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Abstract
Objectives: The subject of the article's authors' consideration is the issue of job 
crafting (JC), in relation to perceived stress at work, among representatives of diverse 
professional groups. The article aims to answer the following questions: Do the partic-
ipating occupational groups differ in terms of (individual aspects and total outcome) 
job crafting, stress at work? Is there a relationship between job crafting (job shaping) 
and the level of perceived stress at work in the study groups?
Material and methods: Validated questionnaires-The Job Crafting Questionnaire 
and the Job Crafting Questionnaire were used in the study. The level of perceived 
stress was investigated using the Perceived Stress at Work Questionnaire. A total 
of 138 people with a higher education participated in the study. The four groups of 
respondents (Polish and foreign university teachers, managers and professionals) did 
not differ in terms of gender parity, age and length of service.
Results: The research results showed that the studied groups differ only in terms of 
shaping work, but there are no statistically significant differences between them in 
the perception of stress at work. In addition, it has been shown that there is a strong, 
inversely proportional relationship between the level of job crafting (both in relation 
to individual scales and the total score), which means that the ability to shape work 
coexists with a lower level of perceived stress.
Conclusions: The existence of a relationship between job design and perceived occu-
pational stress, in the groups analysed, confirms the importance of a sense of agency 
and control in maintaining an employee's psychological balance. The data obtained 
have an applied dimension and indicate that a number of measures can be taken to 
improve employee well-being and contribute to organisational development.

Streszczenie
Cel pracy: Przedmiotem rozważań autorów artykułu jest problematyka job crafting (JC) 

- kształtowania pracy, w relacji do postrzeganego stresu w pracy, wśród przedstawicieli 
zróżnicowanych grup zawodowych. Celem artykułu jest uzyskanie odpowiedzi na 
następujące pytania badawcze: Czy uczestniczące w badaniach grupy zawodowe różnią 
się między sobą pod względem (poszczególnych aspektów i łącznego wyniku) kształ-
towania pracy, stresu w pracy? Czy istnieje zależność między job craftingiem (kształ-
towaniem pracy) a poziomem postrzeganego stresu w pracy w badanych grupach?
Materiał i metody: W badaniach zastosowano zwalidowane kwestionariusze - The Job 
Crafting Questionnaire i Kwestionariusz Kształtowania Pracy. Poziom postrzeganego 
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stresu badano korzystając z Kwestionariusza Postrzeganego Stresu w Pracy. W badaniach 
uczestniczyło 138 osób, posiadających wyższe wykształcenie. Cztery grupy respon-
dentów (polscy i zagraniczni nauczyciele akademiccy, menadżerowie i specjaliści) nie 
różniły się między sobą zarówno pod względem parytetu płci jak i wieku i stażu pracy.
Wyniki: Badane grupy różnią się między sobą jedynie pod względem kształtowania 
pracy, natomiast nie występują między nimi statystycznie istotne różnice w postrze-
ganiu stresu w pracy. Ponadto, wykazano, że między poziomem job craftingu istnieje 
silna, odwrotnie proporcjonalna zależność, co oznacza, że możliwość kształtowania 
pracy współwystępuje z niższym poziomem postrzegania stresu.
Wnioski: Istnienie zależności między kształtowaniem pracy, a postrzeganym stresem 
zawodowym, w analizowanych grupach potwierdza znaczenie poczucia sprawczości 
i kontroli w zachowaniu równowagi psychicznej pracownika. Uzyskane dane mają 
wymiar aplikacyjny i wskazują na możliwość podjęcia szeregu działań podnoszących 
poziom dobrostanu pracownika i przyczyniających się do rozwoju organizacji.

Keywords: stress, managers, job crafting, specialists, academic teachers

Słowa kluczowe: stres, specjaliści, menedżerowie, nauczyciele akademiccy, Job crafting

Wprowadzenie

Jednym z przejawów dążenia do podmiotowości i indywidualizmu czło-
wieka jest personalizacja pracy (np. Bartkowiak 1999, s. 5, Bartkowiak, 2010, 
s. 17-18; Gabcanova, 2011; Jakimiuk, 2016; Obuchowski, 2010, s. 9-10; 
Osborne and Hammoud, 2017; Stępień, 2000; Valaskakis, 1989, s. 12) czego 
wyrazem jest job crafting, który stał się przedmiotem rozważań w literaturze 
przedmiotu od zaledwie nieco ponad dziesięciu lat. Job crafting (JC), czyli 
kształtowanie pracy oznacza swoistą przedsiębiorczość jednostki podejmującej 
działania mające na celu dostosowanie pracy do jej preferencji, motywacji 
i pasji. Mimo już stosunkowo licznych opracowań zawierających przegląd 
koncepcji odnoszących się do kształtowania pracy (np. Bartkowiak, 2021; 
Kapica, Baka, 2021) i badań realizowanych w ramach poszczególnych grup 
zawodowych (Bartkowiak, Krugiełka, 2017, 2018, 2018a; 2019), odnoszących 
się do polskich warunków kontekstu pracy aktualnie brak jest badań po-
równawczych odnoszących się do zróżnicowanych grup zawodowych, toteż 
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autorzy artykułu zdecydowali się podjąć przeprowadzenia porównania – jak 
kształtują się relacje job crafting w kontekście postrzeganego stresu, w po-
szczególnych grupach zawodowych.

W tym kontekście bardzo przydatne okazuje się akceptowanie przez kadrę 
menedżerską możliwości kształtowania pracy przez pracowników, niezależnie 
od charakteru pracy i zajmowanego stanowiska, które mogą przyczyniać się 
w szerszej skali do modyfikacji doświadczania stresu zawodowego i prowa-
dzić do poprawy zdrowia pracowników, będąc wprowadzonymi do kultury 
organizacyjnej instytucji czy przedsiębiorstwa.

Przedmiotem zainteresowań autorów artykułu są zróżnicowane grupy 
zawodowe jako próba badawcza. Tworzą je polscy i zagraniczni nauczyciele 
akademiccy, menedżerowie i specjaliści zatrudnieni na samodzielnych sta-
nowiskach, ich kształtowanie pracy i postrzegany przez nich stres w miejscu 
pracy. Praca nauczyciela, zwłaszcza nauczyciela akademickiego jest szczegól-
nym rodzajem aktywności zawodowej, wymaga bowiem wiele osobistego zaan-
gażowania, motywacji wewnętrznej, poczucia misji i kreowania rzeczywistości 
tak, aby słuchacze mogli jej doświadczyć na swój niepowtarzalny sposób i do-
skonalić swą wiedzę w przyszłej praktyce zawodowej (Bartkowiak, Krugiełka, 
2019; Bartkowiak i in., 2022) Jednocześnie można oczekiwać, że np. nad-
mierna standaryzacja zadań w pracy wydaje się ograniczać rozwój zawodo-
wych możliwości nauczyciela (Maphalala, 2014; Mazurkiewicz, 2011, s. 160; 
Suganya, Rajkumar Dunstan, 2016) i jest źródłem stresu (Grzegorzewska, 
2006; Korczyński, 2014; Agyapong, et al., 2022; Zhao, et al., 2022).

Równie obciążająca jest praca na kierowniczym stanowisku. Stres w pracy 
menedżerów ma wiele negatywnych skutków (np. Panigrahi, 2016; Knap-
Stefaniuk, Burkiewicz, 2019). Prowadzi do nieskutecznej komunikacji, 
negatywnych relacji w zespołach, sytuacji konfliktowych, napięć i niższej 
efektywności (Żemigała, 2011; Sharma, Sharma i Agarwal, 2021), a także 
wypalenia zawodowego (Kraczla, 2013). Inny negatywne skutki stresu w pracy 
menedżerów obejmują m.in. spadek zainteresowania swoją pracą, przerzu-
canie odpowiedzialności na innych, bycie nieuprzejmym w stosunku do pra-
cowników i klientów, podejmowanie błędnych decyzji, akceptowanie złych 
rozwiązań (Bienertova‐Vasku, Lenart, Scheringer, 2020; Hassard, i inni., 2018; 
Stults-Kolehmainen, Sinha, 2104).
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Praca specjalistów na samodzielnych stanowiskach, niezależnie od być może 
mniejszej presji czasowej i większej autonomii, ze względu na stopień odpo-
wiedzialności także nie jest pozbawiona stresu (Terelak, 2007; Judzińska, 2013).

Job crafting w prezentowanym ujęciu, poprzez możliwość modyfikacji wyko-
nywanych zadań i nadania pracy bardziej podmiotowego charakteru, wydaje się 
więc być znaczącym czynnikiem ograniczającym doświadczany i postrzegany 
przez pracowników stres. Mimo, że zależność ta niekiedy wydaje się oczywista 
w literaturze przedmiotu, istnieje niewiele badań empirycznych, potwierdzających 
zależność między kształtowaniem pracy a postrzeganym stresem w pracy. Z tego 
względu autorzy artykułu zdecydowali się opracować swój plan badań.

Celem niniejszego badania jest identyfikacja istnienia ewentualnych różnic 
w obszarze poszczególnych aspektów kształtowania pracy, zgodnie z przyjętą 
przez klasyków(Wrześnwski ,Dutton,TimBerg) koncepcją rozumienia job 
craftingu między uczestniczącymi w badaniach przedstawicielami różnych 
grup uczestniczących w badaniach a następnie ustalenie zależności, w ramach 
poszczególnych grup między wyodrębnionymi obszarami job craftingu a po-
ziomem doświadczanego stresu

Jednak mimo tego, że sugerowana przez autorów zależność może wydawać 
się oczywistą, zdaniem autorów, rolą badaczy jest weryfikacja nie zweryfiko-
wanych empirycznie, formułowanych zależności.

Artykuł złożony jest z dwóch części teoretycznej i metodologiczno-empi-
rycznej. W pierwszej części zostanie przedstawiona analiza literatury przed-
miotu dotycząca zjawiska job craftingu, stresu w pracy i czynników, które 
je warunkują. W części empirycznej przedstawione zostaną dane dotyczące 
zestawienia i porównania poziomu job crafting w grupach nauczycieli aka-
demickich polskich i zagranicznych, menedżerów zatrudnionych w małych 
i średnich przedsiębiorstwach i specjalistów (głównie informatyków) oraz 
identyfikacja i porównanie poziomu spostrzeganego stresu wśród wymienio-
nych grup zawodowych. Badania wykazały, że poszczególne grupy zawodowe 
uczestniczące w badaniu różnią się od siebie w zakresie dwóch zmiennych: 
job crafting (JC) i stres w pracy oraz że istnieje zależność między wybranymi 
obszarami job craftingu a poziomem postrzeganego stresu w pracy, w po-
szczególnych grupach badanych. Wyższemu poziomowi JC towarzyszy niższy 
poziom stresu w pracy.
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Rozważania teoretyczne
Job crafting jako przejaw podmiotowości pracownika – 

rozważania teoretyczne
Nawiązując do literatury przedmiotu job crafting stanowi fizyczną i poznaw-

czą modyfikację czynności realizowanych w ramach pracy wykonywanej przez 
pracownika, aby przybrała ona osobisty i wymiar. Wówczas praca ta ma charak-
ter proaktywny i najczęściej prowadzi do zmiany strukturalnej realizowanych 
zadań, relacji i postrzegania pracy (Berg, Wrzesniewski, Dutton, 2010, s. 179). 
Tims i współpracownicy zwracają uwagę na fakt, że dokonana modyfikacja 
sprawia, że pracownicy wykonują działania zgodne z własnymi i a nie narzu-
conymi preferencjami i intencjami (Tims i in., 2012, s. 173). Z tego względu 
istnieją przesłanki ` aby oczekiwać, że job crafting może współwystępować 
z zadowoleniem z pracy i zwiększać odporność na stres (Berg i inni,2007).

Pojęcie job craftingu, pierwszy raz zostało zastosowane przez Berg, 
Wrzesniewski i Dutton (2010). Autorzy rozumieli je jako proces dostosowy-
wania przez pracowników swojej pracy w trojaki sposób: zmieniając zakres 
wykonywanych zadań i ich charakter w stosunku do wymogów formalnych 
(powiększanie strukturalnych zasobów pracy), indywidualnie kształtując 
swoje relacje interpersonalne w pracy (w tym zakres i charakter), m.in. po-
przez utrzymywanie kontaktów poza formalnych (Roczniewska, Puchalska-
Kamińska, 2017, s. 199) lub uznając określone zadania jako żmudne, ale ważne 
ze względu na charakter wykonywanej pracy.

Kolejni badacze Tims i Bakker podjęli się dalszej konceptualizacji job 
craftingu i odnieśli się do teorii wymagań i zasobów (JD-R) podkreślając, że 
pracownik modyfikuje swoje zasoby, aby znaleźć równowagę między wykony-
waną pracą a swoimi preferencjami (Tims, Bakker, 2010). Według przyjętego 
przez nich modelu, job crafting wiąże się z mniejszym wysiłkiem fizycznym 
i psychicznym, generującym mniejsze koszty fizjologiczne i psychiczne (za 
Bakker, Demorouti, 2007).

Zwiększając strukturalne zasoby pracownik stara się wykonywać bardziej 
różnorodną pracę, co prowadzi do jego rozwoju zawodowego. Poszerzanie 
relacji społecznych skutkuje otrzymywaniem większego wsparcia i informacji 
zwrotnej odnoszącej się do własnego zachowania. Troska o prorozwojowy 
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charakter pracy natomiast sprzyja zdobywaniu nowych kompetencji i podej-
mowaniu się coraz trudniejszych zadań zawodowych. Ograniczanie nadmier-
nych wymagań w praktyce sprowadza się do optymalizacji wykonywanych 
zadań zawodowych (Tims i in.,2012).

Zwiększenie prorozwojowego charakteru pracy sprowadza się więc do 
pozostawienia pracownikowi w pracy określonej przestrzeni do rozwoju, 
umożliwiającej jej personalizację, dostosowanie do kompetencji zainteresowań 
(Berg, i in., 2013; Wrzesniewski, i in., 2013).

Korzyści z kształtowania pracy

Z badań przeprowadzonych przez Bella i Njoli (2016) wynika, że osobo-
wość odgrywa kluczową rolę w indywidualnych zachowaniach pracowników, 
Można więc sądzić, że mając wiedzę o poziomie poszczególnych wymiarów 
w ramach Wielkiej Piątki (Big Five – pięcioczynnikowy model osobowości ) 
możemy przewidywać skłonność pracowników do podejmowania działań 
typu job crafting.

Z kolei w badaniach przeprowadzonych na przestrzeni ostatnich kilku 
lat dotyczących środowiska akademickiego (N = 209) przez Hareem, Fariha 
i Tazeen (2017) opartych na modelu JD-R, autorzy próbowali zbadać wpływ 
job craftingu na upodmiotowienie pracowników i uzyskać odpowiedź na 
pytanie, czy wymagania stawiane przez pracę wpływają na związek między 
job craftingiem a wzmocnieniem równowagi psychicznej? Przeprowadzone 
badania wykazały pozytywny wpływ job craftingu na psychiczne upodmioto-
wienie pracowników, ale wpływ wymagań pracy jako moderatora job craftingu 
i psychicznego upodmiotowienia okazał się znikomy.

Choć nieco wcześniejsze badanie przeprowadzone przez Demeroutiego 
(2014) wykazało, że job crafting jest zjawiskiem pożądanym w każdej organi-
zacji, niezależnie od wymiarów charakterystyki pracy, a przestrzeń pozosta-
wiona pracownikowi jest korzystna zarówno dla pracownika, jak i dla samej 
organizacji. Także Petrou i inni (2012) w swoich badaniach wskazywali, że 
postrzeganie poziomu kontroli i autonomii w pracy jest ściśle związane ze 
zjawiskiem job craftingu (Berg i in., 2007), co w konsekwencji ma ogromny 
wpływ na wyniki indywidualne i organizacyjne. Do podobnych wniosków 
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doszli inni badacze, prowadząc badania w grupie nauczycieli języka angiel-
skiego (Slater i in., 2000). Autorzy ci wskazali na negatywne skutki nadmiernej 
standaryzacji i kontroli w pracy nauczyciela i ich negatywny wpływ na realiza-
cję misji szkoły. Z kolei Saks (2006), analizując determinanty zaangażowania 
w pracę, stwierdził, że w przypadku wybranych zawodów, w tym niektórych 
nauczycieli, wzrasta zapotrzebowanie na ściśle określone wytyczne pracy, które 
zwalniają człowieka z odpowiedzialności za swoje własne decyzje.

Wyniki badań przeprowadzonych przez Holman i współpracowników 
(2024) pokazują znaczącą zależność między kształtowaniem pracy pracow-
ników a ich dobrostanem i pozytywnym nastawieniem do pracy z a także 
znaczący pośredni wpływ między relacyjnym elementem job craftingu a do-
brostanem i pozytywnym nastawieniem do pracy Rezultaty badań zwracają 
uwagę na znaczącą zależność między kreowaniem zadań (strukturalny element 
job crafting) a samopoczuciem pracowników dobrostanem i pozytywnym 
nastawieniem do pracy a także znaczący pośredni związek między społecz-
nym kształtowaniem zasobów pracy (element relacyjny) a równowagą mię-
dzy życiem zawodowym a prywatnym pracowników (a także dobrostanem 
i pozytywnym nastawieniem do pracy) .

Najbardziej aktualne analizy zjawiska job craftingu oparte o przegląd lite-
ratury z lat 2016-2021 wykazały, że punkt ciężkości badaczy pracy przesunął 
się w stronę bardziej wnikliwego podejścia, polegającego na weryfikowaniu 
istniejących teorii; jednocześnie rozszerzył się zakres badań ; padaniom pod-
dano kształtowanie pracy na poziomie zespołu i relacji społecznych i skupiano 
się na wpływie kształtowania pracy w zróżnicowanych środowiskach pracy 
oraz na ocenach i reakcjach pracowników i kadry kierowniczej na to zjawisko 
(Tims i inni, 2022). Stąd w niniejszych pojawia się potrzeba dalszej analizy 
job craftingu w zróżnicowanych środowiskach i kontekstach pracy.

Kontynuując ten nurt, Zhang i in. (2021) w wyniku badań przeprowadzo-
nych nad zjawiskiem job crfting w kontekście wspierania swoich zaintereso-
wań przez pracowników, rozważając organizacyjne i jednostkowe korzyści 
, stwierdził, że mniej wykwalifikowani pracownicy, którzy silnie identyfi-
kowali się ze swoją organizacją, byli bardziej skłonni do wykorzystywania 
swoich mocnych stron dla organizacji, które z kolei wiązały się z wysoką 
produktywnością zadań, pozytywnie ocenianą przez przełożonego. Z drugiej 



A. KRUGIEŁKA, G. BARTKOWIAK, A. KNAP-STEFANIUK, G. STRABURZYŃSKI

A k a d e m i a  N a u k  S t o s o w a n y c h  W S G E  i m .  A .  D e  G a s p e r i  w  J ó z e f o w i e542

strony, pracownicy o wysokich kwalifikacjach dokonując strukturyzacji zadań 
w ramach job craftingu bardziej angażowali się w kształtowanie własnych 
zainteresowań, niezależnie od poziomu identyfikacji organizacyjnej. Z kolei 
akceptacja przez przełożonych strukturyzacji zadań przez pracowników, re-
alizowanych w ramach job craftingu, umożliwiających realizację zaintereso-
wań była powiązana z indywidualną motywacją pracownikow, w mniejszym 
stopniu wiązała się z uwzględnianiem interesów organizacji. Autorzy doszli 
do wniosku, że wspieranie mocnych stron pracowników, które przekładają się 
na funkcjonowanie organizacji niezależnie od poziomu ich indywidualnych 
zainteresowań (np. poprzez organizowanie specjalistycznych szkoleń) przy-
nosi korzyści zarówno jednostce, jak i organizacji, podczas gdy umożliwienie 
pracownikowi rozwijania zainteresowań przynosi korzyści głównie jednostce.

Stres w pracy i jego konsekwencje dla pracownika 
i organizacji

Stres utożsamiany jest z bodźcem destrukcyjnym i obezwładniającym, jako 
reakcja na taki bodziec oraz dynamiczną relacją między jednostką a środowi-
skiem człowieka (por. Kasl, 1984). Tymczasem w środowisku człowieka istnieją 
czynniki określane przez człowieka jako stresory (Newberry, Hinchcliff, 2023), 
które mogą być modyfikowane przez człowieka i powodować istotne zmiany 
w jego funkcjonowaniu. W tym względzie na większą uwagę zasługuje kogni-
tywno-transakcyjna koncepcja stresu Lazaursa i Folkmana, którzy definiują 
stres jako relację między jednostką a otoczeniem, w której jednostka ocenia 
ją jako uciążliwą, przekraczającą jej możliwości wykorzystania zasobów i za-
grażającą jej dobru (Lazaurs, Folkman, 1984). Tak więc, w prezentowanym 
ujęciu stres jest wynikiem subiektywnej i indywidualnej oceny badanej grupy 
społecznej, gdzie dana sytuacja nie jest stresująca sama w sobie, ale dla kon-
kretnej osoby i jej relacji ze środowiskiem.

 Ocena taka odbywa się w dwóch etapach. Dzieje się to pierwotnie, kiedy 
jednostka ocenia wymagania otoczenia i wtórnie, w kontekście dostosowania 
własnych zasobów do sprostania określonym wymaganiom. Podstawowa 
ocena skutkuje oceną transakcji jako: pozbawionej znaczenia, przyjemnej 
i pozytywnej lub stresującą (Kaczmarska i Curyło-Sikora, 2016). Ocena wtórna, 
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jeśli ta pierwsza zostanie sklasyfikowana jako stresująca, traktowana jest jako 
krzywda/strata, zagrożenie lub wyzwanie. Wówczas, kiedy sytuacja zostanie 
uznana za stresującą, uruchamiany jest proces radzenia sobie ze stresem.

Radzenie sobie ze stresem jako ogólną dyspozycję człowieka, należy rozu-
mieć jako zdolność człowieka do konfrontowania się z trudnościami, deter-
minującą przebieg reakcji stresowej i wybór określonej strategii.

W teorii zachowania zasobów, której twórcą jest Hobfoll (2001, 2006) stres 
psychologiczny definiowany jest jako reakcja na otoczenie, w którym występuje 
zagrożenie utraty zasobów, utrata zasobów już nastąpiła lub nie osiągnięto 
oczekiwanego zysku, a zasoby zostały niepotrzebnie zainwestowane, co oznacza 
stratę (Hobfoll, 2001, s.338).

Stres zawodowy jako stres przeżywany w miejscu pracy może pojawić się na 
wszystkich szczeblach organizacji. Analizując środowisko pracy jako źródło 
stresu, należy uwzględnić obiektywne i subiektywne czynniki towarzyszące 
człowiekowi w procesie pracy.

Do czynników obiektywnych zaliczają autorzy (np. Knap-Stefaniuk, 
Burkiewicz, 2019; Olkuska, Szczęśniak, 2022; Skorupka, 2019) zarówno fi-
zyczne wyniki pracy takie jak lokalizacja środowiska pracy, temperatura, 
oświetlenie, wyposażenie w stosowną aparaturę, dostosowanie środowiska 
pracy pod względem ergonomicznym charakterem pracy i występowaniem 
różnego rodzaju czynników szkodliwych. Społeczne warunki pracy wynikają 
z systemowego traktowania środowiska pracy jako systemu społecznego, 
w którym przedstawiciele określonych grup zawodowych zajmują określone 
pozycje społeczne, wynikające z pełnionych ról.

Społeczne warunki pracy tworzą czynniki związane z organizacją pracy, 
systemem wynagrodzeń, możliwościami awansu rozwoju zawodowego czy 
też zwolnienia (Bartkowiak, 2009) a także relacje międzyludzkie. Relacje te 
przebiegają w zależności od rodzaju pełnionych funkcji, stopnia odpowiedzial-
ności, zakresu dopuszczalnej autonomii i inicjatywy w pracy (Shultz, Shultz, 
2009) stopnia wymaganych kwalifikacji.

Zamieszczone w  literaturze przedmiotu, stosunkowo liczne analizy 
o charakterze teoretycznym i przeprowadzone badania dostarczają danych 
potwierdzających zasadność podejmowania działań diagnostycznych i za-
radczo-naprawczych odnoszących się do stresu w pracy (m.in. Groblny,2015; 



A. KRUGIEŁKA, G. BARTKOWIAK, A. KNAP-STEFANIUK, G. STRABURZYŃSKI

A k a d e m i a  N a u k  S t o s o w a n y c h  W S G E  i m .  A .  D e  G a s p e r i  w  J ó z e f o w i e544

Kumar, Suresh, 2022; Knap-Steefaniuk, Burkiewicz, 2019; Molek-Winiarska, 
2010; Ostrowska, Michnik, 2014; Springer, 2019). Opracowania wskazują, że 
wspomniane dwa typy działań – diagnostyczne i zaradczo-naprawcze, przyno-
szą korzyści nie tylko dla pracowników, ale również dla organizacji jako całości.

Diagnoza i interwencja organizacyjna w obszarze stresu zawodowego może 
uchronić organizacje przed ponoszeniem takich kosztów, co jest ważnym argu-
mentem podczas podejmowania decyzji o rozpoczęciu działań prewencyjnych.

Z tego względu można przypuszczać, że job crafting w kontekście stresu 
w pracy może dostarczać zarówno pracownikowi jak i organizacji skuteczne 
narzędzie ograniczające poziom doświadczanego przez pracownika stres, 
a więc służyć może zarówno pracownikowi jak i organizacji. Należałoby 
więc organizując, planując czy projektując pracę, pozostawiać pracownikowi 
przestrzeń do indywidualnego zagospodarowania.

Metodologia badań

Mimo już stosunkowo licznych opracowań zawierających przegląd kon-
cepcji odnoszących się do kształtowania pracy (np. Bartkowiak, 2021; Kapica, 
Baka, 2021) i badań realizowanych w ramach poszczególnych grup zawodo-
wych (Bartkowiak, Krugiełka, 2017, 2018, 2018a; 2019), odnoszących się do 
polskich warunków kontekstu pracy aktualnie brak jest badań porównawczych 
odnoszących się do zróżnicowanych grup zawodowych. Z tego względu au-
torzy artykułu zdecydowali się podjąć przeprowadzenia porównania – jak 
kształtują się relacje job crafting w kontekście postrzeganego stresu, w po-
szczególnych grupach zawodowych. Ponadto, uwzględniając niewystarczającą 
ilość badań empirycznych, potwierdzających istnienie zależności między job 
craftingiem i stresem w pracy, sformułowano następujące problemy i hipo-
tezy badawcze.

Pierwszy problem badawczy: Czy poszczególne, uczestniczące w badaniach 
grupy zawodowe, różnią się między sobą pod względem kształtowania pracy ( 
w aspekcie poszczególnych czynników :strukturalnych, zasobów – zadań, reali-
zowanych w pracy, relacji społecznych i percepcji pracy) oraz stresu w pracy?

Drugi problem badawczy: Czy istnieje zależność między wyszczegól-
nionymi w ramach przyjętej koncepcji job craftingu (kształtowania pracy) 
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elementami a poziomem postrzeganego stresu w pracy. w poszczególnych 
grupach badanych, wśród polskich i zagranicznych nauczycieli akademickich, 
osób zatrudnionych na kierowniczych stanowiskach i specjalistów?

Zaproponowana metoda badawcza jest procedurą ilościową i ma charak-
ter weryfikacyjny, z tego względu aby uzyskać większą przejrzystość planu 
badawczego Autorzy zdecydowali się na sformułowanie hipotez badawczych.

Tak więc, w nawiązaniu do sformułowanych problemów badawczych 
i w celu bardziej precyzyjnego zaprezentowania zamieżeń badawczych auto-
rów postawione zostały dwie hipotezy badawcze.

Hipoteza 1. Poszczególne grupy zawodowe uczestniczące w badaniu różnią 
się od siebie w zakresie dwóch zmiennych: job crafting (JC) i stres w pracy.

Hipoteza 2. Istnieje zależność między wybranymi obszarami job craftingu 
a poziomem postrzeganego stresu w pracy, w poszczególnych grupach ba-
danych. Wyższemu poziomowi JC towarzyszy niższy poziom stresu w pracy.

Zaproponowana metoda badawcza jest procedurą ilościową i ma charak-
ter weryfikacyjny, z tego względu aby uzyskać większą przejrzystość planu 
badawczego Autorzy zdecydowali się na sformułowanie hipotez badawczych.

Metoda badań

W badaniach wykorzystano technikę kwestionariuszową, najczęściej sto-
sowaną technikę psychologiczną, w przypadku dobrze przygotowanych, zwa-
lidowanych i powszechnie znanych narzędzi badawczych.

Kwestionariusz (The Job Crafting Questionnaire – JCQ) Gavina Slempa 
i Dianny Vella-Brodrick (2013) został skonstruowany w nawiązaniu do wcze-
śniej omówionej koncepcji zaproponowanej przez Wrzesniewski i Dutton 
(2001) i stanowi jej wierne odzwierciedlenie. Narzędzie składa się z 15 pozycji 
testowych, po pięć na każdy z trzech obszarów kształtowania pracy (kształ-
towanie zadań, kształtowanie myślenia o pracy, kształtowanie relacji). Polska 
wersja tego narzędzia opracowana została przez Elżbietę Kasprzak, Macieja 
Michalaka oraz Mateusza Mindę (2017). Analiza czynnikowa (CFA) pozwoliła 
na wsparcie trzyczynnikowej struktury kwestionariusza, zgodnie z teoretyczną 
koncepcją kształtowania pracy. Współczynniki α Cronbacha wynoszą od 0,77 
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do 0,85 w podskalach oraz 0,86 do 0,88 dla całej skali. Autorzy potwierdzili 
stabilność bezwzględną narzędzia stosując metodę test-retest.

W grupie zagranicznych nauczycieli akademickich zastosowano The Job 
Crafting Questionnaire; pozostałe osoby uczestniczące w badaniach wypełniały 
polską wersję kwestionariusza.

Skonstruowania polskiej wersji drugiego, wykorzystanego w badaniach 
narzędzia – Kwestionariusza Postrzeganego Stresu w Pracy (PSwP), badającego 
poziom postrzeganego stresu w pracy podjęła się Teresa Chirkowska-Smolak 
i Jarosław Grobelny (2016). Źródłem konstrukcji tego kwestionariusza była 
Skala Postrzeganego Stresu (PSS) (modyfikacji dokonano za pisemną zgodą 
S. Cohena), jednego z najbardziej popularnych narzędzi do pomiaru percepcji 
stresu. Skala ta została opracowana przez Cohena, Kamarcka i Mermelsteina 
w 1983 r. jako narzędzie mające służyć ocenie stopnia postrzegania wydarzeń 
życiowych jako stresujących. Jej poszczególne elementy sprowadzają się do 
szacowania przez badanego przekonań na temat nieprzewidywalności, braku 
kontroli i przeciążenia wydarzeniami z miesiąca poprzedzającego badanie 
(Cohen, 1988; Cohen i Janicki-Deverts, 2012). Skalę cechuje bardzo dobra 
rzetelność w obu badaniach oraz przy podsumowaniu wszystkich wyni-
ków. Weryfikowano ją współczynnikiem spójności wewnętrznej α Cronbacha, 
który dla wyników badań przeprowadzonych w grupie 537 osób wyniósł 0.85.

W grupie zagranicznych nauczycieli akademickich w/w kwestionariusz 
przetłumaczono na język angielski metodą back-translation. Przeprowadzana 
procedura badań została zaakceptowana przez Komisję ds. Badań Etycznych 
Akademii Marynarki Wojennej w Gdyni (nr zgody 2/2023).

Charakterystyka badanej grupy

W badaniach uczestniczyło 137 osób, wybranych do badań w sposób ce-
lowy. W grupie tej było 65 kobiet (52,6) i 72 mężczyzn (47,4%), z czego po 32 
osoby reprezentowały polskich i zagranicznych nauczycieli akademickich, 38 re-
spondentów to menedżerowie, a 35 badanych osób pracowało na samodzielnych 
stanowiskach jako specjaliści. Zagraniczni nauczyciele akademiccy przebywali 
w uczelniach polskich od co najmniej 2 lat, będąc obywatelami Włoch (12 osób), 
Hiszpanii (7 osób), Wielkiej Brytanii (5 osób), Stanów Zjednoczonych (4 osoby), 
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Iraku (2 osoby) i Grecji (2 osoby). Menadżerowie i specjaliści (głównie infor-
matycy) byli zatrudnieni w małych i średnich przedsiębiorstwach. `Wszystkie 
uczestniczące w badaniach osoby posiadały co najmniej wyższe wykształce-
nie. Wybór tak zróżnicowanych grup badawczych był podyktowany dostępnością 
próby badawczej i odmiennością kontekstu pracy dla każdej grupy choć wszyscy 
badani funkcjonowali w środowisku polskim. Założono, że zróżnicowaniu zagra-
nicznych nauczycieli akademickich przesądza ich doświadczenie dydaktyczne, 
odnoszące się do funkcjonowania w nieco odmiennych warunkach kulturowych.

Bezpośrednim warunkiem uczestnictwa w badaniach było wyrażenie na 
nie zgody przez osoby badane oraz dostępność grypy badawczej. Bardziej 
szczegółowe dane o respondentach zostały zaprezentowane w tabeli 1.

Tabela 1. Wiek i staż pracy osób badanych
Kryterium 

demograficzne Minimum Maksimum M SD

Wiek 25,00 65,00 43,8978 9,85429
Staż 1,00 35,00 11,8832 7,78863

Źródło: opracowanie własne

Uzyskane dane (weryfikowane za pomocą testu chi kwadrat) nie wy-
kazały istnienia rozbieżności w zakresie proporcji płci wśród osób bada-
nych. Podobnie nie stwierdzono rozbieżności między wiekiem i stażem 
pracy w grupach nauczycieli polskich i zagranicznych, menedżerów 
i specjalistów.

Wyniki badań – Job crafting i postrzeganie 
stresu zawodowego w poszczególnych grupach 

uczestniczących w badaniach (związki i różnice między 
zmiennymi)

Zaprezentowana poniżej analiza statystyczna przeprowadzona za pomocą 
testu Fishera wykazała brak statystycznie istotnych różnic w wynikach kwe-
stionariusza postrzeganego stresu zawodowego pomiędzy grupami nauczycieli 
polskich, zagranicznych, menedżerów i specjalistów.
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Tabela 2. Poziom postrzeganego stresu w obrębie poszczególnych grup

Poziom stresu w relacji do grup 
badanych

Suma 
kwadratów df Średni 

kwadrat F p

Stres w Pracy
Między grupami 44,059 3 14,686 0,494 0,687
Wewnątrz grup 3951,577 133 29,711
Ogółem 3995,635 136

Źródło: opracowanie własne

Brak rozbieżności między poszczególnymi grupami pracowników uczest-
niczącymi w badaniach w zakresie doświadczania stresu może wynikać ze 
stosunkowo dużych wymogów związanych z koniecznością zaangażowania 
w pracę wszystkich grup pracowników, z których wszyscy posiadają wyż-
sze, specjalistyczne wykształcenie. Można też oczekiwać, że sytuacja ta jest 
spowodowana dużą dozą nieprzewidywalności, poczuciem odpowiedzial-
ności, nienormowanym czasem pracy i ustawicznym myśleniem o pracy 
(por. Bańka,2016).

Tabela 3. Job crafting we wzajemnych relacjach poszczególnych grup badanych

Skale kwestionariusza Suma 
kwadratów df Średni 

kwadrat F p

Kształtowanie 
Zadań

Między grupami 101,567 3 33,856 1,595 ,194
Wewnątrz grup 2823,966 133 21,233
Ogółem 2925,533 136

Kształtowanie 
Myślenia

Między grupami 385,035 3 128,345 5,979 <,001
Wewnątrz grup 2854,936 133 21,466
Ogółem 3239,971 136

Kształtowanie 
Relacji

Między grupami 86,894 3 28,965 1,324 ,269
Wewnątrz grup 2909,982 133 21,880
Ogółem 2996,876 136

Kształtowanie 
Pracy (wynik 
łączny)

Między grupami 1364,014 3 454,671 3,333 <,022
Wewnątrz grup 18142,483 133 136,410
Ogółem 19506,496 136

Źródło: opracowanie własne

Natomiast analiza uzyskanych danych pozwalających na porównanie wy-
ników poszczególnych skal kwestionariusza Job crafting za pomocą testu 
badania istotności różnic Fishera, wykazała istnienie statystycznie istotnej 
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rozbieżności między uczestniczącymi w badaniach grupami polskich, zagra-
nicznych nauczycieli akademickich, a grupą menedżerów i specjalistów w ob-
szarze kształtowania myślenia – percepcyjnego aspektu job crafting. Można 
oczekiwać, że nauczyciele ze względu na specyfikę wykonywanego zawodu 
w większym stopniu niż pozostali uczestnicy badań mogą kształtować swoją 
percepcję pracy w kategoriach normatywnego poczucia powinności, co spra-
wia, że uciążliwość pracy występuje w bardziej ograniczonym stopniu.

Dalsza analiza statystyczna przeprowadzona przy wykorzystaniu testów 
post hoc (T3 Dunneta) wykazała istnienie statystycznie istotnej rozbieżności 
w poszczególnych zestawieniach grup uczestniczących w badaniach.

Tabela 4. Kształtowanie myślenia (percepcyjny aspekt JC) w relacjach poszczególnych 
grup badanych

(I) Grupa (J) Grupa Różnica 
średnich (I-J)

Błąd 
standardowy p

Nauczyciele ak.
 z Polski

Nauczyciele ak. z zagranicy 3,75000* 1,14949 ,011
Menagerowie 4,43750* 1,03934 <,001
Specjaliści 3,19464* 1,00968 ,014

Nauczyciele ak. 
z zagranicy

Nauczyciele ak. z Polski -3,75000* 1,14949 ,011
Menagerowie ,68750 1,21921 ,994
Specjaliści -,55536 1,19403 ,998

Menagerowie
Nauczyciele ak. z Polski -4,43750* 1,03934 <,001
Nauczyciele ak. z zagranicy -,68750 1,21921 ,994
Specjaliści -1,24286 1,08840 ,825

Specjaliści
Nauczyciele ak. z Polski -3,19464* 1,00968 ,014
Nauczyciele ak. z zagranicy ,55536 1,19403 ,998
Menagerowie 1,24286 1,08840 ,825

Źródło: opracowanie własne

Stwierdzone rozbieżności pod względem percepcyjnego aspektu JC między 
nauczycielami z Polski, a menedżerami, a następnie specjalistami mogą wynikać 
z traktowania własnej pracy, niezależnie od tego, czy wiąże się z uciążliwością 
czy dostarcza satysfakcji jako elementu własnego rozwoju zawodowego, związa-
nego z budowaniem ścieżki kariery zawodowej. Menedżerowie, a także specjali-
ści, będąc zatrudnionymi w małych i średnich przedsiębiorstwach rzadko mają 
nakreśloną, bądź dostrzeganą przez siebie ścieżkę kariery zawodowej, która 
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pozwoliłaby im modyfikować myślenie o pracy. Stąd wyłania się konieczność 
tworzenia takich ścieżek kariery dla kadry kierowniczej i osób zatrudnionych 
na samodzielnych stanowiskach i wskazywania możliwości dalszego awansu.

Zestawienie i porównanie wypowiedzi nauczycieli polskich i zagranicznych 
wykazały z kolei większą skłonność nauczycieli zagranicznych do traktowania 
pracy jako wyzwania i/bądź ograniczania jej uciążliwości. Sytuacja ta może 
najczęściej wynikać z faktu możliwości wyboru pracy w konkretnej uczelni 
i miejsca pobytu w kontekście powrotu do kraju, którego są obywatelami, 
traktowania pracy w Polsce jako swoistej przygody, kolejnego etapu w swojej 
drodze rozwoju zawodowego.

Tabela 5. Job crafting (łączny wynik) w relacjach poszczególnych grup badanych – Kształ-
towanie pracy

(I) Grupa (J) Grupa Różnica 
średnich (I-J)

Błąd 
standardowy p

Nauczyciele ak.
z Polski

Nauczyciele ak. 
z zagranicy 7,31250 2,81600 ,069

Menagerowie 8,12993* 2,79072 ,029
Specjaliści 4,22768 2,36325 ,380

Nauczyciele ak. 
z zagranicy

Nauczyciele ak. 
z Polski -7,31250 2,81600 ,069

Menagerowie ,81743 3,17465 1,000
Specjaliści -3,08482 2,80629 ,848

Menagerowie

Nauczyciele ak. 
z Polski -8,12993* 2,79072 ,029

Nauczyciele ak. 
z zagranicy -,81743 3,17465 1,000

Specjaliści -3,90226 2,78092 ,652

Specjaliści

Nauczyciele ak. 
z Polski -4,22768 2,36325 ,380

Nauczyciele ak. 
z zagranicy 3,08482 2,80629 ,848

Menagerowie 3,90226 2,78092 ,652
Źródło: opracowanie własne

Podobnie istnienie rozbieżności w obszarze całkowitego JC między nauczy-
cielami w Polsce i menadżerami zatrudnionymi w małych i średnich przed-
siębiorstwach może wynikać ze stosunkowo stereotypowego podejścia tych 
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ostatnich do pracy, które może sprawiać, że właściciele firm oczekują od nich 
bardzo wystandaryzowanego podejścia do pracy, eliminującego podmiotowość, 
bądź np. w wyniku wcześniejszych doświadczeń, które sprawiają, że w ogóle 
nie oczekują i nie doceniają oni możliwości kształtowania własnej pracy.

Zależność między job craftingiem a poziomem 
postrzeganego stresu zawodowego w poszczególnych 

grupach badanych

Uzyskane wyniki badań wykazały istnienie silnej, odwrotnie proporcjo-
nalnej, statystycznie istotnej zależności między poszczególnymi czynnikami 
(tj. kształtowanie zadań, relacji społecznych w miejscu pracy i jej percepcji) 
i kształtowaniem pracy jako całościowy wynik w kwestionariuszu a postrze-
ganym stresem zawodowym.

Tabela 6. Korelacje między poszczególnymi skalami job crafting i ich całościowym 
wynikiem a postrzeganym stresem zawodowym

Skale w kwestionariuszu Stres w Pracy

Kształtowanie Zadań r -0,583**
p <,001

Kształtowanie Myślenia r -,0570**
p <,001

Kształtowanie Relacji r -0,550**
p <,001

Kształtowanie Pracy r -0,674**
p <,001

Źródło: opracowanie własne

Oznacza to, że możliwości modyfikacji własnej pracy przez pracowników 
mogą być traktowane jako element ograniczający występowanie stresu zawo-
dowego i/bądź jako czynnik zapobiegający pojawieniu się jego negatywnych 
konsekwencji np. w postaci wypalenia zawodowego. W tym rozumieniu 
możliwość kształtowania środowiska pracy sprzyja zachowaniu równowagi 
psychicznej i z tego względu wtórnie przekłada się na zaangażowanie pra-
cowników w pracę wynikającą z zadań realizowanych w ramach konkretnej 
organizacji. Tak więc, beneficjentem możliwości kształtowania pracy jest nie 
tylko pracownik, ale także organizacja. Można bowiem oczekiwać, że do-
pasowanie wykonywanych zadań do własnych kompetencji i zainteresowań 
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sprzyja nie tylko odczuwaniu większej satysfakcji z pracy, która może współ-
występować z większym zaangażowaniem w pracę.

Podobnie budowanie wykraczających poza obowiązki zawodowe relacji 
w miejscu pracy, można uznać za element pozytywnego klimatu organiza-
cyjnego i kultury organizacyjnej, które sprawiają, że niezależnie od poziomu 
obciążenia pracą pozytywne relacje mogą być swoistym buforem, służyć 
odreagowaniu napięcia emocjonalnego budowaniu własnej prężności (ang. re-
silience) i rozważeniu możliwości racjonalnego podejścia do problemów za-
wodowych. Mechanizm ten może występować w przypadku modyfikacji 
postrzegania pracy, która sprowadza się do takiego jej intelektualnego prze-
pracowania, że może być sprzyjać wewnętrznemu poszukiwaniu przez pra-
cownika pozytywnych, prorozwojowych elementów pracy, aby można było 
je uznać jako sensowne i sprzyjające dalszemu rozwojowi.

W przypadku uznania określonych aktywności jako nadmiernie obciąża-
jących, a niekiedy bezzasadnych modyfikacja percepcji pracy prowadzi do 
ich unikania bądź ograniczania. W tym rozumieniu z perspektywy jednostki 
oznacza to motywację do kreatywności, a z punktu widzenia organizacji może 
służyć rozwojowi innowacyjności.

Dyskusja i wnioski

Hipoteza 1. Poszczególne grupy zawodowe uczestniczące w badaniu różnią 
się od siebie w zakresie dwóch zmiennych: job crafting (JC) i stres w pracy.

Uzyskane wyniki badań nie wykazały istnienia statystycznie istotnych róż-
nic między poszczególnymi grupami uczestniczącymi w badaniach w obszarze 
postrzeganego stresu zawodowego jednocześnie wykazały różnice w obszarze 
percepcji pracy jako elemencie job craftingu.

 Brak różnicy w doświadczaniu stresu może być spowodowany ogólnie 
dużym zaangażowaniem w pracę badanych grup zawodowych, zarówno na-
uczycieli akademickich jak i osób na kierowniczych stanowiskach oraz spe-
cjalistów wykonujących głównie pracę o charakterze projektowym (branża 
IT,) wiążących się z poczuciem odpowiedzialności za efekty własnej pracy 
i wysokim odczuwanym poziomem odpowiedzialności.
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W przeprowadzonych wcześniej, zbliżonych tematycznie badaniach zdia-
gnozowano jednak różnice w poziomie doświadczanego stresu między przed-
stawicielami zróżnicowanych zawodów (Bartkowiak i in., 2022). Zaistniała 
rozbieżność wyników może wynikać, ze zróżnicowanych kategorii wiekowych 
poszczególnych grup zawodowych uczestniczących we wcześniej przepro-
wadzonych badaniach. Jak wykazały badania, osoby bardziej zaawansowane 
wiekowo lepiej radziły sobie ze stresem niż osoby młodsze (Bartkowiak i in., 
2022), co wiązało się z dłuższym doświadczeniem zawodowym i możliwością 
stosowania wybranej strategii radzenia sobie ze stresem – strategii optymalizacji 
lub kompensacji, pozwalających, z uwagi na bardziej stabilną sytuację zawo-
dową, uzupełnić pracownikom braki kompetencji np. poprzez uczestniczenie 
w odpowiednich szkoleniach lub zrekompensować poniesione straty w innej 
aktywności zawodowej bądź poza zawodowej (Baltes, Baltes, 1991). Ponadto, 
na uwagę zasługuje także fakt, że do badania stresu w obu badaniach zastoso-
wano odmienne narzędzia badawcze. W analizowanych badaniach w większym 
stopniu koncentrowano się na stresie związanym z pracą zawodową.

Wcześniej przeprowadzone badania (Hareem, Fariha i  Tazeen (2017) 
wykazały pozytywny wpływ job craftingu na psychiczne upodmiotowienie 
pracowników, ale wpływ wymagań pracy jako moderatora job craftingu i psy-
chicznego upodmiotowienia okazał się znikomy. Ponadto…….

Ustosunkowując się do zdiagnozowanej w obrębie grup rozbieżności w za-
kresie postrzegania własnej pracy (element job craftingu) należy odnieść się 
do wcześniejszych badań przeprowadzonych w grupie nauczycieli.

Bartkowiak i Krugiełka (2018) prowadząc badania nad zjawiskiem job 
craftingu wśród młodszych i starszych nauczycieli akademickich wykazały, 
że starsi nauczyciele akademiccy częściej modyfikują swój sposób postrze-
gania wykonywanej pracy i dokonują refleksji dotychczasowej aktywności 
zawodowej (modyfikacja jest dokonywana na poziomie poznawczym), które 
sprowadzają się do krytycznego przewartościowania swoich wcześniejszych 
ocen i najczęściej pozytywnych refleksji nad własnymi dokonaniami za-
wodowymi. Natomiast młodsi pracownicy naukowo-dydaktyczni częściej 
wprowadzają zmiany strukturalne, odnoszące się do pracy ze studentami.

W niniejszych badaniach nauczyciele akademiccy, polscy w większym 
stopniu niż zagraniczni dokonywali modyfikacji pracy (jako ujęcie łączne) 
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i w aspekcie percepcji pracy, aby w większym stopniu traktować ja jako wy-
zwanie niż powinność. Z kolei, treść zachowań job crafting, odnosząca się do 
poziomu percepcji, sprawia, że nauczyciele akademiccy zarówno polscy jak 
i zagraniczni poprzez modyfikację własnej pracy w aspekcie percepcji zyskują 
większą świadomość dotyczącą własnych preferencji i możliwości realizacji 
swoich życiowych pasji.

Hipoteza 2. Istnieje zależność między wybranymi obszarami job craftingu 
a poziomem postrzeganego stresu w pracy, w poszczególnych grupach bada-
nych. Wyższemu poziomowi JC towarzyszy niższy poziom stresu w pracy

Uzyskane w analizowanych badaniach w dane potwierdziły sformułowaną 
powyżej hipotezę.

Istnienie zależności między kształtowaniem pracy, a postrzeganym stresem 
zawodowym, w poszczególnych grupach potwierdza znaczenie czynnika kon-
troli i poczucia sprawczości w zachowaniu równowagi psychicznej pracownika 
(Leiter, 2006; Terelak, Łozińska 2007; Terelak, Izwantowska, 2008, 2009).

 Możliwość kształtowania pracy zarówno w ujęciu łącznym jak i poszczegól-
nych jej aspektach modyfikuje percepcję doświadczanego stresu zawodowego 
(Wrześniewski, Dutton, 2001). Uzyskane dane potwierdzają założenia leżące 
u podstaw koncepcji job craftingu, zakładającej istnienie takiej zależności, 
której jednak jej autorzy koncepcji nie zbadali.

 Job crafting stanowi przejaw dążenia do podmiotowości człowieka, który 
tą drogą zyskuje autonomię, realizuje potrzeby afiliacji i kontaktu społecz-
nego, umożliwiając odreagowywanie napięć. Można oczekiwać, że pośrednio 
przyczynia się także do zachowania równowagi praca życie osobiste i podnosi 
dobrostan pracownika (por. Rożnowski, 2022).

Inne wcześniej prowadzone badania dotyczące jednostkowych i organi-
zacyjnych uwarunkowań kształtowania pracy nie przynoszą jednoznacz-
nych rezultatów.

Niezależnie od tego, że przeprowadzone badania (Hareem, Fariha i Tazeen 
(2017) wykazały pozytywny wpływ job craftingu na psychiczne upodmioto-
wienie pracowników, ale wpływ wymagań pracy jako moderatora job craftingu 
i psychicznego upodmiotowienia okazał się znikomy. Ponadto, badania przepro-
wadzone przez Ting i współpracowników (2023) wykazały, że pośredni wpływ 
autonomii pracy i znaczenia pracy na zachowania pracowników związane 
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z kształtowaniem pracy poprzez harmonijną pasję do pracy jest silniejszy 
w przypadku osób o wysokim postrzeganiu zmian organizacyjnych, w porów-
naniu z osobami o niskim postrzeganiu zmian organizacyjnych. Z badań tych 
wypływa wniosek, że organizacje powinny skoncentrować się na przeprojek-
towaniu stanowiska pracy, aby poprawić autonomię i sens pracy pracowników.

Wychodząc z założenia, że mniejsze obciążenie stresem w pracy zawodowej 
jest korzystne zarówno dla pracownika jak i organizacji, autorzy artykułu po-
stulują następujące rozwiązania i rekomendacje menedżerskie o charakterze 
aplikacyjnym w zakresie job craftingu:

•	 Autonomia w pracy w obszarach aktywności pracowników, w których 
jest to możliwe (np. w przypadku polskich i zagranicznych nauczycieli 
akademickich, specjalistów, wykonujących pracę projektową).

•	 Wspieranie budowania relacji wykraczających poza ściśle służbowe 
komunikowanie się np. poprzez organizowanie spotkań integracyjnych.

•	 Bardziej szczegółowe informowanie o bieżących celach realizowanych 
przez uczelnie czy przedsiębiorstwo.

•	 Włączanie pracowników w procesy decyzyjne.
•	 Budowanie ścieżek kariery zawodowej modyfikujących percepcyjny 

aspekt job craftingu, prowadzący do ograniczania nadmiernie obcią-
żających wymagań związanych z wykonywaną pracą i/lub nadający 
im charakter wyzwań.

Oprócz powyższych rozwiązań, niezbędne jest, aby zapewnić nauczycielom 
akademickim w warunkach polskich uczelni, szczególnie wysoki poziom 
autonomii w pracy zawodowej, jak również zagwarantować kandydatom do 
pracy możliwość odbywania staży w zróżnicowanych miejscach pracy, w celu 
rozpoznania swoich preferencji i zainteresowań.
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Ograniczenia badań i ich dalsze kierunki

Przeprowadzone badania nie są wolne od ograniczeń. Należy do nich 
niezbyt liczna próba badawcza. Nie można wykluczyć jednak, że przeprowa-
dzenie badań na bardziej licznej próbie badawczej wykazałoby rozbieżności 
w obszarze doświadczania stresu zawodowego w kontekście job craftingu, ze 
względu na bardziej zróżnicowane doświadczenie zawodowe w odniesieniu do 
poszczególnych grup zawodowych (nauczyciele akademiccy z reguły posiadają 
dłuższy staż zawodowy). Ponadto, ograniczeniem badań jest nielosowy dobór 
próby badawczej, nie pozwalający na generalizowanie wyników badań. Z dru-
giej strony należy pamiętać aby planowany dobór próby pozwolił na ich realne 
przeprowadzenie w konkretnych warunkach pracy zawodowej. , biorąc pod 
uwagę dostępność do badanej grupy. Z tego względu dobrze byłoby, aby dalsze 
badania obejmowały bardziej liczną próbę badawczą i aby uczestniczyły w nich 
kolejne grupy zawodowe, prowadząc tym samym do eliminacji przypadkowo-
ści i ograniczenia wyników stanowiących artefakty. Tym samym w przyszłych 
badaniach korzystne wydaje się zastosowanie mieszanej procedury badawczej, 
realizowanej w formie wywiadów pogłębionych, umożliwiających bardziej 
wnikliwe poznanie motywacji osób uczestniczących w badaniach.
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