p < 01; ** p <001
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Stres

Sciezka b
B = —A5%%*

Zaangazowanie

) psychologiczny
Sciezka a
B =, 5%k
Sciezka c
Zmniejszanie B=,22%
wymagan Sciezka ¢’
B=,16%*

0 <001,

w prace

Rysunek 1. Stres psychologiczny jako mediator zwigzku zmniejszania wymagan

Z Zaangazowaniem w prace

Sciezka b

B — 45***

Zaangazowanie

Stres
Sciosk poznawczy
ciezka a
B = —,1 4***
Sciezka ¢
Zmniejszanie B =220
wymagan Sciezka ¢’
B =,16%**
**p <,01;*** p<,001.

w prace

Rysunek 2. Stres poznawczy jako mediator zwigzku zmniejszania wymagan z za-

angazowaniem w prace

Wypalenie
Sciezka a Sciezka b
B - _:1 KKK B - _143***
Sciezka c
Zmniejszanie B =22 Zaangazowanie
wymagan ¢ciezka ¢’ w prace
B = —I 7***

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

Rysunek 3. Wypalenie jako mediator zwigzku zmniejszania wymagan z zaanga-

zowaniem w prace
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Przedstawione w tabeli 4 oraz na rysunkach 1-3 wyniki analizy regresji wska-
zuja na istotne statystycznie oddziatywanie zmniejszania wymagan na zaanga-
zowanie w prace (Sciezka c), co potwierdza H2. Przeprowadzona analiza mediacji
wskazuje na negatywne oddziatywanie zmniejszania wymagan na stres psycholo-
giczny, stres poznawczy i wypalenie ($ciezki a), a tych z kolei, réwniez negatywne,
na zaangazowanie w prace (Sciezki b). Bezposredni efekt zmiennej niezaleznej na
zmienng zalezng, gdy mediator byt uwzgledniony w modelu (Sciezki ¢’), okazat sie
istotny statystycznie dla wszystkich trzech badanych zaleznosci, jednak warto$¢
standaryzowanego wspolczynnika regresji (§) we wszystkich trzech przypadkach
dla éciezki ¢’ byta nizsza niz dla $ciezki c. Ponadto dla wszystkich wspomnianych
zaleznosci Test Sobela okazat sie istotny statystycznie. Mozna zatem przyja¢, ze
wyniki przeprowadzonych analiz potwierdzajq H2a i H2b.

Dyskusja

Gléwnym celem badania byto okreslenie, czy zachowania zwigzane ze zmniej-
szaniem wymagan stanowiacych przeszkody moga by¢ uznawane za jedna z ka-
tegorii przeksztatcania pracy. Przeprowadzona konfirmacyjna analiza czynniko-
wa potwierdzila to zalozenie (HI). Wyniki badania wspierajg zatem koncepcje
zawarta w pracach Tims i Bakkera (2010; Tims, Bakker, Derks, 2012) i sg spdjne
takze z innymi badaniami, w ktérych prowadzone byty analizy psychometryczne
JCS potwierdzajace zasadnos¢ uwzglednienia czynnika zmniejszania wymagan —
przeszkdd. Zaliczy¢é mozna do nich prace autorow adaptacji m.in.: polskiej (Rogala,
Cieslak, 2019), hiszpanskiej (Bakker i in., 2018), serbskiej (Vukeli¢, Petrovi, Cizmié,
2021), tureckiej (Akin i in., 2014), czesciowo takze japonskiej (Eguchi i in., 2016) czy
chinskiej (Cheng, Ding, Wang, 2020), w ktorych jednak dokonano podziatu zmniej-
szania wymagan na dwa czynniki. Wyniki takie $wiadczg o tym, ze zmniejszanie
wymagan stanowi proaktywne zachowanie i jest wprowadzaniem zmian w swojej
pracy w celu lepszego jej dopasowania i jako takie stanowi przeksztalcanie pracy
obok zwigkszania zasoboéw i wymagan — wyzwan. By¢ moze jest tak dlatego, ze
zmniejszanie wymagan — przeszkdéd w duchu przeksztatcania pracy nie musi by¢
negatywnym ustosunkowaniem do catosci pracy, dotyczy¢ moze jedynie ograni-
czania pewnych jej aspektow tak, aby zapobiec przecigzeniu i utrzymac zasoby,
zaangazowanie i dobrostan.

Przeprowadzone badanie potwierdzito takze pozostate hipotezy — H2, H2a
i H2b, co oznacza, ze zmniejszanie wymagan — przeszkdd, jako element prze-
ksztalcania pracy, jest pozytywnie zwigzane z zaangazowaniem w prace. Badanie
przynosi dodatkowe wyjasnienie tego mechanizmu poprzez wskazanie roli me-
diacyjnej stresu i wypalenia zawodowego. Odkrycie takie moze przyczyniac si¢ do
rozwoju teorii JD-R, w ktdrej wskazywano, ze wyczerpanie negatywnie wplywa
na zaangazowanie w prace (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014), natomiast prze-
ksztatcanie pracy w zakresie zwigkszania zasobdéw — pozytywnie (Hakanen, Sep-
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péld, Peeters, 2017). Jednak w stosunkowo niewielu badaniach analizowano role
zmniejszania wymagan. Warto w tym kontekscie zwroci¢ uwage na badanie Singh
i Singh (2018), w ktérym oceniano mediacyjna role stresu i wypalenia dla zwiazku
przeksztafcania pracy z wydajnoscia pracy. Badanie to potwierdzito, ze im wyzszy
poziom zmniejszania wymagan, tym nizszy poziom stresu i wypalenia, a nastep-
nie wieksza wydajnos¢ (Singh, Singh, 2018). Majac na uwadze wykazywany w wie-
lu badaniach zwigzek zaangazowania w prace z wydajnoscia (Bakker, Demerouti,
Sanz-Vergel, 2014; Carter i in., 2018), badanie prezentowane w niniejszej pracy jest
zgodne z ustaleniami Singh i Singh (2018). Nalezy jednak pamieta¢, ze wykazany
zwiazek zmniejszania wymagan z zaangazowaniem jest niezgodny z wynikami
wielu badan (por. Rudolph i in., 2017). Odmienne wyniki moga wynika¢ z réznic
kulturowych lub specyfiki préby badawczej.

Warto takze zwrdci¢ uwage, ze warto$¢ standaryzowanego wspodtczynnika re-
gresji dla zwigzkéw zmniejszania wymagan ze stresem i wypaleniem, cho¢ istotna
statystycznie, to jest nizsza niz dla zwigzkéw stresu i wypalenia z zaangazowa-
niem. Moze to oznaczac¢, ze istotne znaczenie w relacji pomiedzy zmniejszaniem
wymagan a stresem i wypaleniem moga mie¢ takze inne mediatory lub modera-
tory. Innymi stowy, poziom stresu i wypalenia zaleze¢ moze nie tylko od tego, czy
pracownik ksztattuje prace w zakresie zmniejszania wymagan. Prawdopodobnie
jest tak, ze nawet stosujac strategie zmniejszania wymagan, nie wszystkie wyma-
gania pracy udaje si¢ minimalizowa¢. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze badanie
weryfikowato jedynie niewielka czes¢ modelu JD-R.

Kierunki przyszlych badan

Przyszle badania poruszajace te problematyke powinny obja¢ inne grupy
wiekowe i zawodowe. Powinno si¢ poszukiwac takze innych mediatoréw i mo-
deratorow relacji ksztattowanie pracy w zakresie zmniejszania wymagan — stres,
zmniejszanie wymagan — wypalenie oraz zmniejszanie wymagan — zaangazowa-
nie w prace, a takze w relacji do innych zmiennych wynikowych przeksztalcania
pracy, jak wydajnos¢, przywiazanie do organizacji czy satysfakcja z pracy.

Implikacje praktyczne

Wyniki badania posiadaja takze pewne implikacje praktyczne. Wskaza¢ na-
lezy przede wszystkim projektowanie przyszlych interwencji wspierajacych prze-
ksztatcanie pracy u pracownikéw. Interwencje takie sa obecnie szeroko stosowane
i przynosza wiele pozytywnych skutkéw (np. Dubbelt, Demerouti, Rispens, 2019;
Oprea i in., 2019; Kuijpers, Kooij, van Woerkom, 2020). Przeprowadzone badanie
sugeruje, ze w strategiach przeksztalcania pracy proponowanych pracownikom
mozna zawiera¢ takze metody zwigzane ze zmniejszaniem wymagan stanowia-
cych przeszkody. Kwestia ta jednak wymaga weryfikacji w kolejnych badaniach.
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Ograniczenia badania

Przeprowadzone badanie nie jest wolne od ograniczen. Pierwszym z nich jest
jednokrotny pomiar, tzn. poprzeczny charakter badania. W przeciwienstwie do
niego badania podtuzne pozwalajg ukaza¢ dynamike zmian badanych zmiennych,
a zatem, w wigkszym stopniu, formutowac¢ wnioski o charakterze przyczynowo-
-skutkowym. Pozwalaja takze ograniczy¢ wplyw bledu wspolnej metody (Razmus,
Mielniczuk, 2018). W przypadku badan nad przeksztalcaniem pracy i zaangazo-
waniem w prace rekomendowane sg réwniez badania dzienniczkowe — daily dia-
ry study (por. Demerouti, Bakker, Halbesleben, 2015; Kiihnel i in., 2017; Demerouti
iin., 2020).

Kolejne ograniczenia zwigzane sg z badana proba. Dotyczyta ona waskiej cze-
$ci populacji 0séb pracujacych — wylacznie pracownikéw w okreslonym wieku
z trzech, zblizonych charakterem, branz. Ponadto badanie nie objeto swoim zasie-
giem wszystkich wojewodztw i skupione bylo gléwnie na osobach mieszkajacych
w duzych miastach. Z tego wzgledu uogoélnianie wynikéw niniejszego badania na
ogolna populacje 0séb pracujacych powinno odbywac si¢ z duza ostroznoscia.

Jezeli chodzi o zastosowane narzedzia badawcze, zauwazy¢ trzeba, ze wskaz-
niki dopasowania uzyskane w przeprowadzonej CFA dla JCS zostaly uznane za
akceptowalne, nie osiagnety one jednak poziomu pozwalajacego uznac¢ model za
dobrze dopasowany, mozna zatem postawic¢ pytanie dotyczace wartosci tego na-
rzedzia. Mozliwe jest takze, ze w zakresie pomiaru stresu i wypalenia zawodowe-
go wieksza trafnoscia charakteryzowatyby sie kwestionariusze stuzace pomiarowi
wylacznie tych zmiennych wraz z wyszczegdlnieniem réznych aspektow wypale-
nia, jak np. Oldenburski Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (OLBIL; Demeroutiiin.,
2001; Baka, Basinska, 2016). Dobor narzedzia COPSOQ II podyktowany byt ekono-
mia badan prowadzonych w ramach szerszego projektu badawczego.

Podsumowanie

Podsumowujac i odpowiadajac na pytanie zawarte w tytule artykutu, mimo
wielu ograniczen, wyniki badania wskazuja, Ze zmniejszanie wymagan stanowia-
cych przeszkody jest jednym z wymiaréw przeksztalcania pracy i powinno by¢
zawarte w modelu job craftingu. Analiza regresji z efektem mediacji wykazata, ze
im wyzszy poziom zmniejszania wymagan, tym nizszy poziom stresu i wypalenia,
a nastepnie wigksze zaangazowanie w prace.
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Streszczenie. Przeksztalcaniem pracy (Job Crafting) nazywane s zachowania
zmierzajace do modyfikacji wtasciwosci pracy inicjowane przez samych pracow-
nikéw. Istnieja rozne modele opisujace to zjawisko, jednym z nich jest koncepcja
oparta na modelu wymagania w pracy — zasoby. W modelu tym na przeksztal-
canie pracy skladajgq si¢ zwigkszanie zasoboéw strukturalnych i spolecznych,
zwigkszanie wymagan — wyzwan i zmniejszanie wymagan — przeszkod. Ostatni
z tych wymiarow jest przedmiotem wielu polemik. W niniejszym badaniu po-
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stanowiono zweryfikowa¢, czy zmniejszanie wymagan stanowi jeden z rodzajéw
przeksztatcania pracy. W badaniu wzielo udziat 500 pracownikéw w wieku od
18 do 35 lat. Przeprowadzona konfirmacyjna analiza czynnikowa potwierdzita
strukture czynnikowa modelu zawierajacego zmniejszanie wymagan. Ponadto
przeprowadzona analiza regresji z efektem mediacji wykazata, ze im wyzszy po-
ziom zmniejszania wymagan, tym nizszy poziom stresu i wypalenia, a nastepnie
wieksze zaangazowanie w prace. Zatem badanie wspiera model przeksztatcania
pracy uwzgledniajacy zmniejszanie wymagan.
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