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Job Crafting among Younger and Older Academic
Teachers

Grazyna Bartkowiak, Agnieszka Krugietka

Summary

The subject of the study is job crafting, currently (from the point of view of empirical
research) very evolving in the subject literature, but relatively rarely undertaken in Polish
conditions. The study is composed of two parts: theoretical one, which discusses the
concept of job crafting and cited research results on the phenomenon and factors co-
occurring with job crafting, as well as empirical one, including the presentation of mixed-
qualitative research results carried out in the group of academic teachers. The research
was conducted in a group of 64 and then a group of 36 teachers selected from them, of
public and non-public academic teachers in Poland. As a result, it turned out that there is
statistically significant differentiation among younger and older representatives of
academic teachers, both in terms of frequency and content of behavior job crafting. Older
academic teachers more often modify their way of perceiving their work and reflect on
their previous professional activity (modification is made at the cognitive level), i.e. they
boil down to critical reevaluation of their own assessments and most often positive
reflections over their own professional achievements; younger teaching staff more often
introduce structural changes related to work with students.
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Przedmiotem artykutlu jest problematyka job crafting, obecnie (z punktu widzenia badan
empirycznych) dynamicznie rozwijajaca sie w literaturze przedmiotu, ale Polsce podej-
mowana stosunkowo rzadko. Artykut sktada sie z dwéch czesci: teoretycznej, w ktérej
omoéwiono koncepcje job crafting, wyniki badan tego zjawiska i czynniki wspotwystepu-
jace z job crafting, oraz empirycznej, gdzie przedstawiono wyniki badan ilo$ciowo-jako-
$ciowych, przeprowadzonych na prébie 64, a nastepnie wybranych z tej préby 36 nauczy-
cieli akademickich publicznych i niepublicznych uczelni w Polsce. Z badan wynika, ze
wystepuje statystycznie istotne zr6znicowanie wréd mlodszych i starszych przedstawi-
cieli nauczycieli akademickich zaré6wno pod wzgledem czestotliwosci, jak i tresci zacho-
wan typu job crafting. Starsi nauczyciele akademiccy czesciej modyfikuja swoj sposob
postrzegania wykonywanej pracy i dokonuja refleksji dotychczasowej aktywnosci zawo-
dowej (modyfikacja jest dokonywana na poziomie poznawczym), ktére sprowadzaja sie do
krytycznego przewartosciowania swoich wczesniejszych ocen i najczesciej pozytywnych
refleksji nad wlasnymi dokonaniami zawodowymi; mtodsi pracownicy naukowo-dydak-
tyczni czesciej wprowadzaja zmiany strukturalne, odnoszace sie do pracy ze studentami.

Stowa kluczowe: job crafting, nauczyciele akademiccy
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Wprowadzenie

Od kilku dekad coraz cze$ciej w literaturze humanistycznej i spotecznej funk-
cjonuje poglad, ze czltowiek, aby sie rozwijaé, powinien postrzega¢ siebie jako zrédto
swoich wyboréw zyciowych i swojego postepowania, $wiat wokét siebie jako szanse
dla swoich mozliwosci, a planowane i realizowane cele jako rezultat swoich intencji’.

Takie ujecie warunkéw podejmowania wysitkéw w celu wtasnego rozwoju wynika
z podmiotowego podejscia do czltowieka jako pracownika i cztonka okreslonych
organizacji, ktére zaktada uznanie dominujacej roli generowanych przez niego war-
toéci ijest sposobem rozumienia swojego miejsca w $wiecie. W przeciwienstwie do
zaprezentowanego, podmiotowego podejscia, ujecie przedmiotowe zaklada, ze war-
tosci uznawane w $wiecie nalezy kreowac oraz wywodzi¢ od instytucji spotecznych,
awiec organizacji, do ktérych jednostka przynalezy. Jej zachowanie, styl bycia jako
cztonka organizacji jest pozytywnie oceniany, jesli w istniejacej perspektywie stuzy
ytuiteraz” danej organizacji.

Wspétistnienie obu podej$é¢ nastrecza wiele trudnosci. Jedna z nich sprowa-
dza sie do rozbieznos$ci miedzy formulujacym sie aktualnie podmiotowym para-
dygmatem, wykreowanymi przez jednostke warto$ciami i celami a wymaganiami
dotyczacymi zachowania utrwalonych w strukturach organizacji oczekiwan wobec
pracownika, niezaleznie od tego, ze pracownicy takze maja swoje oczekiwaniainie
zawsze odpowiadaja im obowiazujace w organizacjach procedury.

Z obszernej literatury przedmiotu wyraznie wynika, ze dominowanie podmioto-
wego wzorca zachowan staje sie warunkiem nalezytego funkcjonowania cztowieka
w spolecznos$ciach, gospodarce, a jednoczesnie w kulturze, ktéra bywa okreslana
jako postindustrialna. Wymagania obowiazujacego w tej kulturze wzorca pracy
i funkcjonowania organizacji bazuja na zatozeniu, ze wieksza produktywno$¢ pra-
cownikéw, wyzsza jakos¢ débr i ustug, a jednoczesnie, co wazniejsze, ich wieksza
satysfakcja z pracy i dobrostan pracownikéw zalezy nie tylko od tempa wprowadza-
nia nowych technologii, ich racjonalizacji w toku wdrazania, szybkiego modyfiko-
wania, zmieniania i odrzucania na rzecz nowych technologii, lecz takze twérczego
potencjatu i osobistej inicjatywy pracownikéw usytuowanych zaréwno najwyzej,
jak inajnizej w strukturze organizacyjnej. Podsumowujac, indywidualizm zamiast
kolektywizmu staje sie pozadanym wzorcem dazen zyciowych cztonkéw zréznico-
wanych organizacji i pracownikéw.

Jednym z symptomdéw indywidualizmu jest personalizacja wykonywanej pracy,
ktoérej przejawem sa zachowania typu job crafting, bedace przedmiotem rozwazan

1 Wiecej na ten temat — zob. Bartkowiak (1999, s. 5) oraz Obuchowski (2010, s. 9-10).
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w literaturze przedmiotu od zaledwie kilku lat. Job crafting oznacza podejmowa-
nie dziatan zmierzajacych do dostosowania wykonywanej pracy do wtasnych pre-
ferencji, motywacji i pasji. Nauczyciele akademiccy sa grupa zawodowa, w ktdrej
personalizacja pracy wydaje sie mie¢ szczegdlne znaczenie jako czynnik budujacy
aktywnos$¢ naukowo-dydaktyczna. Wskazuja na to czynniki zaréwno spoteczne, jak
i poznawcze. Do pierwszych z nich naleza dazenie do podniesienia jako$ci ksztatce-
nia akademickiego w Polsce w poréwnaniu z innymi krajami europejskimi i swoista
presja, wynikajaca z wdrazania nowej ustawy o szkolnictwie wyzszym. Realizacja
celéw poznawczych wynika z traktowania job crafting jako czynnika podnoszacego
jako$¢ pracy nauczyciela (Pearl, Geldenhuys, 2016) oraz jego moderujacej roli, sta-
nowiacej psychologiczne wzmocnienie (Hareem, Fariha, Tazeen, 2017).

Celem niniejszego artykutu jest uzyskanie odpowiedzi na nastepujace pytania:
1) ,Czy istnieje réznica miedzy czestotliwoscia wystepowania zachowan typu job

crafting w zaleznosci od wieku, tzn. wsréd mtodszych i starszych nauczycieli

akademickich?”;
2) ,Czy istnieje réznica miedzy trescig zachowan w ramach job crafting nauczycieli

akademickich w zréznicowanym wieku?”.

Badania zrealizowano w dwdch etapach, w ktérych uczestniczyto odpowiednio
64 i 36 nauczycieli akademickich z tej samej préby badawczej.

Pojecie job craftingu

Job crafting w literaturze przedmiotu oznacza fizyczna i poznawcza modyfika-
cje aktywnosci i zadan w trakcie wykonywanej przez pracownika pracy, nadajaca jej
personalny wymiar. Woéwczas wykonywana praca jest proaktywna, zindywiduali-
zowana i wynika z przyjetej przez podmiot wewnetrznej, przez nikogo nie narzu-
conej strategii (bottom-up strategy), i prowadzi do zmiany struktury zadan, rela-
cji i spostrzegania pracy (Berg, Wrzesniewski, Dutton, 2010, s. 179). Inni autorzy
podkreslaja, ze wspomniana modyfikacja zadan wynika z inwencji pracownikéw
i sprawia, ze podejmuja sie oni realizacji cel6w zgodnych z wasnymi preferencjami,
motywacja dziatania i pasja (Tims, Bakker, Derks, 2012, s. 173).

Z punktu widzenia pracownika job crafting nie tylko sprowadza sie do samej
modyfikacji zadan zawodowych, lecz w efekcie zwieksza odporno$¢ na stres i pod-
nosi poziom satysfakcji z pracy (Berg, Wrzesniewski, Dutton, 2010).

Pojecie to po raz pierwszy zastosowali A. Wrzesniewski i J.E. Dutton (2001),
rozumiejac przez nie proces, podczas ktérego pracownicy dostosowuja i modyfikuja
Swoja prace na trzy sposoby: 1) zmieniaja zakres wykonywanych zadan iich charakter
w stosunku do formalnych wymogéw, 2) modyfikuja swoje relacje interpersonalne
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w pracy (takze zakres i charakter), np. utrzymujac kontakty pozaformalne droga
e-mailowa, oraz 3) dokonuja zmiany o charakterze poznawczym, zmieniaja swoja
percepcje celéw realizowanych w pracy i celéw zyciowych jako niekoniecznie zwia-
zanych z celami materialnymi (za: Roczniewska, Puchalska-Kamirnska, 2017, s. 199)
lub uznajac okreslone realizowane zadania za nuzace, ale wazne ze wzgledu na cha-
rakter wykonywanej pracy.

M. Tims i A.B. Bakker, konceptualizujac pojecie job crafting, odwotali sie do
teorii wymaganych zasobéw (JD-R, Job Demands-Resources Theory), podkreslajac,
ze pracownik modyfikuje swoje zasoby, aby lepiej dostosowa¢ [znalez¢é réwnowage
- przyp. G.B. i A.K.] do wykonywanej pracy swoje mozliwosci i preferencje (Tims,
Bakker, 2010).

Kontynuujac te rozwazania, M.A. Roczniewska i M. Puchalska-Kaminska (2017)
wyrazaja poglad, ze prezentowany model zmierza do budowania dobrostanu jed-
nostki, dajac podstawe do powiekszania i optymalizowania dotychczas posiadanych
zasob6w i wlasnej aktywnosci zawodowej, np. poprzez zwracanie sie pracownika do
swojego przelozonego i pozyskiwanie sprzezenia zwrotnego od kadry kierownicze;j.
Model ten umozliwia takze poszukiwanie nowych wyzwan, np. poprzez uczestnic-
two w nowym projekcie, i ograniczanie takiej aktywnosci zawodowej, ktéra wydaje
sie nazbyt obciazajaca pracownika (hindering job demands) (Roczniewska, Puchalska-
-Kaminska, 2017, s. 199). Zgodnie z tym ujeciem, koncepcja job crafting, odwotujaca
sie do modelu JD-R, sklada sie z czterech komponentéw-wymiaréw:

1) powiekszanie strukturalnych zasobéw pracy (increasing structural job resources),

2) zwiekszanie spotecznych zasob6w pracy (increasing social job demands),

3) powiekszanie porozwojowych wyzwan w pracy (increasing chalenging job demands),

4) ograniczanie nadmiernych wymagan zwigzanych z wykonywana praca (decre-
asing hindering job demands).

Powiekszanie strukturalnych zasobéw pracy odnosi sie do aktywnosci w celu
pozyskiwania wiekszej r6znorodnosci zasobéw, mozliwosci rozwoju i wiekszej auto-
nomii (Tims, Bakker, Derks, 2012).

Zwiekszanie spolecznych zasob6éw pracy nastepuje wéwczas, gdy pracownik
otrzymuje wiecej wsparcia poprzez korzystanie z superwizji, coachingu lub sprze-
zenia zwrotnego (Tims, Bakker, Derks, 2012).

Powiekszanie prorozwojowego charakteru pracy sprowadza sie do pozyskiwa-
nia kompetencji pozwalajacych realizowac coraz trudniejsze zawodowe cele, ktére
prowadza do personalnego wzrostu i zwiekszania satysfakcji z pracy (Tims, Bak-
ker, Derks, 2012).

Ograniczanie nadmiernych wymagan zwiazanych z wykonywana praca wystepuje
wtedy, kiedy pracownik wykazuje inicjatywe i podejmuje dziatania w celu zmniejsze-
nia wymagan postrzeganych jako zbyt przyttaczajace (Tims, Bakker, Derks, 2013).
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Czynniki warunkujace wystapienie job crafting

Zdaniem Autorek niniejszego artykutu, pojawienie sie job crafting jest reakcja pra-
cownikéw na nadmierne wystandaryzowanie zadan realizowanych w trakcie pracy
zawodowej, niedajacych szansy na jakakolwiek dowolnos¢ dziatania, zmierzajacych
do catkowitej alienacji jednostki z wykonywanej pracy, pozbawiajacej ja mozliwo-
$ci decydowania, a raczej egzekwujacych wypetnianie konkretnych instrukeji. Nie
chodzi tu o catkowite wyeliminowanie standaryzacji pracy, ktére nie bytoby moz-
liwe w dziedzinach zmilitaryzowanych (np. wojsku, policji, transporcie powietrz-
nym i naziemnym, procedurach leczenia i postepowania w stuzbie zdrowia), ale
o pozostawienie pracownikowi w pracy pewnej przestrzeni do zagospodarowania,
pozwalajacej na jej personalizacje i dostosowanie.

Dostosowanie polega na uwzglednieniu kryteriéw zwiazanych z osobowoscia
podmiotu, jego preferencjami i zainteresowaniami, kwalifikacjamiikompetencjami,
specyficznymi potrzebami psychicznymi, jak réwniez z uznawanym systemem warto-
$ci, a takze specyfika srodowiska pracy. Jego celem jest dazenie do swoistej harmonii
miedzy wizja i percepcja swojej pracy przez pracownika a wymaganiami srodowiska.

Hierarchia uwzglednianych kryteriéw wydaje sie by¢ zindywidualizowana. U jej
podstaw moze leze¢ okreslony, prospoteczny system wartosci, ukierunkowujacy
dziatania czlowieka na rzecz dobra innego cztowieka lub grupy ludzi.

Ponadto, modyfikacja formalnego zakresu czynnosci moze sie wigzac z koniecz-
noscia poczucia sensu wykonywanej pracy, ktéra wedtug indywidualnego uznania
moze prowadzi¢ do jej wykonywania poza normatywnymi godzinami, jesli pra-
cownik, ktdry ja wykonuje, uzna to za stuszne i celowe, badz do rezygnacji z takich
czynnoéci, ktére w opinii pracownika przekraczaja jego mozliwosci, tj. sa nadmier-
nie obciazajace.

Pracownicy moga odnajdowa¢ sens w konkretnej pracy i angazowac sie w nia,
np. prezentowac zamitowanie do pracy (Kanungo, 1982), docenia¢ znaczenie pracy
w zyciu czlowieka (Paullay, Alliger, Stone-Romeo, 1994) lub tez warto$ci zwiazane
zpraca (Nordiin., 1988). Ich orientacja na prace ma charakter motywacji wewnetrz-
nej, w przeciwienstwie do orientacji zewnetrznej, najczeéciej narzucanej przez pra-
codawce (Robertson, 1980). W popularnym modelu charakterystyki pracy (Hack-
man, Oldham, 1976) poczucie sensu pracy oznacza dominujacy stan psychiczny
w trakcie wykonywania pracy, z ktéra dana jednostka sie utozsamia, ktéra dla tej
jednostki ma szczegélne znaczenie i ktéra wymaga zréznicowanych umiejetnosci
(Sivanathan i in., 2007, s. 163). Tak wiec, jednym z kryterium uznania okreslonej
aktywnosci pracownika za job crafting jest poczucie sensu ptynace z wykonywania
pracy w najszerszym tego stowa rozumieniu.
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Istnieja dane wskazujace wiele korzysci, do ktérych prowadzi job crafting, takie
jak doswiadczanie przez podmiot pozytywnych emocji, ksztaltowanie pozytywnych
postaw wobec pracy (Ko, 2011; Riet Van de, 2015), ksztaltowanie relacji i powia-
zan spotecznych (Slemp, Vella-Brodrick, 2014) i wieksze zaangazowanie w prace
(zob. np. Leana, Appelbaum, Shevchuk, 2009; Bakker, Tims, Derks, 2012; Tims,
Bakker, Derks, 2013).

Zalezno$¢ miedzy wiekiem i powiazanym z nim stazem pracy a zachowaniami
typu job crafting potwierdzono w licznych badaniach przeprowadzonych w ostat-
nich dwdch latach (np. Plomp i in., 2016; Sakuraya i in., 2017; Radstaak, Hennes,
2017), chociaz badanie tej zaleznosci nie byto zasadniczym przedmiotem tych badan.
Z badan wynika, Zze osoby bardziej zaawansowane wiekowo, z dluzszym stazem
zawodowym czesciej niz mlodsze prezentowaly zachowania job crafting. Sytuacja
ta moze wynikac z wiekszego obciazenia obowigzkami rodzinnymi we wczesnym
okresie zycia, dazenia do zapewnienia stosownego komfortu zyciowego rodzinie
wsréd mlodszych pracownikéw naukowo-dydaktycznych. Zgodnie ze zréznicowa-
nymi klasyfikacjami etap6éw zycia (zob. np. Erikson, 2002) i poziomu realizacji kariery
zawodowej (zob. np. Super, 1972; Cybal-Michalska, 2013; Kowalczyk, 2014) rézne
sa zadania i cele zyciowe, do ktérych ludzie dazg. Mozna zatem oczekiwa¢, ze chec
modyfikacji wykonywanej pracy i dostosowania jej do swoich preferencji moze sie
pojawia¢ w zaleznosci od wieku i zdobycia okreslonego doswiadczenia zawodowego.

Job crqafting wiréd mlodych i starszych
nauczycieli akademickich — badanie wlasne

Metodyka badania

W postepowaniu badawczym sformutowano nastepujace problemy badawcze:
+  czy istnieje réznica miedzy czestotliwoscia wystepowania zachowan typu job
crafting w zaleznosci od wieku, tzn. wéréd mlodszych i starszych nauczycieli
akademickich;
+  czy istnieje réznica miedzy trescia zachowan typu job crafting nauczycieli aka-
demickich w réznym wieku.
Procedura badania byla mieszana (Venkatesch, Brown, Bala, 2013, s. 24)?,
tj. ilosciowo-jakosciowa, ze wzgledu na niezbyt wysoka liczebno$¢ proby badawczej.

2 Podejscie to C. Hewson (2006, s. 180) nazywa mnogim, niejednorodnym, polegajacym na sto-

sowaniu na poszczegélnych etapach badania dwéch procedur: jakosciowej i ilosciowej, czyli ,potaczone
uzycie metodologii ilo§ciowych ijako$ciowych w jednym studium w celu uzyskania odpowiedzi na jedno
pytanie badawcze”.
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Dobér os6b do badan byt celowy. W poczatkowej fazie badan w badaniach uczest-
niczylo tacznie 64 nauczycieli akademickich. Ich zadanie polegato na spisywaniu
w ciagu jednego tygodnia czynnosci wykonywanych w codziennej pracy Nastepnie
czterech kompetentnych sedziéw (dwéch psychologéw-praktykéw i dwéch psycho-
logéw-nauczycieli akademickich) dokonato kwalifikacji lub odrzucenia tych zacho-
wan jako aktywnosci w ramach job crafting. Potem, wyodrebniono osiem przedzia-
16w wiekowych o0séb rézniacych sie pod wzgledem dlugosci stazu wynoszacym
5 lat i na tej podstawie wyeliminowano cztery ,$rodkowe” grupy oséb, tzn. pra-
cownikéw naukowo-dydaktycznych ze stazem pracy 12-35 lat, tj. tacznie 28 oséb.
W dalszym badaniu uczestniczyli wiec nauczyciele akademiccy z mtodszej grupy
—17 os6b ze stopniem magistra i doktora, ktérzy pracowali (z reguty na uczelni) do
11 latiich starsi koledzy — 19 oséb, pracujacy od 36 lat i wiecej, z tytutami doktora
habilitowanego oraz profesora. Osoby badane (wylaczywszy jedna doktorantke)
byty zatrudnione na umowe o prace w uczelniach publicznych i niepublicznych.
Kolejnym kryterium kwalifikacji byto wypelnienie Kwestionariusza do badania ,job
crafting” (The Job Crafting Questionnaire, JCQ), opracowanego przez dwdch autoréw:
G.R. Slempa i D.A. Vella-Brodricka (2013)3. Warunkiem klasyfikacji do dalszych

3 Szczegblowe dane psychometryczne 15-itemowego kwestionariusza, zamieszczone w artykule

G.R. Slempa i D.A. Vella-Brodricka (2013), zostaly przettumaczone na potrzeby badania metoda back
translation:
1) Czy wprowadzasz nowe rozwiazania, aby poprawic¢ swoja prace?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
2) Czy zmieniasz zakres lub typy zadan, ktére wykonujesz w pracy?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
3) Czy wprowadzasz nowe zadania, ktére Twoim zdaniem lepiej odpowiadaja Twoim umiejetnosciom
lub zainteresowaniom?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
4) Czy podejmujesz sie realizacji dodatkowych zadan w pracy?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
5) Czy dajesz pierwszenstwo zadaniom zwiazanym z Twoimi umiejetnosciamilub zainteresowaniami?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
6) Czy zastanawiasz sie nad tym, czy Twoja praca nadaje cel Twojemu zyciu?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
7) Czy zastanawiasz sie, w jakim stopniu Twoja praca przyczynia sie do sukcesu organizacji?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
8) Czy myslisz o tym, jakie znaczenie ma Twoja praca dla szerszej spolecznosci?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
9) Czy zastanawiasz sie nad sposobem, w jakim Twoja praca pozytywnie wptywa na Twoje zycie?
ocena: od 1 (rzadko) 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
10) Czy zastanawiasz sie nad rola, jaka odgrywa Twoja praca w Twoim ogélnym samopoczuciu?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
11) Czy wykazujesz starania, aby lepiej poznac¢ ludzi w miejscu pracy?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
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badan byto uzyskanie przynajmniej 45 pkt w kwestionariuszu. W ten sposéb, w dru-
giej fazie badan uczestniczyto 36 oséb. Nastepnie z osobami, u ktérych wczesniej
zaobserwowano zachowania typu job crafting, przeprowadzono wywiad pogtebiony*.

Wyniki badania

Jak wskazuja uzyskane dane, mtodsi pracownicy naukowo-dydaktyczni czesciej
niz starsi prezentowali zachowania zaklasyfikowane do poziomu strukturalnych
aspektow job crafting. Z kolei starsi nauczyciele akademiccy w wiekszym stopniu niz
mtodsi podejmowali zachowania zaklasyfikowane do poziomu percepcji. Ponadto,
zaobserwowano u nich generalnie wieksza czestotliwos¢ zachowan job crafting.
Zastosowanie testu x* Pearsona wykazalo, ze istnieje statystycznie istotna zalez-
no$¢ miedzy czestotliwoscia zachowan job crafting a kategoria wieku, réznicujaca
pracownikéw ze stazem do 11 lat i powyzej 36 lat®.

12) Czy organizujesz prace lub w nich uczestniczysz, ktére sa zwigzane z funkcjami spotecznymi?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
13) Czy organizujesz okoliczno$ciowe wydarzenia w miejscu pracy (np. obchodzac urodziny wspétpra-
cownika)?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
14) Czy starasz sie wybiera¢ mentoréw dla nowych pracownikéw (oficjalnie lub nieoficjalnie)?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto)
15) Czy zaprzyjazniasz sie z ludzmi w miejscu pracy, ktérzy maja podobne umiejetnosci i zaintereso-
wania?
ocena: od 1 (rzadko), 2, 3, 4, 5, do 6 (bardzo czesto).
4 Oto pytania wykorzystywane w wywiadzie pogtebionym:
+ Co robi Pani/Pan dodatkowo, co nie wynika z obowigzkéw zawodowych?
+ W czym (jakiego rodzaju aktywnosci) przejawia sie modyfikacja Pani/Pana pracy?
+ W jaki sposéb wprowadzal/ta Pan/Pani te zmiany lub inicjowal/ta nowe zadania?
+ Dlaczego bytly one potrzebne? Co pomagaly one Panu/Pani osiagnac?
+ Jakie rezultaty udato sie Panu/Pani osiagna¢, wprowadzajac te zmiany i/lub podejmujac sie dodat-
kowych zadan?
+ Czy podejmowanie sie dodatkowych zadan wiazato sie z konieczno$cia nawiazania nowych relacji
lub wprowadzenia nowych praktyk opartych na kontaktach interpersonalnych?
+ Czy zmieniala sie ich forma, zakres badz zwiekszala ich czestotliwo$c?
+ Na czym polegata ich modyfikacja?
+ Czy, ewentualnie w jakim stopniu, dodatkowo podejmowane przez Pana/Pania zadania doprowa-
dzity w efekcie do jaki$ zmian w Pana/Pani mysleniu o sobie, swoim miejscu pracy?
+ Czego ta zmiana myslenia dotyczyta?
W trakcie badania sformutowano pytania poglebiajace udzielone wypowiedzi:
+ Prosze powiedziec o tym co$ wiecej...
+ Czy moze Pan/Pani podac jakis przyktad?
° Istnienie tej zaleznosci badano za pomoca testu x? Pearsona przy df =1 na poziomie istotnosci
a=0,05. Wynosi ona 4,252 i jest wyzsza od wartosci kryterialnej x*= 3,841, i pozwala przyjac hipoteze
o niezaleznosci zmiennych.
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W przypadku mtodszych pracownikéw zaobserwowano tacznie 30 zachowan
zaklasyfikowanych do job crafting; w przypadku pracownikéw starszych — 50 takich
zachowan (rysunki1i2). Oznacza to, ze pracownicy mlodsi rzadziej tak sie zachowuja.

Rysunek 1. Czestotliwo$¢é zachowan podejmowanych przez pracownikéw w ramach

okreslonych pozioméw job craftingu, w zaleznosci od wieku badanych
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Rysunek 2. Tres$¢ zachowan podejmowanych przez mtodszych pracownikéw

naukowo-dydaktycznych w ramach job craftingu
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Przechodzac do dalszej analizy poziomu zachowan podejmowanych w ramach
job crafting, w obu badanych grup przedmiotem dalszych rozwazan stata sie tres¢
zachowan job crafting. W przypadku mtodszej grupy pracownikéw zaobserwowano
wiecej zachowan na poziomie modyfikacji strukturalnych, w przypadku grupy pra-
cownikéw starszych — na poziomie modyfikacji percepcji.

Oto wypowiedz Pani mgr Angeliki, lat 26, stuchaczki studiéw doktoranckich,
odbywajacej zajecia ze studentami studiéw licencjackich i magisterskiej w uczelni
publicznej: ,,Pisze z moimi studentami juz trzeci artykut. Dzielimy sie praca [...].
Bartek jest dobry metodologicznie, a Anita wszystko nam liczy w SPSS-ie. To wspa-
niate wyzwanie dla nich i dla mnie, chciatabym, aby dobrze sie obronili [...]. Lubie
te prace i chcialabym tu zostac po obronie pracy doktorskiej [...]".

Kolejna wypowiedz to wypowiedz Pana dr Sebastiana, lat 34, z uczelni publicz-
nej: ,,Zyje metodologia, uwazam, ze bez dobrze opanowanej metodologii nie powinni-
$my dopusci¢ do obron prac magisterskich, a nawet niektdrych licencjackich. Wiem,
ze nie wszyscy studenci beda w stanie ja dobrze opanowad, ale ja naprawde robie,
co jest mozliwe, i uwazam, Ze maja za mato godzin [...]. Mam dodatkowe konsulta-
cjeiwiem, ze to im pomaga [...], ale nie wszyscy z tych studentéw potrzebuja i chca
z mojego czasu korzystac [...], a w domu zona robi mi wymoéwki [...]".

Nastepna osoba, Pani dr Sylwia, lat 32, z pozytywnie ocenianej uczelni niepu-
blicznej, podkresla w swej wypowiedzi koniecznos$¢ korzystania przez studentéw
z baz danych i licznych zrédet bibliograficznych: ,,Udostepniam studentom akces
do swoich baz danych, mimo Zze maja komercyjny charakter, po§wiecam na to swéj
prywatny czas, ale jestem przekonana, ze jesli teraz sie tego naucza, zawsze im sie
to przyda [...]".

Przytoczone wypowiedzi wskazuja na swoista cheé wykazania sie mtodszych
nauczycieli akademickich w pracy dydaktycznej, w ktérej — jak to w zachowaniach
job crafting bywa — zdecydowanie przekraczaja poziom zaangazowania, wynikajacy
z obowiazkéw pracownika naukowo-dydaktycznego uczelni. Za kazdym razem
wypowiedziom tym towarzyszy prospoteczne nastawienie, che¢ udzielenia pomocy
studentom, inspiracji ich do pracy naukowej badz zdobycia stosownych kompeten-
cji, ktére w przysztosci beda mogli wykorzystac.

Nieco inaczej wyglada sytuacja w przypadku starszych nauczycieli akademic-
kich (rysunek 3).

Starsinauczyciele akademiccy czesciej modyfikuja percepcje wtasnej pracy, pre-
zentujac dystans do swoich osiagnie¢ zwiazanych z awansem zawodowych, cho¢
modyfikacja wlasnych zadan, realizowanych w ramach poziomu percepcji zacho-
wan job crafting, jest zréznicowana.

Oto wypowiedz Pana Piotra, dr habilitowanego, lat 59, pracujacego we wysoko
ocenianej w sondazach uczelni niepublicznej: ,Wyjscie na zajecia (a staram sie nie
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miec ani godziny wiecej, niz to wynika z pensum) to zawsze jest dla mnie wyzwa-
nie. Ciesze sie, ze ide na zajecia (tylko nie moze ich by¢ wiecej niz cztery godziny
dziennie). Za kazdym razem zaskakuje studentéw [...] i tak sobie zyje te moje
«dziesiqt» lat [...]”.

Rysunek 3. Tre$¢ zachowan podejmowanych przez starszych pracownikéw naukowo-
-dydaktycznych w ramach job craftingu (poziom modyfikacji percepcji)
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Oto kolejna wypowiedz samodzielnego pracownika naukowo-dydaktycznego,
Pana Witolda, lat 68, z uczelni niepublicznej, majacej prawo przeprowadzania habi-
litacji na wydziale, gdzie jest zatrudniony, sugerujaca dystans do wlasnych osiagnie¢
i akceptacje innych podej$¢ w nauce: ,Patrze krytycznie na badania, ktére przepro-
wadzatem niegdys. Niektore byty niezle, ale piszac moje wczesniejsze monografie,
nie miatem dystansu do uzyskanych danych, a wnioski czasami bywaty zbyt ten-
dencyjne [...]. Obecnie inaczej, wlasciwie po konferencjach zagranicznych, oceniam
metody eksperymentalne, a nawet jakosciowe, ktére wczesniej krytykowatem [...].
Krytycznie patrze tez na Sciezki kariery zawodowej moich kolegéw, ktérych doro-
bek uwazam za mierny, niestety sam tez popelniatem podobne bledy [...]".

Oto ostatnia przytaczana wypowiedz, $wiadczaca o akceptacji swoich dokonan,
Pani profesor Danuty, lat 70, zmieniajacej forme zatrudnienia w uczelni publicznej:
,Ciesze sie z tego, co udato mi sie osiagna¢ [...]. Nie wyobrazam sobie, abym mogta
w zyciu robi¢ co$ innego, ciekawszego (poza kontaktami z wnuczka). Teraz chce
troche odpoczaé, aby wréci¢ do pracy w ograniczonym wymiarze godzin, ale dalej
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bede robic to, co wedtug mnie ma sens [...]. Teraz, na stare lata, staram sie zachowa¢
réwnowage miedzy zaangazowaniem w prace a innymi zajeciami. Latwiej jest mi
teraz zaja¢ sie czyms$ innym niz kiedys: sztuka, muzyka klasyczna, chodze na kon-
certy przynajmniej raz w tygodniu [...]. Ale nadal zyje praca [...]".

W wypowiedziach tych oséb pojawiaja sie watki wynikajace ze spetniania wta-
snych marzen, swoistej rewizji pogladéw w zakresie metodologii, poczucia sensu
wykonywanej pracy, powrotu do porzuconej, a cenionej aktywnosci. Za kazdym
razem towarzyszy im refleksja nad wlasnymi dokonaniami, poczucie spetnienia
lub spelniania sie, che¢ dalszej pracy naukowo-dydaktycznej. Chociaz zdarzaja sie
wypowiedzi wskazujace na prospoteczne nastawienie, dominuja watkiirozwazania
skoncentrowane na indywidualnych dokonaniach i sobie samym®.

Podsumowanie

Uzyskane wyniki badania wykazaty, ze zachowania job crafting wystepuja cze-
$ciej u starszych nauczycieli akademickich niz u mtodszych i potwierdzity istnienie
rozbieznosci w zakresie tresci zachowan job crafting u mtodszych i starszych nauczy-
cieli akademickich. Rezultat ten jest zgodny z wynikami badan réznych autoréw
(np. Plompiin., 2016; Sakurayaiin., 2017; Radstaak, Hennes, 2017), przytaczanych
w teoretycznej czesci artykutu. Ich przyczyna moze leze¢ w odmiennych oczeki-
waniach wobec pracownikéw naukowo-dydaktycznych o krétszym stazu pracy, co
w przypadku oséb objetych badaniem wiaze sie z zajmowanym stanowiskiem (asy-
stent, adiunkt, profesor). By¢ moze, mlodsi pracownicy w wiekszym stopniu sta-
raja sie sprosta¢ wymaganiom naktadanym przez przetozonych i nie sa nastawieni
na dostosowanie pracy do swoich preferenciji.

Zdaniem Autorek artykutu, zastosowana metodologia mieszana pozwolita
na bardziej dogtebna niz w przypadku badan ilosciowych analize tresci zachowan job
crafting. Jak wspomniano wcze$niej, uzyskane dane wskazaty na istnienie réznicy
w zakresie tresci zachowan podejmowanych w ramach job crafting przez mtodszych
i starszych nauczycieli akademickich. Mtodsi pracownicy naukowo-dydaktyczni
w wiekszym stopniu koncentrowali sie na modyfikacji strukturalnych aspektéw
pracy, starsi natomiast wiecej uwagi po$wiecali na zmiane percepcji i poznawczych
aspektéw pracy, zmierzajacych do nadania jej sensu, z punktu widzenia wtasnych
kryteriéw i wartosci. Rozbieznos¢ ta, zgodnie z koncepcja E.H. Eriksona (2002,

¢ Wspomniana ,egocentryzacja” w péznym okresie zycia byta, choé¢ nieco niesmialo, podnoszona
przez autoréw zajmujacych sie specyfika funkcjonowania cztowieka w okresie p6znej dorostosci i staro-
$ci — zob. np. Steuden (2012, s. 261).
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s.43) czy tez D.E. Supera (1972, s. 87) moze by¢ wynikiem takze tego, ze wczesniej-
szy okres zycia wiaze sie z podejmowaniem wielu nowych zadan, organizowaniem
zycia zaréwno zawodowego, jak i prywatnego (Erikson, 2002, s. 43). Natomiast
pézny okres dorostosci, kiedy nastepuje poréwnanie celéw i zamierzen z wczeéniej-
szych lat z faktycznie dokonanymi osiagnieciami, sktania do refleksji i podsumowan.

Przeprowadzone badania nie wyczerpuja catkowicie podjetej problematyki. Ich
mankamentem jest niezbyt liczna préba badawcza, uniemozliwiajaca uogélnienie
wynikéw badania. Mozna oczekiwaé, ze istnieje wiecej czynnikéw wspoétwyste-
pyjacych lub/i wywierajacych wplyw na zachowania podejmowane w ramach job
crafting. Niezaleznie od tego, Autorki zywia nadzieje, ze zaprezentowany arty-
kut zainspiruje badaczy do dalszych badan nad zachowaniami realizowanymi
w ramach job crafting.
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Summary

Job Crafting among Younger and Older Academic Teachers

The subject of the study is job crafting, currently (from the point of view of empirical
research) very evolving in the subject literature, but relatively rarely undertaken in Polish
conditions. The study is composed of two parts: theoretical one, which discusses the
concept of job crafting and cited research results on the phenomenon and factors
co-occurring with job crafting, as well as empirical one, including the presentation of
mixed-qualitative research results carried out in the group of academic teachers. The
research was conducted in a group of 64 and then a group of 36 teachers selected from
them, of public and non-public academic teachers in Poland. As a result, it turned out that
there is statistically significant differentiation among younger and older representatives
of academic teachers, both in terms of frequency and content of behavior job crafting.
Older academic teachers more often modify their way of perceiving their work and reflect
on their previous professional activity (modification is made at the cognitive level), i.e.
they boil down to critical reevaluation of their own assessments and most often positive
reflections over their own professional achievements; younger teaching staff more often
introduce structural changes related to work with students.

Keywords: job crafting, academic teachers
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