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Streszczenie. Celem artykulu jest wykazanie, czy dyspozycje pracownika w po-
staci cechy charakteru i temperamentu R. Cloningera moga sprzyjac skfonnosci
do ksztaltowania pracy. Ksztaltowanie pracy' jest zachowaniem polegajacym
na dokonywaniu zmian w zadaniach oraz relacjach w ramach wykonywanej
przez siebie pracy. Badanie przeprowadzono wérdd 162 pracownikéow z wy-
korzystaniem Kwestionariusza Temperamentu i Charakteru TCI-R (56) oraz
Kwestionariusza Ksztaltowania Pracy - KKPracy. Zaprezentowane wyniki po-
twierdzaja, ze poziom ksztaltowania pracy jest zalezny (R2=0,36) od unikania
szkody ($=-0,39), uzaleznienia od nagrody (f=0,32), samokierowania (B=-
0,28), autotranscendencji (f=0,24) oraz skfonnosci do wspotpracy (p=0,15).
Ksztaltowanie zadan jest objasniane przez 24% zmiennych unikanie szkody
(B=-0,42) oraz wytrwalo$¢ (B=0,16). Ksztaltowanie myslenia o pracy jest wy-
jasniane w 22% przez autotranscendencje ($=0,39) i skfonno$¢ do wspdtpracy
($=0,19), natomiast skfonnos¢ do ksztattowania relacji interpersonalnych jest
objasniana w 22% przez uzaleznienie od nagrody ($=0,40) oraz sklonnos¢
do wspotpracy ($=0,17).

1 ].M. Berg, J.E. Dutton, A. Wrzesniewski. What is job crafting and why does it matter? Uni-
versity of Michigan, Ross school of business, pobrano z: https://www.researchgate.net/publica-
tion/332496001_Personal_Values_and_Innovative_Behavior_of_Employees (07.03.2019), 2008,
p-1-4.
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CHARACTER AND TEMPERAMENT TRAITS
AND TENDENCY TO JOB CRAFTING

Keywords: job crafting, work, employee, personality, character, temperament

Summary. The aim of this article is to show if the disposition of the employ-
ee in the form of his/her personality traits and temperament according to R.
Cloninger, may further form proclivities while doing the work. Job crafting is
a behaviour which consists in making changes to many tasks or relationships
while doing someone’s work. The study was performed among 162 employees
with the use of The Temperament and Character Inventory TCI-R (56) and
The Job Crafting Questionnaire. The presented results confirm that the level of
job crafting (R2=0,36) depends on: harm avoidance (f=-0,39), reward depend-
ence (B=0,32), self-directedness (f=-0,28), self-transcendence ($=0,24) and
cooperativeness ($=0,15). Tasks crafting is explicated by 24% variables — harm
avoidance (p=-0,42) and persistence (f=0,16). Cognitive crafting is clarified in
22% by self-transcendence (B=0,39) and cooperativeness (3=0,19). However,
relational crafting is explained in 22% by reward dependence ($=0,40) and
cooperativeness ($=0,17).

Wprowadzenie

Ksztaltowanie pracy (job crafting) jest zachowaniem polegajacym na modyfi-
kacji stanowisk pracy* w zakresie fizycznych czynnosci i relacji w pracy oraz my-
$lenia o pracy dokonywanych z inicjatywy pracownikow?. Ksztaltowanie pracy
pozwala na usprawnienie wlasnej pracy?*, jak réwniez podnosi poziom satysfakcji
z wykonywanych zadan’. Pracownicy moga ksztaltowa¢ swoja prace w trzech
gtéwnych obszarach: zadan (task crafting), relacji interpersonalnych w pracy (re-
lational crafting) oraz mySlenia o pracy (cognitive crafting). Zmiany w realizacji
zadan polegaja na dodawaniu zadan badz rezygnacji z nich oraz dostosowaniu
czasu pracy do wysitku zwigzanego z wykonywaniem zadan. Ksztaltowanie

2 Ibidem.

3 .M. Berg, A. Wrzesniewski, ].E. Dutton, Perceiving and responding to challenges in job crafting
at different ranks: When proactivity requires adaptivity, ,Journal of Organizational Behavior” 2010,
vol. 31, p. 158-186.

4 A. Wrzesniewski, J.E. Dutton, Crafting a Job: Revisioning Employees as Active Crafters of Their
Work, ,The Academy of Management Review” 2001, vol. 26.

5 .M. Berg, A. Wrzesniewski, J.E. Dutton, Perceiving and responding..., p. 158-186.
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relacji interpersonalnych w pracy opiera si¢ na tworzeniu i utrzymywaniu relacji
z innymi pracownikami, spedzaniu wiekszej badz mniejszej ilosci czasu z wybra-
nymi osobami lub calkowitym unikaniu kontaktu z konkretnymi pracownikami.
Ksztaltowanie my$lenia o pracy polega na nadaniu nowych znaczen pracy jako
calosci oraz celom, zadaniom i relacjom w pracy®.

Ksztaltowanie pracy wynika z dwoch grup czynnikéw: sytuacyjnych oraz
dyspozycyjnych. Czynniki dyspozycyjne sa warunkiem inicjacji procesu zmian,
np. dostrzegania potrzeby zmiany i motywacji do ich wprowadzania oraz w trze-
cim etapie ksztaltowania pracy warunkuja aktywne dzialanie wymagajace ukie-
runkowania i wytrwaloséci’. Czynniki sytuacyjne ksztaltowania sa kluczowe
w drugim etapie wprowadzania zmian przez sprzyjajace warunki pracy, np.
akceptujaca postawa przetozonych wobec wprowadzanych zmian, autonimia
dawana pracownikom?®. Dyspozycja do ksztaltowania pracy wynika z osobo-
wosci proaktywnej pracownika’. Kluczowymi czynnikami proaktywnosci po-
zwalajacymi ksztaltowac¢ prace jest inicjatywa pracownika'® oraz wrazliwos¢
na szanse tkwigce w otoczeniu i sobie samym''. Osobowo$¢ proaktywna prowa-
dzi do zwigkszenia odczuwanego sensu pracy'. Przyczynia si¢ takze do poprawy
jakosci wykonywania i dopasowania pracy do wtasnych potrzeb" oraz do wzro-
stu efektywno$ci pracownika'.

W badaniach nad zaangazowaniem wykazano, ze pracownicy zaangazowani
W SWoja prace oraz pracownicy z wiekszg autonomia pracy sa bardziej sklonni
do jej ksztaltowania'. Obie te cechy prowadza do poczucia odpowiedzialnosci

6 .M. Berg, J.E. Dutton, A. Wrzesniewski, What is job crafting..., p. 1-4.

7 Ibidem.

8 M. Roczniewska, M. Puchalska, Are managers also crafting leaders? The link between organiza-
tional rang, autonomy and job crafting, ,Polish Psychological Bulletin” 2017, vol. 48(2), p. 198-211.

9 L. Zhang, H. Lu, E Li, Proactive personality and mental health: The role of job crafting, ,PsyCH
Journal” 2018, vol. 7, p. 154-155.

10 Wrzesniewski, J.E. Dutton, Crafting a Job..., p. 179-201.

11 C. Niessen, D. Weseler, P. Kostova, When and why do individuals craft their jobs? The role of in-

dividual motivation and work characteristics for job crafting, ,Erschienen, Human Relations” 2016,
vol. 69, p. 1287-1313.

12 A B. Bakker, E. Demerouti. The job demands — Resources model: state of the art, ,,Journal od Ma-
nagerial Psychology” 2007, vol. 22 (3), p. 309-328.

13 Wrzesniewski, N. LoBuglio, J.E. Dutton, J.M. Berg, Job Crafting and Cultivating Positive Meaning
and Identity in Work, ,,Advances in Positive Organizational Psychology” 2013, vol. 1, p. 281-302.

14 M. Tims, A.B. Bakker, D. Derks, Development and validation of the job crafting scale, ,Journal
od Vocational Behavior” 2012, vol. 80, p. 173-186.

15 Lu, H. Wang, J. Lu, D. Du, A.B. Bakker, Does work engagement increase person—job fit? The role
of job crafting and job insecurity, ,Journal of Vocational Behavior” 2014, vol. 84, p. 142-152.
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za wlasne wyniki w pracy'®. Bardziej skfonnymi do ksztaltowania swojej pracy
sg takze pracownicy majacy potrzebe tworzenia pozytywnego obrazu siebie
oraz przekonania o wlasnej skutecznosci'’, jak rowniez pracownicy z potrzebg
kontroli nad wlasnag praca'® i potrzebg polepszania warunkéw wilasnych dzia-
tan®. Obecnos¢ wyzej wymienionych cech przyczynia si¢ do wzrostu motywacji
wewnetrznej pracownika®. Pracownicy ksztaltujacy swoja prace posiadajg takze
umiejetnosc¢ radzenia sobie z przeciwnosciami losu*. Cechami warunkujacymi
ksztaltowanie pracy moga by¢ takze elastyczno$¢, ciekawosc? i kreatywno$c®.
Zdolnymi do ksztaltowania pracy s3 réwniez pracownicy posiadajacy umiejet-
nos$¢ dziatania z wyprzedzeniem*.

Doniesienia empiryczne dotyczace zrédet ksztaltowania pracy uzasadniajg
rozwijanie badan nad dyspozycjami pracownika, np. szeroko rozumiang osobo-
woscig jako czynnikiem ksztaltowania pracy®. Modelem opisujacym zrdznico-
wane wlasciwosci indywidualne pracownika jest psychobiologiczna koncepcja
osobowosci Claude’a Roberta Cloningera (Psychobiological model of temperament
and character). Koncepcja ta pozwala uwzgledni¢ zaréwno czynniki biologiczne,
spoleczne, psychologiczne, jak i kulturowe®. Jej podstawowym zaloZeniem jest
istnienie genetycznie uwarunkowanej tendencji do podejmowania zachowan

16 S.K. Parker, S. Ohly, Designing motivating work, [w:] R. Kanfer, G. Chen, R. D. Pritchard (Eds.),
Work motivation: Past, present, and future, Routledge, New York 2008, p. 40-42.

17 C. Niessen, D. Weseler, P. Kostova, When and why..., p. 1287-1313.

18 S. Ashford, J.S. Black, Proactivity during organizational entry: The role of desire for control, ,,Jo-
urnal of Applied Psychology” 1996, vol. 81 (2), s.199-214.

19 T M. Berg, A. Wrzesniewski, ].E. Dutton, Perceiving and responding..., p. 187-200.

20 S.K. Parker, S. Ohly, Designing motivating..., p. 40-42.

21 T M. Berg, J.E. Dutton, A. Wrzesniewski. What is job..., p. 1-4.

22 1. Shin, S. Taylor, M. Seo, Resources for change: The relationship of organizational induments
psychological resillience to employes’ attitudes and behaviors toward organizational change, ,,Academy
of Management Journal” 2012, vol. 55 (3), p. 727-748.

23 A.B. Bakker, W.B. Schaufeli, M.P. Leiter, T.W. Taris, Work engagement: An emerging concept
in occupational health psychology, ;Work & Stress” 2008, vol. 22 (3), p. 187-200.

24 M. Tims, A.B. Bakker, D. Derks, Development and validation..., p. 173-186.

25 P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Crafting the Change: The Role of Employee Job Crafting
Behaviors for Successful Organizational Change, ,Journal of Management” 2018, vol. 44 (5), p. 1766-
1792; P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Job Crafting in Changing Organizations: Antecedents
and Implications for Exhaustion and Performance, ,Journal of Occupational Health Psychology” 2015,
vol. 20 (4), p. 470-480; A. Carmeli, G.M. Spreitzer, Trust, Connectivity, and Thriving: Implications for
Innovative Work Behavior, ,Journal of Creative Behavior” 2009, vol. 43 (3), p. 169-191.

26 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character
Inventory (TCI): a guide to its development and use, Washington University, Center for Psychobiology
of Personality, St. Louis, Missouri 1994, p. 73-97.
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eksploracyjnych”, prowadzacych do unikania kary i dostarczajacych nagréd?.
Koncepcja zaklada, ze na osobowos¢ skiadajg si¢ genetycznie uwarunkowany
temperament oraz srodowiskowo zdeterminowany charakter®. Temperament
rozumiany jest jako indywidualny zestaw reakcji emocjonalnych i umiejetnosci,
przejawianych na bodzce z otaczajacego srodowiska, uwarunkowany w duzej
mierze genetycznie®. Sposréd wymiardéw opisujacych temperament wyréznia
sie: poszukiwanie nowosci (novelty seeking), unikanie szkody (harm avoidance),
uzaleznienie od nagrody (reward dependence) oraz wytrwalos$¢ (persistence)?'.
Charakter rozumiany jest jako cechy jednostki ksztalttowane w okresie rozwo-
jowym, zwigzane z postrzeganiem przez jednostke wiasnej osoby®>. Sposréd
wymiaréw opisujacych charakter wyrdznia sie: samokierowanie (self-direc-
tednes), sktonnos$¢ do wspdlpracy (cooperativeness) oraz autotranscendencja
(self-transcendence)?.

Cechy charakteru i temperamentu a skfonno$¢
do ksztaltowania pracy

Dotychczasowe wyniki badan pozwalaja doszukiwac sie u pracownikéw cech
charakteru badz temperamentu, ktére moga wyzwala¢ sktonnos¢ do ksztattowa-
nia pracy. Petros Petrou i in.** w swoich badaniach nadmieniaja, ze zachowania
oddzialowujgce na sktonnos¢ do ksztaltowania pracy sg zalezne od indywidual-
nych cech pracownikéw. Biorac pod uwage poszczegélne wymiary osobowosci

27 K.L. Jang, P. A. Vernon, W. ], Livesley, Behavioural-Genetic Perspectives on Personality Function,
»Canadian Journal of Psychiatry” 2001, vol. 46, p. 234-244.

28 J.A. Gray, The neuropsychology of temperament, [w:] . Strelau, A. Angleitner (red.), Explorations
in temperament: international perspectives on theory and measurement, Plenum Press, New York
1991, p. 105-128.

29 H. Gasiul, Psychologia osobowosci. Nurty, teorie, koncepcje, Difin, Warszawa 2016, s. 71-72.

30 C.R. Cloninger, D.M. Svrakic, T.R., Przybeck, A psychobiological model of temperament and
character, ,,Archives of General Psychiatry” 1993, vol. 50, p. 975-990.

31 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p. 73-97.

32 J. Samochowiec, E. Fiszer-Piosik, J. Kucharska-Mazur, J. Horodnicki, Wplyw genéw na ksztat-
towanie sig cech osobowosci, ,Psychiatria Polska” 2000, vol. 34 (1), s. 99-109.

33 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p- 73-97.

34 P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Crafting the Change..., p. 1766-1792.
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wedlug Cloningera, dzieki licznym badaniom mozna doszukiwac si¢ zalezno$ci
pomiedzy nimi a sktonnoscig do ksztaltowania pracy®.

Pierwszym wymiarem temperamentu jest poszukiwanie nowo$ci rozumiane
jako tendencja do aktywnego reagowania na nowe bodzce. Wystepuje u oséb
ciekawych oraz entuzjastycznych®. W badaniu Petrou, Evangelii Demerouti
i Wilmara Schaufeli’’ nad zachowaniami pracownikéw ksztaltujacych prace,
wplywajacymi na pozytywne zmiany organizacyjne, wskazano na pozytywne
powigzania pomiedzy ksztaltowaniem pracy a poszukiwaniem zasobdw. Poszu-
kiwanie zasobéw rozumiane jest jako poszukiwanie skutecznych i efektywnych
narzedzi pracy - takze nowych, do tej pory niewykorzystywanych. Badanie
pokazalo rowniez, ze poszukiwanie zasobow pozwala na zwigkszenie motywacji
pracownikow, ktora takze jest predyktorem ksztaltowania pracy.

Kolejnym wymiarem temperamentu jest unikanie szkody, rozumiane jako
tendencja do hamowania dzialan w odpowiedzi na bodzce negatywne. Wy-
stepuje u 0sob ostroznych, niepewnych i lekowych®. Osoba unikajaca szkody
ma sklonno$ci do hamowania dziatan w przypadku bodzcéw negatywnych,
szczegolnie w obliczu trudnosci, nowosci i ryzyka. Takie osoby moga tatwiej
popadac w stres i alienacje w sytuacji braku mozliwo$ci uchronienia si¢ przed
stratg. Badania Zhe Wang, Hongxu Lu, Xiaoxuan Wang® pokazuja, ze takie po-
dejscie nie sprzyja ksztalttowaniu pracy. Potwierdzili to dzigki badaniu alienacji
pracy wywolanego poczuciem marnowania swoich zasobéw w pracy. Alienacja
pracy prowadzi do poczucia wyobcowania w pracy oraz rezygnacji z realizacji
wlasnych warto$ci. Wyniki badan pozwolily stwierdzi¢, ze alienacja pracy osltabia
motywacje, sprzyja wycofaniu, a wiec takze ostabia gotowo$¢ do ksztaltowanie
pracy.

Nastepnym wymiarem temperamentu jest uzaleznienie od nagrody, czy-
li sktonno$¢ do podtrzymywania zachowania w odpowiedzi na pozytywne

35 E. Hornowska, Temperamentalne uwarunkowania zachowania: badania z wykorzystaniem
kwestionariusza TCI R.C. Cloningera, Bogucki Wyd. Nauk. Poznan 2003, s. 15-31.

36 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p- 73-97.

37 P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Crafting the Change..., p. 1766-1792.

38 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p. 73-97.

39 Z. Wang, H. Lu, X. Wang, Psychological resilience and work alienation affect perceived overqu-

alification and job crafting, ,Social Behavior and Personality: An international journal” 2019, vol.
47 (2), p. 4-6.
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wzmocnienia®. Pracownicy zwiekszaja sklonnos¢ do ksztaltowania pracy, jesli
czujg pozytywny klimat do modyfikacji elementéw w pracy albo s3 wzmacniani
przez przelozonych w ich dziataniach. Nagroda podtrzymuje motywacj¢ w ogo-
le, czyli takze sklonno$¢ do ksztaltowania pracy*. Mozna wigc przypuszczac,
ze uzaleznienie od nagrody takze pozytywnie z nim koreluje.

Ostatnim wymiarem temperamentu jest wytrwalos¢, czyli zdolnos¢ do sa-
modzielnego podtrzymywania danego rodzaju aktywnosci i odpornos¢ na cele
konkurencyjne*2. Wystepuje ona u 0séb stanowczych, pracowitych i ambitnych.
Osoby wytrwale nie s3 skfonne do poddawania sie, co prowadzi do tego, ze w ob-
liczu trudnosci i zmeczenia nie zaprzestaja swoich dziatan. Sporadyczne kary
intensyfikuja aktywnos¢, a zapowiedz nagrody dodatkowo wzmacnia motywa-
cje. Badania Petrou i in.”’ pokazuja, ze intensywno$¢ motywacji do ksztaltowa-
nia pracy jest wzmacniania przez dostosowanie si¢ do zmian organizacyjnych
i zmniejszanie wymagan w pracy (np. jako poszukiwanie wyzwan).

Pierwszym wymiarem charakteru jest samokierowanie rozumiane jako zdol-
nos¢ cztowieka do kontrolowania, regulowania i dostosowania wlasnego zacho-
wania do sytuacji, wystepujaca u oséb konstruktywnych i odpowiedzialnych*.
Osoby samokierujace z odwaga realizuja odlegle cele, pokonujac trudnosci
i odrzucajac cele konkurencyjne. Cele majg warto$¢ motywujacg oraz nagra-
dzajaca, a pracownicy upatruja w nich sens zycia. Pracownik ksztaltujacy prace
winien cechowac sie takim charakterem. Samokierowanie jest cechg charakteru
wspomagang przez temperamentalng wytrwalo$¢ i uzaleznienie od nagrody.
Badania Jiseon Shin, M. Susan Taylor i Myeong-Gu Seo* nad odpornoscia psy-
chiczng i zaradnoscig zyciowa pozwalaja na zauwazenie pozytywnego zwiazku
pomiedzy samokierowaniem a sklonnoscig do ksztaltowania pracy. Pracownicy
elastyczni w dzialaniu, dobrze radzacy sobie z trudno$ciami oraz skutecznie
korzystajacy z wlasnych psychicznych zasobow sa sktonni do wigkszego za-
angazowania w ksztaltowanie swojej pracy. Innym wymiarem charakteru jest
sklonnos¢ do wspolpracy, czyli zdolnos¢ cztowieka do identyfikacji i akceptacji

40 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p. 73-97.

41 ] M. Berg, J.E. Dutton, A. Wrzesniewski. What is job crafting..., p. 1-4.
42 Ibidem.
43 P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Crafting the Change..., p. 1766-1792.

44 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p- 73-97.

45 J. Shin, S. Taylor, M. Seo, Resources for change..., p. 727-748.
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zachowan innych os6b. Wymiar ten charakteryzuje osoby pelne empatii, toleran-
cyjne i respektujace potrzeby innych*. Zgodnie z modelem ksztattowania pracy,
pracownik o takich cechach charakteru bedzie skltonny ksztaltowaé gtownie
relacje w pracy przez zacie$nianie wiezi z innymi*. Mozna takze przypuszczac,
ze skfonno$¢ do wspdtpracy moze ostabiac ksztaltowanie pracy przez niezdol-
nos$¢ do rezygnacji z niekonstruktywnych i odcigzajacych relacji w pracy. Taka
hipotez¢ mozna wysung¢ na podstawie wynikéw badan, gdzie brak wspoélza-
leznosci od innych pracownikéw pozwala na odczuwanie wigkszej autonomii,
co sprzyja aktywnosci w ksztaltowaniu pracy*.

Ostatnim wymiarem charakteru jest autotranscendencja, czyli zdolnos¢ ode-
rwania si¢ od wlasnej osoby, poczucie, Ze jest ona czescig wszech§wiata. Dotyczy
ona os6b kreatywnych, natchnionych oraz czerpigcych rados¢ z tego, co robig®.
Pracownik charakteryzujacy si¢ autotranscendencja akceptuje niejednoznacz-
nos$¢ i niepewnos¢. Satysfakcje odnajduje w uznaniu stanu status quo. Wazne
jest dziafanie jako takie, natomiast cele i wyniki sg drugoplanowe. Autotranscen-
dencja wydaje si¢ zatem niejednoznacznie powigzana z ksztaltowaniem. Z jed-
nej strony aprobata stanu biezacego, brak nastawienia na cel, poprawe sytuacji
w pracy wydaje si¢ ostabia¢ ksztaltowanie pracy, z kolei kreatywno$¢ i dziatanie
samo w sobie moze ja wzmacniac®. Nie jest wykluczone, ze autotranscendencja
moze cechowac osoby ksztaltujace swoje myslenie o pracy w wigkszym zakresie
niz pozostale sfery pracy.

Cel badan

Gléwnym celem badan jest poznanie, czy istnieje zwigzek pomiedzy cha-
rakterem oraz temperamentem pracownikow a skfonnoscig do ksztaltowania
pracy. Odwotujac si¢ do licznych wynikéw badan dotyczacych zrodet ksztatto-
wania pracy mozna przypuszczaé, ze istnieje zwigzek pomigdzy charakterem

46 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p. 73-97.

47 J.M. Berg, J.E. Dutton, A. Wrzesniewski. What is job crafting..., p. 1-4.

48 P. Lyons, The crafting of Jobs and Individual Differences, ,,Journal of Business and Psychology”
2008, vol. 23, p. 25- 36.

49 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p- 73-97.

50 A. Carmeli, G.M. Spreitzer, Trust, Connectivity..., p. 169-191.
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i temperamentem pracownikéw a ich sklonnos$cia do ksztaltowania pracy’'.
Realizacja prezentowanych badan wlasnych umozliwita udzielenie odpowiedzi
na pytania:

1. Czy istnieje zwigzek pomiedzy cechami temperamentu a sklonno$cia

do ksztaltowania pracy?

2. Czy istnieje zwiazek pomiedzy cechami charakteru a sklonnoscia

do ksztaltowania pracy?

3. Czy istnieje zwigzek pomiedzy zmiennymi demograficznymi a sklonno-

$cig do ksztaltowania pracy?

Opierajac si¢ na dwoch modelach teoretycznych, ksztattowaniu pracy oraz
psychobiologicznym modelu osobowosci Cloningera, a takze wynikach ba-
dan nad zrodtami ksztaltowania pracy oraz konsekwencjami okreslonych cech
temperamentu i charakteru, spodziewac si¢ nalezy pozytywnych zwigzkéow
miedzy poszukiwaniem nowosci, wytrwalo$cia, uzaleznieniem od nagrody, sa-
mokierowaniem i sklonnoscia do wspoélpracy a ksztaltowaniem pracy. Ksztal-
towaniu pracy sprzyja osobowos$¢ proaktywna charakteryzujaca si¢ otwartoscia
na mozliwosci i kreatywno$¢™. Paul Lyons> wykazal, ze pracownikéw sktonnych
do ksztaltowania pracy cechuje gotowo$¢ do zmiany. Maria Tims i in.**, Arnold
Bakker i in.* oraz Petrou i in.’® donoszg, iz takimi cechami jest takze poszukiwa-
nie zasobdw oraz wyzwan. Takze Tanja Bipp i Demerouti*” w swoich badaniach
sprawdzajacych wplyw dyspozycji na ksztaltowanie pracy pokazaly, ze cechy
temperamentu koreluja ze sposobem ksztaltowania swojej pracy. Wyniki ich
badan potwierdzaja, ze pracownicy z cechami ekstrawertycznymi sg sklonni
do poszukiwania zasobdw w pracy stuzacych rozwojowi siebie i polepszeniu
warunkoéw pracy. Pracownicy z cechami neurotycznymi natomiast sg sklonni
do ograniczania przeszkéd w pracy np. przez zmniejszenie wymagan. Na uzasad-
nienie hipotezy o pozytywnej relacji samokierowania, wytrwatosci i uzaleznienia

51 Wrzesniewski, J.E. Dutton, Crafting a Job..., p. 179-201; Wrzesniewski, N. LoBuglio, ].E. Dutton,
J.M. Berg, Job Crafting..., s. 281-302; P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Crafting the Change...,
p. 1766-1792.

52 A.B. Bakker, M. Tims, D. Derks, Proactive personality and job performance: The role of job crafting
and work engagement, ,Human Relations” 2012, vol. 65 (10), p. 1359-1378.

53 P. Lyons, The crafting of Jobs..., p. 25-36.

54 M. Tims, A.B. Bakker, D. Derks, Development and validation..., p. 173-186.
55 B. Bakker, M. Tims, D. Derks, Proactive personality..., p. 1359-1378.

56 P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Job Crafting in..., p. 470-480.

57 T. Bipp, E. Demerouti, Which employees craft their jobs and how? Basic dimensions of personality
and employees’ job crafting behaviour, ,,Journal of Occupational and Organizational Psychology”
2015, vol. 88, p. 631-655.
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od nagrody warto poda¢ przyklad badan®®, w ktérych dowiedziono, ze postrze-
gana kontrola siebie oraz pozytywny obraz siebie, obejmujacy opinie, warto$ci
oraz fakty, sa znaczaco i pozytywnie skorelowane ze sklonnoscia do ksztalto-
wania pracy. Natomiast unikanie szkody oraz autotranscendencja s3 cechami
osobowosci o niejasnym zwigzku z gotowoscia do ksztaltowania pracy. Zwazajac
na lekliwos¢ i zachowawczos$¢ w dziataniu osoby unikajacej szkody oraz aprobate
biezacej sytuacji i stabego ukierunkowania na cel polepszenia pracy te wlasciwo-
$ci osobowosci moga obniza¢ chec ksztalttowania pracy, szczegélnie z zakresie
zmian warunkow pracy: zadan i relacji w pracy”.

Wisréd czynnikéw demograficznych ksztaltowania pracy analizie poddano
wiek, ple¢, wykonywany zawdd, wyksztalcenie oraz staz pracy. Z badan Tims
i in.%° wynika, ze wiek nie ma zwigzku ze sklonnos$cia do ksztaltowania pracy.
Wyniki badan Bakker, Alfredo R. Mufioz, Any I. Sanz-Vergel® nad korelacja po-
miedzy plcig a ksztaltowaniem pracy wskazaly, ze kobiety majg wyzszy poziom
zaangazowania w prace niz mezczyzni, co moze odzwierciedlac sie w ksztaltowa-
niu pracy. Badania Jeremyego Berg i in.** wskazuja, ze sposob, w jaki pracownicy
wykonuja swojg prace, a co za tym idzie, czy t¢ prace chcg ksztaltowad, nie zalezy
od zawodu, jaki wykonuja, lecz od indywidualnego podejscia do wlasnych obo-
wiazkdw, tj., czy posiadaja pasje badz powotlanie. Cornelia Niessen i in.%* w swo-
ich badaniach stwierdzili, ze osoby z dlugim stazem pracy sg bardziej sklonne
do ksztaltowania swojej pracy niz pracownicy z krdétszym stazem.

Narzedzia badawcze

W pracy zastosowano dwa narzedzia psychologicznego pomiaru.
Do sprawdzenia cech temperamentu i charakteru u badanych wykorzystano

58 P. Lyons, The crafting of Jobs..., p. 25-36.

59 M.L. Van Hooff, E.A. Van Hooft, Boredom at work: Proximal and distal consequences of affective
work-related boredom, ,,J] Occup Health Psychol” 2014, vol. 19, p. 348-359; A. Sakuraya, A. Shima-
zu, H. Eguchi, K. Kamiyama, Y. Hara, K. Namba, N. Kawakami, Job crafting, work engagement, and
psychological distress among Japanese employees: a cross-sectional study, ,Biopsychosoc Med.” 2017,
vol. 11 (6), p. 4-8.

60 M. Tims, A.B. Bakker, D. Derks, W. Van Rhenen, Job crafting at the team and individual level:
Implications for work engagement and performance, ,Group & Organization Management” 2013, vol.
38 (4), p. 427-454.

61 A B. Bakker, A.R. Munoz, A.I. Sanz Vergel, Modelling job crafting behaviours: Implications for
work engagement, ,Human Relations” 2015, p. 15.

62 J M. Berg, J.E. Dutton, A. Wrzesniewski, What is job crafting..., p. 1-4.

63 C. Niessen, D. Weseler, P. Kostova, When and why..., p. 1287-1313.
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Kwestionariusz Temperamentu i Charakteru TCI-R (56). Wersja z 2011 roku au-
torstwa C.R. Cloningera, w polskiej adaptacji Antoniego Wontorczyka®, sklada
sie z 56 twierdzen, na ktére badany udziela odpowiedzi zgodnie ze skalg od 1
(catkowicie si¢ nie zgadzam) do 5 - (calkowicie si¢ zgadzam). Kwestionariusz
ten wykorzystywany jest do pomiaru siedmiu wymiaréw osobowosci (cztery
temperamentu oraz trzy charakteru). Kazdy z tych wymiaréw zawiera 8 pozycji.
W niniejszych badaniach wspétczynnik zgodno$ci wewnetrznej testu aCronba-
cha dla poszczegdlnych podskal wynosi 0,70 dla podskali poszukiwanie nowosci,
0,83 dla podskali unikanie szkody, 0,78 dla podskali zalezno$¢ od nagrody, 0,58
dla podskali wytrwalos¢, 0,82 dla podskali samokierowanie, 0,76 dla podskali
sktonnos¢ do wspodtpracy oraz 0,87 dla podskali autotranscendencja.

Do zbadania ksztaltowania pracy wykorzystano Kwestionariusz Ksztatto-
wania Pracy — KKPracy autorstwa Gavina R. Slempa, Diane A. Velli-Brodrick
z 2013 roku, w polskiej adaptacji Elzbiety Kasprzak, Macieja Michalaka oraz
Mateusza Mindy®. Sklada sie z 15 stwierdzen, na ktére badany udziela odpo-
wiedzi zgodnie ze skalg od 1 (prawie nigdy), do 6 (bardzo czgsto - co oznacza
tak czesto, jak tylko jest to mozliwe). Kwestionariusz ten wykorzystywany jest
do pomiaru globalnego ksztaltowania pracy oraz w jego trzech obszarach: zadan,
relacji interpersonalnych oraz myslenia o pracy. Kazdy z tych wymiarow ksztal-
towania zawiera 5 pozycji. Przez zsumowanie wynikéw w podskalach otrzymuje
sie wynik globalny ksztaltowania pracy. W niniejszych badaniach wspoétczynnik
zgodno$ci wewnetrznej testu aCronbacha wynosi 0,80. Dla ksztaltowania zadan
aCronbacha réwna si¢ 0,74, dla ksztaltowania relacji interpersonalnych 0,76,
a dla ksztaltowania myslenia o pracy 0,78.

Do analizy statystycznej wykorzystano program Statistica 13 pozwalajacy
na przeprowadzenie analizy korelacji i regresji wielorakiej. Wzieto pod uwage
podstawowe informacje o pracowniku, takie jak ple¢, wiek, zawodd oraz staz
pracy. Interpretacje wynikéw analiz dokonano w przeprowadzono za pomoca
powszechnie przyjetych kryteriéw wnioskowania statystycznego®.

64 A. Wontorczyk, Niebezpieczne zachowania kierowcéw. Psychologiczny model regulacji, U], Kra-
kow 2011, s. 229-238.

65 E. Kasprzak, M. Michalak, M. Minda, Kwestionariusz Ksztattowania Pracy - KKPracy. Polska
Adaptacja Narzedzia, ,,Psychologia spoteczna” 12, 2017, vol. 4 (43), s. 459-475.

66 S. Bedyniska, A. Brzezicka, Statystyczny drogowskaz, SWPS Academica, Warszawa 2007; J. Sta-
nistawek, Podstawy statystyki, Polit. Warszawska, Warszawa 2010, s. 75-85.
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Procedura i charakterystyka badanej grupy

Badanie przeprowadzono w formie elektronicznej w okresie od 20 marca
do 30 marca 2019 roku. Badanie mialo charakter anonimowy i dobrowolny.
Osoby badane uzyskiwaty gratyfikacje za udzial w badaniu w postaci informacji
zwrotnej o wynikach uzyskanych w kwestionariuszach.

Grupe badang stanowily 162 osoby pracujace, w tym 83 kobiety (51%) i 79
mezczyzn (49%) w wieku od 18 do 67 lat. Sredni wiek wynosi 35 lat (SD=34,54).
Wigkszos¢ badanych ma wyksztalcenie wyzsze (54%), nieco mniej os6b ma wy-
ksztalcenie $rednie (37%). Najmniej osob zadeklarowalo posiadanie wyksztal-
cenia zawodowego (7%), gimnazjalnego (1%) oraz podstawowego (1%). Mini-
malny staz pracy to 1 rok, a maksymalny to 45 lat. Sredni staz pracy u badanych
wynosi 12 lat (SD=12,38). Badani reprezentuja ré6znorodne branze. Najwieksza
grupa s3 robotnicy przemystowi, rzemieslnicy oraz operatorzy — 31 oséb. Ko-
lejng grupa sa osoby wykonujace zawody spoleczne, takie jak psychologowie,
terapeuci, nauczyciele (30 osob). Réwnie liczng grupg sa pracownicy z sektora
ustug oraz handlu - 30. Wsrdéd badanych bylo takze 19 pracownikéw biuro-
wych (ksiegowi, urzednicy, pracownicy administracyjni) oraz 19 pracownikéw
na stanowisku kierowniczym. Najmniejszg grupe stanowili pracownicy w zawo-
dach medycznych - 8 oséb. Pozostali pracownicy (25 oséb) to specjalisci, czyli
informatyk, prawnik, inzynierowie, instruktorzy, inspektorzy, funkcjonariusze
ochrony panstwa oraz pracownicy dzialalnosci artystycznej.

Wyniki badan

Wyniki prezentowane w tabeli 1 przedstawiaja zwigzek pomiedzy cechami
osobowosci a sktonnoscig do ksztaltowania pracy. Analizujac te dane, wykazano
szereg istotnych korelacji pomiedzy poszczegélnymi obszarami ksztaltowania
pracy a cechami temperamentu oraz charakteru.
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Tabela 1. Cechy osobowosci a sktonnos¢ do ksztattowania pracy

Ksztaltowanie pracy w obszarach
Globalne :
Cechy osobowosci ksztattowanie | o tattowanie | Ksztaltowanie Ksﬁals’tlz‘g;me
pracy zadan relacji Y
o pracy

Poszuklvya.nle 0.30% 0,28+ 0,23%* 0,14
5 nowosci
L
g Unikanie szkody -0,27* 20,374 -0,18* -0,06
St
[
g‘* Uzaleznienie 0.34* 0.14 0,45+ 0,12
& od nagrody

Wytrwato$é 0,19* 0,33%** 0,08 0,04
Ny Samokierowanie 0,05 0,15 0,13 -0,16*
Q
£ .
£ Sklonnosc 0,28* 0,11 0,314+ 0,16*
e do wspolpracy
Autotranscendencja 0,33* 0,1 0,16* 0,414

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Biorac pod uwage globalne ksztaltowanie pracy, otrzymane wyniki wskaza-
ly na umiarkowang, pozytywna korelacje z poszukiwaniem nowosci (r=0,30),
z uzaleznieniem od nagrody (r=0,34) oraz z autotranscendencja (r=0,33). Wyka-
zano, ze globalne ksztaltowanie pracy slabo oraz pozytywnie koreluje z wytrwa-
todcig (r=0,19) oraz sklonnoscig do wspolpracy, a stabo i negatywnie koreluje
z unikaniem szkody (r=-0,27). Nie wykazano zwigzku pomiedzy globalnym
ksztaltowaniem pracy a samokierowaniem (r=0,05).

Ksztaltowanie zadan wskazuje na umiarkowang, pozytywna korelacje z wy-
trwalo$cig (r=0,33) oraz umiarkowang, negatywna korelacje z unikaniem szkody
(r=-0,37). Wyniki wskazuja na staby, pozytywny zwiazek ksztaltowania zadan
z poszukiwaniem nowosci (r=0,28). Zaobserwowano brak zwigzku pomiedzy
ksztaltowaniem zadan a uzaleznieniem od nagrody, samokierowaniem, sklon-
noscig do wspotpracy oraz autotranscendencja (od r=0,1 do r=0,15).

Ksztaltowanie relacji wskazuje na umiarkowang i pozytywna korelacje z uza-
leznieniem od nagrody (r=0,45) i skfonnoscig do wspotpracy (r=0,31). Zaobser-
wowano sfaba, pozytywna korelacje pomiedzy ksztaltowaniem relacji a poszuki-
waniem nowosci (r=0,23) i autotranscendencja (r=0,16) oraz stabg, negatywna
korelacje pomiedzy ksztaltowaniem relacji a unikaniem szkody (r=-0,18). Nie
wykazano korelacji pomiedzy ksztaltowaniem relacji a wytrwatoscia (r=0,08)
i samokierowaniem (r=0,13).
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Z kolei ksztaltowanie myslenia o pracy jest umiarkowanie, pozytywnie zwig-
zane z autotranscendencja (r=0,41). Wykazano takze staba, pozytywna korelacje
ksztaltowania myslenia o pracy ze skltonnoscig do pracy (r=0,16) oraz staba,
negatywna korelacje z samokierowaniem (r=-0,16). Nie wykazano korelacji
pomiedzy ksztaltowaniem myslenia o pracy a cechami temperamentu, tj. z po-
szukiwaniem nowosci, z unikaniem szkody, z uzaleznieniem od nagrody oraz
z wytrwaloscia (od r=-0,06 do r=0,14).

Tabela 2. Zmienne demograficzne a sktonno$¢ do ksztattowania pracy

Ksztaltowanie pracy w obszarach
. Globalne
Zmienne Ksztal .
demograficzne sztaftowanie Ksztaltowanie Ksztaltowanie Ksztaltowanie
pracy zadan relacji myslenia o pracy

Zawod -0,03 0,03 0,02 -0,11

Ple¢ 0,09 -0,04 0,16* 0,05

Wiek 0,06 0,01 0,06 0,04

Wyksztalcenie 0,17* 0,08 0,16* 0,11

Staz pracy 0,08 0,00 0,11 0,05

*p<0,05

Analizujac wyniki przedstawione w tabeli 2, zaobserwowano stabg, pozytyw-
ng korelacje pomigdzy globalnym ksztalttowaniem pracy a wyksztalceniem pra-
cownikéw (r=0,17). Pozostale zmienne demograficzne nie wigza si¢ z globalnym
ksztaltowaniem pracy. Natomiast obserwujac poszczegolne obszary ksztaltowa-
nia pracy, jedynie ksztaltowanie relacji wigze sie stabo z plcig i wyksztalceniem
pracownikow. Wieksza skltonno$¢ do ksztaltowania relacji wykazujg kobiety
(r=0,16) oraz osoby lepiej wyksztalcone (r=0,16).

Tabela 3. Analiza regresji dla globalnego ksztaltowania pracy (R=0,61, Popraw. R*=0,36;
F(5, 146)=17,81; p<0,001; bt. stand. estym.=7,83)

Blad Blad
Predyktory B stand. B b stand.( !
Wyraz wolny 59,06 6,95 8,50
Unikanie szkody -0,58 0,12 -0,39 0,08 -4,64%**
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Cd. tabeli 3
Blad Blad
Predyktory B stand. B P stand.p t
Uzaleznienie
0,51 0,12 0,32 0,07 4,35%*
od nagrody
Samokierowanie -0,41 0,14 -0,28 0,09 -2,97*%*
Skionnos¢ 0,26 0,12 0,15 0,07 2,09
do wspolpracy
Autotranscendencja 0,29 0,09 0,24 0,07 3,24%%

*p<0,05; **p<0,01; **p<0,001

Model regresji wielorakiej globalnego ksztaltowania pracy (tab. 3.) jest silny,
a predyktory osobowosciowe dobrze objasniajg zmiang zalezna. Pig¢ czynnikéw
temperamentu i charakteru wyjasnia az 36% wariancji globalne ksztaltowanie
pracy. Do modelu weszty trzy cechy temperamentu oraz dwa charakteru. Naj-
silniejszymi predyktorami globalnego ksztaltowania pracy sa: unikanie szkody
(p=-0,39), uzaleznienie od nagrody ($=0,32). Umiarkowanymi predyktorami
sa samokierowanie ($=-0,28), autotranscendencja ($=0,24) oraz skltonnos¢
do wspdtpracy (B=0,15). Oznacza to, ze wraz ze wzrostem uzaleznienia od na-
grody, sklonnos$ci do wspélpracy i autotranscendencji wzrasta poziom globalne-
go ksztaltowania pracy, oraz im mniejsze jest unikanie szkody i samokierowanie,
tym wigksze jest globalne ksztaltowanie pracy. Analizujgc czynniki ksztaltowa-
nia pracy w poszczego6lnych wymiarach dostrzega sie odmienno$¢ tego uwarun-
kowania. Modyfikacja zadan nastepuje wtedy, gdy pracownik cechuje si¢ niska
sktonnoscig do unikania szkody (B=-0,42) i wytrwaloscia (=0,16) (tab. 4). Oba
czynniki maja charakter genetycznie uksztattowanych dyspozycji.

Tabela 4. Analiza regresji dla ksztaltowania zadan (R=0,50, Popraw. R>=0,24; F(2,153)=25,58;
p<0,001; bt. stand. estym. =3,40)

Predyktory B stfrlla(}l(.iB B stlzi?ciﬁ t
Wyraz wolny 24,59 2,32 10,6**
Unikanie szkody -0,25 0,05 -0,42 0,08 -5,49%*
Wytrwatoé¢ 0,14 0,06 0,16 0,08 0,03*

*p<0,05; **p<0,001
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Wyniki przedstawione w tabeli 4. pokazuja, ze unikanie szkody oraz wy-
trwalo$¢ wyjasniajg 24% wariancji zmiennej: ksztaltowanie zadan. Nieco stabiej
czynniki osobowosci wyjasniajg sklonnos¢ do ksztaltowania relacji interperso-
nalnych w pracy oraz mysélenia o pracy.

Tabela 5. Analiza regresji dla ksztaltowania relacji interpersonalnych (R=0,48, Popraw.
R?=0,22; F(2,157)=24,05; p<0,001; bl. stand. estym.=4,83)

Blad Blad

Predyktory B stand. B B stand.p !
Wyraz wolny 4,55 2,36 1,93
Uzaleznienie

0,36 0,07 0,40 0,07 5,35%*
od nagrody
Sklonnosc 0,16 0,07 0,17 0,07 2,25%
do wspolpracy

*p<0,05; **p<0,001

Z analizy wynikoéw z tabeli 5. mozna wywnioskowac, ze uzaleznienie od na-
grody oraz skfonnos¢ do wspotpracy wyjasniaja 22% wariancji zmiennej ksztal-
towanie relacji interpersonalnych. Predyktorami ksztaltowania relacji jest uza-
leznienie od nagrody ($=0,40) oraz sktonnos¢ do wspotpracy (f=0,17). Oznacza
to, ze wraz ze wzrostem uzaleznienia od nagrody i sklonnosci do wspdtpracy
wzrasta poziom ksztaltowania relacji interpersonalnych.

Tabela 6. Analiza regresji dla ksztaltowania myslenia o pracy (R=0,48, Popraw. R*=0,22;
F(3,153)=15,59; p<0,001; bl. stand. estym.=4,45)

Blad Blad
Predyktory B stand. B B stand.p t
Wyraz wolny 13,19 2,40 5,49
Samokierowanie -0,09 0,06 -0,11 0,08 -1,46
Sklonnosc 0,17 0,07 0,19 0,08 2,50*
do wspolpracy
Autotranscendencja 0,25 0,05 0,39 0,08 5,18%

*p<0,01; **p<0,001

Przedstawione w tabeli 6. wyniki ukazujg, ze samokierowanie, skfonnos¢
do wspdlpracy oraz autotranscendencja wyjasniaja 22% wariancji zmiennej:
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ksztaltowanie myslenia o pracy. Predyktorami tej zmiennej jest sklonnos¢
do wspolpracy (f=0,19) oraz autotranscendencja ($=0,39). To znaczy, ze wraz
ze wzrostem sklonnosci do wspdlpracy i autotranscendencji wzrasta poziom
ksztaltowania myslenia o pracy. Samokierowanie jest zmienng nieistotng (t=-
1,46), ale podnosi warto$¢ objasniajaca zmiennej myslenie o pracy. Poznawcze
zmiany w pracy zachodza pod wplywem wylacznie cech charakteru - sytuacyj-
nie uksztaltowanych wlasciwosci charakteru. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze czynnik
temperamentu poszukiwanie nowosci nie znalazt si¢ w zadnym modelu regresji
ksztaltowania pracy.

Dyskusja

Przedstawione badania miaty na celu sprawdzenie, czy sklonnos¢ do ksztatto-
wania pracy u pracownikéw moze by¢ zalezna od ich cech osobowosci. Usitowa-
no takze wykaza¢, czy sktonno$¢ do ksztaltowania pracy koreluje ze zmiennymi
demograficznymi, tj. pte¢, wiek, wyksztalcenie, staz pracy i zawdd.

Wyniki przedstawionych badan potwierdzaja zwigzek pomigdzy cechami
temperamentu i charakteru a sklonnosciag do ksztaltowania pracy, co sugero-
waly wcze$niejsze badania nad zwigzkiem sklonnosci do ksztaltowania pra-
cy z innymi cechami pracownikéw®’. Prezentowane badania pozwalaja jednak
na bardziej precyzyjne okrelenie, ktore cechy sa predyktorami danego obszaru
ksztaltowania pracy. Wyszczegolniajac poszczegélne obszary zaobserwowano,
ze ksztaltowanie zadan odbywa si¢ wylacznie na podstawie cech temperamen-
talnych, a ksztaltowanie relacji opiera si¢ na cechach temperamentu i charakteru.
Zmiany w pracy na poziomie poznawczym, tj. ksztaltowanie myslenia o pracy,
realizowane sg jedynie pod wptywem cech charakteru.

Zmienne demograficzne s3 ogdlnie stabymi korelatami ksztaltowania pracy.
Jedynie pte¢ i wyksztalcenie stabo wigza si¢ z gotowoscia do zmian w pracy.
W badaniu wykazano, ze wigkszg sktonnos¢ do globalnego ksztaltowania pracy
wykazuja osoby lepiej wyksztalcone (r=0,17), co moze mie¢ podloze w tym,
iz osoby wyksztalcone sg bardziej niezalezne, tworcze i otwarte na nowe idee®.
Biorac pod uwage poszczegdlne obszary ksztaltowania pracy, jedynie ksztal-
towanie relacji stabo wigze si¢ ze zmianami demograficznymi. Nasila si¢ ono

67 P. Petrou, E. Demerouti, W.B. Schaufeli, Crafting the Change..., p. 1766-1792.

68 M. Kohn, C. Schooler, Praca, a osobowos¢. Studium wspétzaleznosci, PWN, Warszawa 1986,
s. 90-100.
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wraz z poziomem wyksztalcenia (r=0,16), a takze wsérdd kobiet (r=0,16). Osoby
wyksztalcone dluzej gromadza doswiadczenia spoleczne, sg bardziej wrazliwe
na bodzce interpersonalne, stad ich lepiej rozwiniete kompetencje spoteczne.
Kobiety sg bardziej sumienne i otwarte oraz bardziej towarzyskie niz mezczyz-
ni®. Kobiety w toku socjalizacji nabywaja wicksza wiedze i bieglos¢ w relacjach
interpersonalnych, co stuzy dbalosci i rozwijaniu relacji w pracy. Wynik odno-
szacy sie do plci koresponduje z doniesieniami Bakkera i in.”, ktérzy wykazali,
ze kobiety maja wyzszy poziom zaangazowania w prace niz mezczyzni, a wigc
i w takie dzialania, jak zmiany w stanowisku pracy.

Wykonujac analize poszczegdlnych obszaréw ksztaltowania pracy wykazano,
ze poszczegdlne obszary ksztaltowania s objasniane innymi zmiennymi dyspo-
zycyjnymi osobowosci. Ksztaltowanie zadan jest wyjasnione cechami tempera-
mentu, nie cechami charakteru. Jednym z predyktoréw ksztaltowania zadan jest
unikanie szkody (B=-0,42). Jak si¢ okazuje, wigksza sktonnos¢ do wprowadzania
zmiany w otoczeniu posiadajg pracownicy otwarci i pewni siebie, czyli pracow-
nicy z nizszym poziomem unikania szkody. Wynika to z tego, Ze cechuja si¢
oni wyzszym poziomem zaufania, co sprzyja fatwiejszemu dostosowywaniu sie¢
do zmian oraz czestszemu podejmowaniu ryzyka’. Jest to postawa sprzyjajaca
dokonywaniu zmian w swojej pracy. Kolejnym i znacznie stabszym predykto-
rem ksztaltowania zadan jest wytrwato$¢ (p=0,16), okreslajaca pracownikéw
kierujacych si¢ adaptacyjna strategia behawioralng (Cloninger i in., 1994) w celu
osiagniecia skutecznego sposobu dzialania. Przez stawianie sobie wyzwan oraz
zwiekszanie wlasnych wysitkéw pracownicy usprawniaja swoja prace, jednocze-
$nie zwigkszajac efektywnos¢ swoich dzialan. Jest to postawa zwigzana ze zmia-
nami wokot wlasnych zadan, czyli podejmowanie sie zachowan obejmujacych
ksztaltowanie zadan.

Nawiazujac do kolejnego obszaru ksztaltowania pracy, tj. ksztaltowania
relacji interpersonalnych, ustalono dwa czynniki objasniajace: jedna cecha
temperamentalna uzaleznienie od nagrody i jedna charakterologiczna: skfon-
nos$¢ do wspdtpracy. Uzaleznienie od nagrody ($=0,40) cechuje pracownikoéw,
ktérzy chetnie nawigzujg pozytywne relacje z innymi ludzmi oraz posiadajg

6 B. Wojciszke, Psychologiczne réznice plci, ,Wszech$wiat: Tydzien mézgu” 2012, vol. 113 (1-3),
s. 16.
70 A.B. Bakker, A.R. Muiioz, A.I. Sanz Vergel, Modelling job..., p. 15.

71 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck, D.M. Svrakic, R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p. 169-191.
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umiejetnosci komunikacyjne’. Ta wrazliwo$¢ na sygnaly spoleczne moze by¢
pomocna przy tworzeniu oraz utrzymywaniu relacji z innymi ludzmi, czyli przy
ich ksztaltowaniu. Kolejnym predyktorem ksztaltowania relacji interpersonal-
nych, duzo stabszym niz pierwszy, jest sktonnos¢ do wspétpracy (p=0,17) bedaca
pozadang cechg w pracy zespolowej, gdyz sprzyja zacie$nianiu wigzi i poglebia-
niu wspolzaleznosci spotecznej”. Skltonnosé do wspdtpracy wynika z okreslnych
predyspozycji pracownika. Jego postawa akceptacji innych, empatia czy wyrozu-
mialo$¢ pozwalajg na dobieranie znajomosci wzgledem wiasnych potrzeb zawo-
dowych. W efekcie tych cech oraz skltonnosci do wspodtpracy pracownik posiada
dobre stosunki z innymi ludZzmi, moze skorzystac z ich pomocy, stuzy¢ wlasnymi
radami, i regulowac intensywno$¢ relacji z wybranymi wspotpracownikami.

Ksztaltowanie myslenia o pracy jest objasniane dwoma czynnikami charakte-
ru pracownika. Pierwszym jest autotranscendencja (=0,39) cechujaca pracow-
nikéw spetnionych i w petni cieszacych si¢ tym, co robia. Sg to osoby rozumie-
jace swdj cel w zyciu™, co przekladajac na sytuacje zawodowaq odzwierciedla sie
w odnalezieniu sensu swojej pracy. Zachowania takich pracownikéw obejmuja
tworcza postawe i stuzg uzyskaniu satysfakcji z wtasnych dziatan, czyli opieraja
sie na ksztaltowaniu wlasnego myslenia o pracy. Drugim predyktorem, bedacym
o wiele sfabszym niz poprzedni czynnik, jest sklonnos¢ do wspétpracy (f=0,19)
okreslajgca ludzi wyrozumiatych i gotowych do niesienia pomocy innym”. Taka
postawa skutkuje przypisywaniem wiekszego znaczenia relacjom oraz zadaniom
W pracy, o za tym idzie pozwala ona na modyfikowanie myslenia o pracy. Misja
pracy wykracza poza cele dorazne, dochodowe i komercyjne. Praca staje si¢
wazna spolecznie, bo poprawia zycie ludziom.

Predyktorami globalnego ksztaltowania pracy sg dwie cechy temperamentu
oraz wszystkie cechy charakteru. Pierwsza cecha, tj. unikanie szkody (f=-0,39)
charakteryzuje osoby niesmiate. Jednakze osoby osiagajace niskie wyniki okre-
$lone s3 jako odwazne i dynamiczne. Taka wlasnie postawa ukierunkowuje
pracownikow do przejmowania inicjatywy oraz podejmowania spontanicznych
dziatan’, dzieki czemu sg oni bardziej sklonni do dokonywania zmian w swojej
pracy w ramach jej udoskonalenia. Kolejnym predyktorem, nieco slabszym
od pierwszego, jest uzaleznienie od nagrody (=0,32) opisujace pracownikéw

72 Ibidem.
73 Ibidem.
74 Ibidem.
75 Ibidem.
76 Ibidem.
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sktonnych do ksztaltowania swojej pracy nie tylko ze wzgledu na swojg wraz-
liwo$¢ spoteczng, ale takze dzigki zdolnosci do poswiecen, co pozwala sadzié,
ze majg oni sklonnos¢ do systematycznego angazowania si¢ w swoje zadania.
Nastepnym predyktorem, niewiele stabszym od poprzedniego, jest samokiero-
wanie (=-0,28), w ktérym niskie wyniki osiggaja pracownicy niezorganizowani,
co utrudnia im stawianie oraz realizowanie wlasnych celéw”’. Wynik ten jest
zaskakujacy, gdyz nie pokrywa sie on z wcze$niejszymi badaniami’®, gdzie wska-
zywano, ze raczej kontrolowanie wlasnej pracy stuzy jej ksztaltowaniu, poniewaz
tacy pracownicy chetniej dostosowuja swoje dzialania do celow zawodowych.
Wynik badania moze by¢ wywolany tym, ze im mniejsza odpowiedzialnos¢
za swoje dzialania maja pracownicy, tym chetniej dokonujg zmian w swojej pra-
cy. Kolejnym predyktorem, stabszym od poprzedniego, jest autotranscendencja
(P=0,24) okreslajaca osoby kreatywne i natchnione. Pozwala to pracownikom
na dopasowanie pracy do wlasnych potrzeb, co za tym idzie na jej usprawnienie.
Zachowania os6b z wysokim poziomem autotranscendencji sg ukierunkowane
na postawe stuzaca satysfakeji ze swoich dziatan. Ostatnim, najstabszym pre-
dyktorem, jest skfonnos$¢ do wspotpracy ($=0,15), czyli cecha okreslajaca osoby
starajace si¢ tak bardzo, jak tylko potrafig wspdtpracowaé z innymi ludzmi”.
Ich nieustanne zaangazowanie jest procesem podnoszacym poziom satysfakcji
ze swojej pracy, co jest nadrzednym celem ksztaltowaniu pracy.

Zaskakujacym wynikiem okazala si¢ nieistotna rola poszukiwania nowo-
$ci, ktore ostatecznie nie znalazto si¢ w zadnym modelu ksztaltowania pracy.
Poszukiwanie nowosci jest cechg temperamentu, ktéra pomimo pozytywnej
zaleznosci z globalnym ksztaltowaniem pracy (r=0,30) nie okazala si¢ istotnym
predyktorem dla ksztaltowania pracy. Nie jest wykluczone, Ze ta cecha tempe-
ramentna jako wspolzalezna z dwoma innymi czynnikami, unikaniem szkody
oraz uzaleznieniem od nagrody (odpowiednio, r=0,52; r=0,4) zostala pominieta
w analizach regresji. Wprowadzenie jej do modelu regresji nie poprawia albo
poprawia nieznacznie wartos$¢ predykcyjng modeli. Oznacza to, ze poszukiwanie
jest czynnikiem zwigzanym z ksztaltowaniem pracy (por. wynik korelacji), ale
z pewnoscig nie kluczowym, dobrze zastepowalnym przez inne cechy tempera-
mentu. Alternatywnym wyjasnieniem tego wyniku moze by¢ efekt poszukiwa-
nia nowosci. Okazuje si¢, ze pomimo zaangazowania i ciekawosci poznawczej,

77 Ibidem.
78 M. Tims, A.B. Bakker, D. Derks, Development and validation..., p. 173-186.

79 C.R. Cloninger, T.R. Przybeck D.M. Svrakic R.D. Wetzel, The Temperament and Character...,
p. 169-191.
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osoby posiadajace wysoki poziom poszukiwania nowosci bardzo szybko sie
nudzg i wycofuja, kiedy ich cele nie zostaja odpowiednio szybko spetnione,
co moze wyzwala¢ nieche¢ do nieustannego lub systematycznego angazowania
sie w wykonywanie zadan. Sg takze osobami mato wytrwatymi, co ostabia chec¢
usprawniania i doskonalenia wlasnej pracy.

Przeprowadzone badanie pozwala na przypisanie znaczacej roli dyspozy-
cji do ksztaltowania pracy, co daje mozliwos¢ skuteczniejszego dopasowania
form modyfikowania swojej pracy. Uzyskane wyniki mogg mie¢ takze istotne
zastosowanie w obszarach psychologii pracy, przede wszystkim pozwalaja one —
na podstawie znajomosci cech temperamentu i charakteru — prognozowac, czy
i w jakim obszarze pracownik moze ksztaltowac swojg prace. Zaobserwowany
uklad czynnikéw osobowosciowych wzgledem konkretnych obszaréw ksztatto-
wania pracy ukazuje relacj¢ pomigdzy ksztalttowaniem zadan a temperamentem,
pomiedzy ksztaltowaniem relacji interpersonalnych a temperamentem i cha-
rakterem oraz relacje pomiedzy ksztaltowaniem myslenia o pracy a charakte-
rem. Pozwala to sadzi¢, ze zachowanie w kazdym z obszaréw jest ugruntowane
w okreslonym zbiorze cech.
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