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Recenzja pracy doktorskiej mgr Malwiny Puchalskiej-Kaminskiej pt. ,,Relacje

miedzy przeksztalcaniem pracy a zasobami pracy i zasobami osobistymi”.

Zagadnienie metod ksztaltowania pozytywnych zachowah w miejscu pracy,
prowadzgcych do wzrostu zaangazowania w prace, przy jednoczesnym zachowaniu
dobrego zdrowia pracownikow jest nie tylko interesujgce poznawczo dla
psychologdéw pracy i organizacji, ale takze wazne spotecznie. Tradycyjne podejscie
typu géra-dot (np.: koncepcja job design), zgodnie z ktorym to kadra zarzgdzajgca
jest odpowiedzialna za takie zaprojektowanie zadan na stanowisku pracy, aby
przynosity one jednoczes$nie zadowolenie pracownikom i zyski organizacji, coraz
stabiej przystaje do dynamicznie ewoluujgcego swiata pracy i niezwykle szybkiego
tempa zmian, jakie zachodzg w zakresie warunkéw, wymagan i organizacji pracy, a
takze specyfiki poszczegolnych zawoddéw. Coraz wiekszg popularnos¢ zyskuje
podejscie dot-gora, zaktadajgce, ze to pracownicy zatrudnieni na danym stanowisku
posiadajg najwiekszg wiedze o0 efektywnych sposobach wykonania pracy,
dostosowywaniu jej do zmieniajgcych sie realidbw oraz ,zdrowym” radzeniu sobie z
problemami na stanowisku pracy. To oni powinni wiec mie¢ znaczacy wptyw na
wykonywang na danym stanowisku prace, a takze mozliwosci w zakresie jej
przeprojektowywania i wprowadzania zmian. Przedstawiona do recenzji dysertacja
doktorska, mgr Malwiny Puchalskiej-Kaminskiej wpisuje sie w ten nowy nurt badan,
dotyczy bowiem koncepcji przeksztatcania pracy (zwanej job craftingiem), ktéra — jak
pisze Autorka — zmienia perspektywe spojrzenia na pracownika z ,biernego

pasazera”, na posiadajgcego kontrole nad pracg ,kierowce”.

Gtownym celem jaki postawita sobie Doktorantka byto poznanie organizacyjnych i

indywidualnych predyktoréow job craftingu, a doktadniej rzecz ujmujgc ustalenie, w
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jaki sposéb zasoby w pracy (tj.: poziom autonomii i zasoby spoteczne - obejmujgce
relacje ze wspotpracownikami i wsparcie od przetozonego) oraz zasoby osobowe (tj:
przekonania o wtasnej skutecznosci w zakresie przeksztatcania pracy) wigzg sie z
roznymi formami job craftingu. Dysertacja ma typowg dla prac naukowych strukture,
zawierajgca: wstep, wprowadzenie teoretyczne, cel i hipotezy badawcze oraz
metode obejmujgcg opis narzedzi, grupy badanej, analizy statystyczne i wyniki
badan. Catos¢ konczy dyskusja. We wprowadzeniu Doktorantka omawia
podstawowe koncepcje przeksztatcania pracy, wyniki dotychczasowych badan a
takze konsekwencje przeksztatcania pracy — zaréwno z perspektywy pracownika, jak
i organizacji. W dalszej czesci omawia role zasobow organizacyjnych i
indywidualnych, oddzielne podrozdziaty poswiecajgc trzem wigczonym do modelu
teoretycznego zasobom — autonomii, zasobom spotecznym oraz przekonaniom o
wiasnej skutecznosci. Czyni to w sposob szczegdtowy, z odniesieniem do szerokiej
literatury polskiej i Swiatowej. Osig teoretyczng badan Autorki jest teoria wymagania
w pracy — zasoby (Bakker i Demerouti, 2017), traktujgca czynniki wystepujgce w
Srodowisku pracy w kategoriach wymagan i zasobdw. Jest to teoria wzglednie nowa i
w obecnym czasie szeroko eksplorowana na sSwiecie, takze w kontekscie
przeksztatcania pracy. W jej ujeciu, job crafting traktowany jest jako zjawisko
wieloaspektowe, na ktére skiladajg sie cztery rodzaje dziatan (strategii)
podejmowanych oddolnie przez pracownika: zwiekszanie zasobdw strukturalnych
pracy (np.: urozmaicanie zadan lub zwiekszanie zakresu decyzyjnosci i poczucia
kontroli); zwiekszanie zasobdw spotecznych (np.: poszukiwanie wsparcia, proszenie
o informacje zwrotng); zwiekszanie wymagan stanowigcych wyzwania (np.:
angazowanie sie w projekty wymagajgce nabycia nowych umiejetnosci) oraz
zmniejszanie wymagan stanowigcych obcigzenie (np.: unikanie sytuacji
konfliktowych). Trzy pierwsze rodzaje dziatan potraktowane zostaly jako strategie
aktywne, ostatni rodzaj zas jako strategia pasywna. Opierajgc sie na zatozeniach
teorii wymagania w pracy — zasoby, Doktorantka przyjeta, ze za angazowanie sie
pracownika w dziatania zwigzane z przeksztatcaniem pracy, odpowiedzialne sg

wiasnie te dwie gtdwne kategorie zmiennych — tj. wymagania i zasoby.
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W ramach pracy doktorskie] Autorka przeprowadzita dwa badania wsréd
pracownikéw wykonujgcych prace umystowg. Pierwsze z nich zostato zrealizowane
drogg on-line (metodg ,kuli $nieznej’), w schemacie poprzecznym, na grupie 220
pracownikéw. Drugie badanie przeprowadzono w paradygmacie badan podtuznych,
z dwoma momentami pomiarowymi w odstepstwie ok. 5 tygodni, na prébie 146
pracownikow. Autorka wykorzystata w nich 5 narzedzi badawczych, w tym jedno
wilasnego autorstwa — do pomiaru przekonan o wilasnej skutecznosci w zakresie
przeksztatcania pracy. W badaniach weryfikowata trzy hipotezy ogdlne (i dwanascie
hipotez szczegotowych). H1 dotyczyta relacji miedzy zasobami w pracy
(obejmujgcymi autonomie i zasoby spoteczne) a trzema rodzajami aktywnych
strategii przeksztatcania pracy (bez uwzglednienia strategii pasywnej), mierzonych w
tym samym czasie, jak i w ,bliskiej przysztosci”, tj. po uptywie 5 tygodni. H2 dotyczyta
identyfikacji réznych konfiguracji (wzorcéw) posiadanych zasobdéw i ich zwigzku ze
stosowanymi strategiami job craftingu. Autorka sprawdzata, czy i w jaki sposob rézne
konfiguracje analizowanych zasobow w pracy rdéznicujg stosowane strategie
przeksztatcania pracy, zarowno w tym samym czasie, jak i po uptywie 5 tygodni. H3
odnosita sie do mediacyjnej roli przekonan o wiasnej skutecznosci w relacji miedzy
zasobami w pracy a aktywnymi strategiami job craftingu, mierzonymi po uptywie 5

tygodni.

W przeprowadzonych analizach mgr Puchalska-Kaminska zastosowata dwa
podejécia badawcze - skoncentrowane na zmiennych (Badanie 1 i 2) oraz
skoncentrowane na osobie (Badanie 2). W Badaniu 1 Doktorantka zweryfikowata H1,
dotyczacg bezposrednich zwigzkéw zasobow w pracy z aktywnymi strategiami
przeksztatcania pracy. Przeprowadzita analize korelacji oraz analize regresiji,
poprzedzita je obliczeniem statystyk opisowych oraz miar rzetelnosci narzedzi,
opartg na analizie wlasciwosci statystycznych pozycji testowych. Analizy zwigzkow
wykazaty, ze autonomia jest zwigzana z przeksztatcaniem pracy poprzez
zwiekszanie zasobodw strukturalnych i zwigkszanie wymagan-wyzwan, z kolei zasoby
spoteczne korelowaty z przeksztatcaniem pracy poprzez zwiekszanie zasobdw

spotecznych. Uzyskane wyniki sg w duzym stopniu zgodne z H1, a takze z wynikami
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wczesniejszych opracowan. W typologii zasobow w pracy, zaproponowanej przez
Berhelsen i in. (2018), autonomia jest traktowana jako zasob strukturalny zadania,
obejmujgcy zaréwno swobode dziatania pracownika, jak rowniez zakres posiadanego
wptywu dotyczgcego podejmowania decyzji, sposob wykonania pracy, ilosc
przydzielanej pracy oraz wybor wspotpracownikow, z ktérymi pracownik te prace
wykonuje. Stagd wysoki poziom autonomii sprzyja wykorzystywaniu strategii
przeksztatcania pracy opartej na poszerzaniu zasobow strukturalnych i poszukiwaniu
zadan stanowigcych wyzwania dla pracownika. Na podobnej zasadzie, przyjazne
relacje z przetozonym i dobra atmosfera miedzy pracownikami sprzyjajg
angazowaniu sie w dziatania wykorzystujgce te zasoby spoteczne, na rzecz

przeksztatcania pracy.

W Badaniu 2 Doktorantka ponownie zweryfikowata H1, przeprowadzajgc jeszcze raz
analize korelacji miedzy zasobami w pracy a strategiami przeksztatcania pracy, tym
razem mierzonymi w pomiarze 1 i 2. Wyniki analizy okazaty sie w duzym stopniu
spojne z rezultatami uzyskanymi w Badaniu 1. W celu weryfikacji H2 - zgodnie z
ktérg pracownicy posiadajgcy wysoki poziom wszystkich rodzajéw analizowanych
zasobow w pracy czesciej stosujg strategie proaktywne job craftingu, w poréwnaniu z
pracownikami o innej ,konfiguracji” zasobéw - przeprowadzita analize skupien,
metodg co k-ty element. W analizach Autorka wykorzystata wskazniki zasoboéw pracy
oraz strategii job craftingu z pomiaru 1. Dodatkowo, w celu sprawdzenia predykcyjnej
roli konfiguracji zasobow z Pomiaru 1 dla strategii stosowanych w bliskiej przysztosci,
wykorzystata wskazniki strategii job craftingu z Pomiaru 2. Wykonata 5 wstepnych
analiz, wybierajgc do estymacji od 2 do 7 skupien, ostatecznie decydujgc sie na
rozwigzanie trzy-klasterowe. Ze wzgledu na réznice w konfiguracji zasobéw w pracy,
skupienia te nazwata odpowiednio — relacyjnym (wysoki poziom tylko w zakresie
relacji ze wspoétpracownikami), bogatym w zasoby (wysoki poziom wszystkich
zasobow) oraz wyalienowanym. Nastepnie, przy pomocy analizy wariancji
sprawdzata, w jakim stopniu wyrdznione skupienia pracownikow wykorzystujg rézne
rodzaje strategii przeksztatcania pracy oraz czy sg miedzy nimi roznice. Wyniki

pokazaly, ze pracownicy ,bogaci w zasoby” czesciej stosujg aktywne (ale nie
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pasywne) strategie przeksztatcania pracy, zarowno w pomiarze 1, jak i po uptywie 5
tygodni. Pozwala to wnioskowa¢ z pewnym prawdopodobienstwem, ze pracownicy
posiadajgcy szeroki dostep do zasobdéw stosujg bardziej ofensywne strategie
inwestowania tych zasobow, a takze, ze strategie te sg wzglednie state. Wynik ten
jest zarowno interesujgcy poznawczo, jak i wazny, z punktu widzenia praktyki
menedzerskiej. Autorka, stusznie interpretuje uzyskane wyniki, w Swietle teorii
zachowania zasobdéw Hobfolla, zgodnie z ktérg posiadane zasoby zapewniajg
ludziom poczucie bezpieczenstwa, przez co odczuwajg oni mniejsze obawy przed
bardziej ekspansywnymi sposobami inwestowania wtasnych zasobow, rownoczes$nie
stwarzajgc sobie mozliwosci na ich pomnozenie. Rezultaty uzyskane sg tez spojne z
teorig wsparcia organizacyjnego, zgodnie z ktorg pracownicy, ktérzy postrzegajg
SWO0jg organizacje jako wspierajgcg ich potrzeby, silniej angazujg sie w dziatania pro-
organizacyjne. Przeprowadzone przez Doktorantke analizy pokazaty takze, iz
najczesciej wykorzystywang strategig job craftingu w trzech wyrdéznionych
skupieniach byto zwiekszanie zasobow strukturalnych. Ten rodzaj strategii byt
szczegolnie wysoki w profilu bogatym w zasoby. Jak stusznie zauwaza jednak w
Dyskusiji, czesto$¢ stosowania danej strategii moze wynika¢ ze specyfiki badanej
grupy zawodowej, dla ktérej taki wiasnie sposdb przeksztatcania pracy jest

najbardziej dostepny.

Hipoteze o posredniczgcej roli przekonan o wiasnej skutecznosci w zakresie
przeksztatcania pracy (H3), mgr Puchalska-Kamihska zweryfikowata za pomocag
analizy mediacji, przeprowadzonej z wykorzystaniem makro PROCESS. W sumie
przeprowadzita 9 pojedynczych mediacji (3 x 3 x 3), w ktérych testowata
posredniczgca funkcje przekonan o wiasnej skutecznosci odnoszgcych sie do trzech
aktywnych strategii job craftingu, w relacji miedzy trzema rodzajami zasobéw w pracy
a trzema aktywnymi strategiami przeksztatcania pracy. Analizy pokazaty istotnosc
szesciu (z dziewieciu) analizowanych efektéw, co czesciowo potwierdza H3. Wyniki
te mogag by¢ uzyteczne dla praktykdéw, tym bardziej, ze badania zorientowane na

interwencje wskazuja, ze przekonania o wiasnej skutecznosci sg ,silnie” podatne na
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zmiane i mozna je wzmachniac, za pomocg konkretnych oddziatywan, bgdz ¢éwiczen

praktycznych.

Koncowg czesé¢ pracy stanowi Dyskusja Ogolna, w ktorej Doktorantka podsumowuje
uzyskane w obydwu badaniach wyniki, w Swietle teorii psychologicznych i
postawionych hipotez. Dobrym pomystem jest zamieszczenie tabel konfrontujgcych
uzyskane w toku badan wyniki z hipotezami — zaréwno ogolnymi, jak i
szczegotowymi. Pozwala to na bardziej syntetyczny wglagd w uzyskane rezultaty
badan. Podkresli¢ tez warto, ze Autorka sporo miejsca w Dyskusji poswieca na
wyjasnienie przyczyn niepotwierdzenia sie niektorych hipotez — np.: ujemnej relacji
miedzy autonomig a strategig zwiekszania zasobow spotecznych. Dyskusja zawiera
takze czes$¢ poswiecong ograniczeniom badan wiasnych, z wazng informacjg o
prébie zweryfikowania modelu teoretycznego przy pomocy modelowania réwnan
strukturalnych. Zgadzam sie 2z Autorkg, iz przyczyng uzyskania mato
satysfakcjonujgcych wskaznikow dopasowania modelu (i w efekcie rezygnacji z
przeprowadzenia SEM) moze by¢ zbyt mata préba. W przysziosci zachecatbym
jednak do przeprowadzenia tego typu analizy na wiekszej populacji osdb. Mozna
bytoby wéwczas przetestowac efekty bezposrednie réznych zasobdw w pracy oraz
efekty posrednie zasobow personalnych w jednym ,duzym” modelu. Whnioski
praktyczne ptyngce z badan, zawarte w Dyskusji stanowig cenne wskazowki dla
praktykdw zarzgdzania, za$ wymienione kierunki dalszych badan, mogg byc¢
inspiracjg dla badaczy chcgcych bardziej szczegotowo eksplorowaé podjetg w pracy

problematyke.

Pewien niedosyt pozostawia natomiast fakt, ze do testowanego modelu nie zostata
wigczona zadna zmienna zwigzana z dobrostanem pracownikéw lub efektywnoscig,
ktérg mozna bytoby potraktowaé¢ jako nastepstwo analizowanych strategii
przeksztatcania pracy. Tym bardziej, ze w czesci teoretycznej Autorka poswieca
skutkom job craftingu osobny rozdziat, piszgc szeroko o pozytywnym wptywie
przeksztatcania pracy na szereg pozgdanych zjawisk w organizacji, np.: satysfakcje z

pracy, OCB, zaangazowanie, czy wydajnosé. Oczywiscie takie dobroczynne efekty



AKADEMIA PEDAGOGIKI SPECJALNEJ IM. MARII GRZEGORZEWSKIEJ

THE MARIA GRZEGORZEWSKA UNIVERSITY
02-353 Warszawa, ul. Szczesliwicka 40, tel. (48 22) 589 36 00, www.aps.edu.pl

zatozona w 1922

job craftingu sg dobrze udokumentowane w literaturze przedmiotu, jednakze ich
potwierdzenie w badaniach wtasnych, dodatkowo podniostoby ich znaczenie,
zwtaszcza w kontekscie korzysci dla praktyki menedzerskiej. Mam tez pewng
sugestie dotyczgcg badan nad kierunkiem analizowanej relacji gtbwnej - miedzy
zasobami a job craftingiem. Przyjmowaé ona moze charakter dwukierunkowy, o
czym piszg wprost - w jednym z nowszych opracowan, na ktére powotuje sie tez
Doktorantka - autorzy teorii wymagania w pracy — zasoby (Bakker i Demerouti,
2017). Zgodnie z rozbudowanym modelem, jaki proponujg, zasoby w pracy mogg
uruchamia¢ dziatania pracownika na rzecz przeksztatcania pracy, ale mogg byc¢
takze skutkiem podjecia takich dziatan. Bardzo prawdopodobne jest, Zze relacja
miedzy zasobami a job craftingiem ma charakter samowzmacniajgcy, dlatego w
badaniach podtuznych dobrze bytoby przeprowadzi¢ analizy dwukierunkowe i
porownac¢ zaobserwowane efekty. Poza tym, model job craftingu Tims i Bakkera
(2009), przyjmuje, ze przeksztatcanie pracy stanowi reakcje zaradczg pracownika na
stan niedopasowania wzgledem pracy, ktére z kolei zwykle jest wynikiem
rownoczesnego dziatania wysokich wymagan i niskich zasobow. Jesli Autorka
potraktowata ten model jako rame teoretyczng badan, dobrze bytoby doktadniej
uzasadni¢ dlaczego spodziewa sig, ze to wysoki (a nie niski) poziom zasobéw w
pracy nasila¢ bedzie aktywne strategie przeksztatcania pracy. Polemiczne jest takze
stwierdzenie (s. 5), ze wybrane przez Autorke zasoby w pracy byly rzadko
eksplorowane w kontekscie przeksztatcania pracy. Odnosze wrazenie, ze kontrola i
wsparcie spoteczne to dwa najsilniej eksploatowane rodzaje zasobdw, zaréwno w
kontekscie badan nad dobrostanem w pracy (takze job craftingiem), jak i
zachowaniami organizacyjnymi. Nie do konca takze rozumiem, dlaczego do
postawionych w toku pracy hipotez szczegdtowych nie witgczono czwartej (pasywne;j
formy) przeksztatcania pracy — odnoszgcej sie do minimalizowania wymagan
obcigzeh. Tym bardziej, ze wyniki analiz korelacyjnych i mediacyjnych, a takze

analizy skupieh uwzgledniajg te strategie.

Mam tez drobne uwagi metodologiczne. Pierwsza odnosi sie do wykorzystanego

narzedzia do pomiaru wsparcia w pracy, w opracowaniu Albrechta i in. (2018). Z
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zamieszczonego opisu (s. 74) wynika, ze byto ono tlumaczone metodg back-
translation, ale nie przeszto procedury walidacyjnej w Polsce. Nasuwa sie pytanie,
czy nie mozna byto wykorzysta¢ innych, zwalidowanych narzedzi do pomiaru tego
konstruktu, dostepnych na rynku polskim? Dobrze bytoby tez doprecyzowac, jaka
metodg wprowadzane byly do rownania regresji poszczegdlne predyktory. Czy byta
to analiza hierarchiczna? Wskazanym byloby takze (zwltaszcza w Badaniu 1)
policzenie btedu wspdlnej wariancji metody (np.: testem Harmana), ktérego ryzyko
wystgpienia pojawia sie gdy pomiaru zmiennych dokonuje sie tymi samymi
metodami, a takze, gdy analizowane konstrukty sg podobne pod wzgledem
teoretycznym - jak w przypadku przekonan o wiasnej skutecznosci w zakresie
przeksztatcania pracy i strategii przeksztatcania pracy. Doktorantka jest swiadoma
tego ryzyka, stusznie piszgc, ze zastosowanie podtuznego paradygmatu badan
minimalizuje je. Na rysunkach 6 — 9 (s. 79-81), do zilustrowania procentu wyjasnione;j
wariancji w modelu, zastosowano - jak mi sie wydaje - btedny symbol AR? zamiast
R,

Podsumowujgc, przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska ma wiele zalet.
Pierwszg z nich jest sama tematyka badan, ktérg uwazam za wazng, a analizowane
problemy za aktualne, zwlaszcza w perspektywie niezwykle dynamicznie
zmieniajgcego sie ,Swiata pracy” oraz roli samego pracownika w tym Swiecie.
Wprowadzenie teoretyczne do badan wiasnych jest opracowane rzetelnie, z
odniesieniem do aktualne;j literatury sSwiatowej, a postawione hipotezy przekonujgco
uzasadnione, z odwotaniem sie do teorii psychologicznych i wczesniejszych badan.
Jest to wazne w kontekscie, tak owczesnie podkreslanego wkfadu teoretycznego
badan do nauki. Podoba mi sie tez, ze Autorka wykorzystata w analizach
statystycznych dwa podejscia - zorientowane na zmienne oraz zorientowane na
osobe. Doceni¢ nalezy zwtaszcza nowatorski (i wazny dla praktyki menedzerskiej)
pomyst wykorzystania analizy skupien do wytonienia réznych profili pracowniczych,
ze wzgledu na konfiguracje posiadanych zasobdéw, a dalej zbadania réznic w
czestosci stosowania réznych strategii job craftingu przez poszczegdlne skupienia.

Pragne jeszcze podkreslic wartos¢ praktyczng recenzowanej pracy. Posiadajgc
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wiedze o czynnikach uruchamiajgcych zachowania zwigzane z job craftingiem oraz o
mechanizmach regulujgcych te zachowania, mozna trafniej projektowaé
oddziatywania na rzecz zwiekszania efektywnosci pracownikow, jak réwniez ich

dobrostanu psychicznego.

Konkluzja: Przedstawiong do recenzji rozprawe doktorskg Pani mgr Malwiny
Puchalskiej-Kaminskiej oceniam pozytywnie. Sformutowane w koncowej czesci
recenzji uwagi, nie umniejszajg jej wartosci. Doktorantka zrealizowata opracowany
przez siebie plan projektu badawczego, polegajgcy na zbadaniu organizacyjnych i
osobowych uwarunkowan job craftingu. Uwazam, ze Doktorantka wykazuje sie duzg
0golng wiedzg teoretyczng w dyscyplinie psychologia. Posiada tez umiejetnosc¢
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Tym samym oceniam, ze rozprawa pt:
,Relacje miedzy przeksztatcaniem pracy a zasobami pracy i zasobami osobistymi”
spetnia wymogi okreslone w art. 13 ustawy z dnia 14 marca 2003 roku o tytule i
stopniach naukowych (Dz. U. z 2003 r. nr 65, poz. 595, z p6zn. zm.), stawiane
kandydatom do uzyskania stopnia naukowego doktora z zakresu psychologii. W
zwigzku z powyzszym wnioskuje o dopuszczenie mgr Malwiny Puchalskiej-

Kaminhskiej do dalszych etapéw przewodu doktorskiego.

tukasz Baka/

Warszawa, 4 kwietnia 2022 r.



