STRESZCZENIE

Wiele dotychczasowych badan wskazuje, ze przeksztalcanie pracy (ang. job crafting) jest
dziataniem, ktore korzystnie wptywa zaréwno na pracownikow, jak i na organizacje. Dzigki
przeksztatcaniu pracy pracownicy sprawniej radzg sobie z nowymi wyzwaniami. Te
proaktywne dziatania chroni ich takze przed negatywnymi skutkami stresu i obnizaja ryzyko
wystapienia wypalenia zawodowego. Stad tez rozpoznanie predyktoréw przeksztatcania pracy
jest wazne zaroOwno dla badaczy psychologii pracy, jak 1 dla praktykow zajmujacych
si¢ zdrowiem i dobrostanem pracownikow.

Celem niniejszej rozprawy jest odpowiedZ na pytanie, jak wtasciwosci organizacji oraz
samego pracownika wiagzg si¢ z przeksztatcaniem pracy. Wykorzystatam model Wymagania-
Zasoby w Pracy jako rame teoretyczng, definiujac przeksztatcanie pracy jako samodzielne
zmiany dokonywane przez pracownikow w obszarze wymagan i zasobow w pracy. Wybranymi
przeze mnie zasobami pracy byly autonomia oraz zasoby spoteczne (relacje z
wspolpracownikami i wsparcie przetozonego) — stosunkowo rzadko eksplorowane przez
badaczy, ktorzy zajmuja si¢ przeksztalcaniem pracy. Zasoby osobiste reprezentowane byty
przez trzy specyficzne rodzaje przekonan o wlasnej skutecznosci w zakresie przeksztatcania
pracy. Zmienne te byty mierzone skalg autorska.

W ramach projektu przeprowadzitam dwa badania wsroéd pracownikow wykonujacych
prace umystowa. W analizach stosowatam dwa podejscia badawcze: skoncentrowane na
zmiennych (podejscie najczeséciej wykorzystywane w modelu Wymagania-Zasoby w Pracy)
oraz podejscie skoncentrowane na osobie. Pierwsze badanie (Badanie 1) zostato zrealizowane
droga on-line, w schemacie poprzecznym na grupie osob pracujacych (N = 220). Drugie
badanie (Badanie 2) przeprowadzitam w szeSciu organizacjach w schemacie podtuznym z

dwoma momentami pomiarowymi (N = 306 i N = 146). Badanie 1 ujawnito odmienne zwiazki



réznych zasobOw pracy ze strategiami jej przeksztalcania. Autonomia byla powigzana z
przeksztalcaniem pracy przez zasoby strukturalne i wyzwania, zasoby spoteczne za$ z
przeksztatcaniem pracy przez zwickszanie zasobow spolecznych.

Analizy danych w ramach Badania 2 zrealizowanego w organizacjach, przeprowadzone
w ujeciu skoncentrowanym na osobie, ujawnily trzy wzorce zasoboéw pracy, ktore byty
powigzane z odmiennym uktadem strategii przeksztatcania pracy w tym samym momencie, jak
i w niedalekiej przysztosci. Te profile zasobow pracy nazwatam profilem 1) relacyjnym, 2)
bogatym w zasoby i 3) wyalienowanym. Najsilniejsze r6znice migedzy profilami wystepowaty
w obrebie strategii zwickszania zasobow spotecznych 1 zwigkszania wyzwan.

Analizy danych w ramach Badania 2, przeprowadzone w ujeciu skoncentrowanym na
zmiennych ujawnity natomiast, ze przekonania o wilasnej skutecznosci w zakresie
przeksztalcania pracy pelnig role posredniczaca w wigkszosci testowanych relacji miedzy
wybranymi zasobami pracy a proaktywnymi strategiami jej przeksztatcania. Wérod wszystkich
testowanych relacji, autonomia byta zasobem, ktory najczesciej wigzat si¢ ze zwigkszaniem
przekonan o wlasnej skutecznosci w zakresie przeksztalcania pracy. Wsrod zasobow
spotecznych, pozytywne relacje ze wspoOlpracownikami byly wazniejszym zasobem dla
przeksztalcania pracy niz wsparcie przetozonego. Wbrew przewidywaniom okazalo si¢ takze,
7ze wsparcie przelozonego moze mie¢ negatywny zwigzek z przekonaniami o wiasnej
skuteczno$ci w przeksztatcaniu pracy przez wyzwania.

Wnhioski ze zrealizowanego badania mogg by¢ wykorzystane przez praktykéw podczas
planowania interwencji zwigkszajacych czestos¢ przeksztalcania pracy w organizacjach. Na
podstawie uzyskanych wynikow mozna postulowaé, ze istotne jest planowanie dziatan
interwencyjnych na réznych poziomach — organizacyjnym, managerskim, zespotowym oraz

indywidualnym. Wyniki przeprowadzonych badan prowadza takze do wniosku, ze proaktywne



dziatania pracownikow zwigzane z dopasowywaniem pracy do siebie wigza si¢ zarowno ze

sprawczymi, jak i wspdlnotowymi zasobami pracy.



