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STRESZCZENIE

Wstep: Zmienna przeksztalcanie pracy (job crafting) od kilkunastu lat jest obiektem rosnacego zainteresowania badaczy i praktykéw. Do-
tyczy ona zachowan polegajacych na dopasowywaniu wlasciwosci pracy przez pracownika tak, by praca odpowiadata jego zdolno$ciom
i potrzebom. Celem artykutu jest analiza wlasciwosci psychometrycznych polskiej wersji skali Job Crafting Scale (JCS), ktora stuzy do
pomiaru tej zmiennej. Material i metody: Skala JCS w wersji oryginalnej skfada si¢ z 21 pozycji testowych tworzacych 4 podskale: Zwiek-
szanie zasobow strukturalnych, Zwiekszanie zasobéw spolecznych, Zwigkszanie wymagan stanowigcych wyzwanie oraz Zmniejszanie wyma-
gan stanowigcych utrudnianie. Konfirmacyjna analiz¢ czynnikowa oraz analizy: spéjno$ci wewnetrznej, trafnosci teoretycznej i stabilno$ci
wynikow metoda test-retest, przeprowadzono w grupie 249 0so6b wykonujacych pracg biurows i stosujacych w codziennych obowiazkach
zawodowych technologie informacyjno-komunikacyjne. Wielogrupowa konfirmacyjng analize czynnikows i test rGwnowaznosci pomiaru
przeprowadzono z wykorzystaniem wynikow dla proby 228 osdb, ktore takze wykonywaly prace biurowa, korzystajac z narzedzi infor-
matycznych, ale spetnialy dodatkowe kryterium pracy w zespole przez wiekszo$¢ tygodnia pracy. Wyniki: Polska wersja JCS odznacza
sie satysfakcjonujaca spojnoscia wewnetrzng, trafnoécia teoretyczng i stabilnoscia wynikéw w czasie. Konfirmacyjna analiza czynnikowa
potwierdzita 4-czynnikowa strukture skali. Z polskiej wersji JCS zostaly wykluczone 4 pozycje testowe o niskich fadunkach czynnikowych.
Whyniki testu rownowaznoséci pomiaru wskazuja, ze fadunki czynnikowe dla obu grup sa rownowazne. Wnioski: Polska wersja JCS sklada
sie z 17 pozycji testowych i — podobnie jak skala oryginalna - z 4 podskal. Wskazane jest przeprowadzenie kolejnych badan w celu po-
twierdzenia struktury wewnetrznej narzedzia i réwnowaznosci pomiaru w réznych grupach zawodowych. Med. Pr. 2019;70(4):445-457
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ABSTRACT

Background: The interest among researchers and practitioners in job crafting has been growing for the last dozen of years. Job crafting
refers to behaviors that employees engage in to align aspects of their jobs with their own skills and needs. The aim of this paper was to
analyze psychometric properties of the Polish version of a job crafting measure — the Job Crafting Scale (JCS). Material and Methods:
The original JCS consists of 21 items and has 4 subscales: Increasing Structural Job Resources, Increasing Social Job Resources, Increasing
Challenging Job Demands, and Decreasing Hindering Job Demands. Confirmatory factor analysis, internal consistency analysis, the-
oretical validity analysis and test-retest stability analysis were carried out among 249 white collar workers who use information and
communication technology (ICT) in their daily work. Multigroup confirmatory factor analysis and invariance test were carried out
among 228 white collar workers using ICT and additionally working in a team for most of the week. Results: The Polish version of the
JCS displays satisfactory internal consistency, theoretical validity, and test-retest stability. The results of the confirmatory factor anal-
ysis showed a 4-dimensional structure of the JCS. Four items were excluded from the Polish version of the JCS because of low factor
loadings. The results of invariance test showed that factor loadings were invariant across groups. Conclusions: The Polish version of
the JCS consists of 17 items and - like the original scale — has 4 subscales. Additional studies are reccommended to confirm the internal
structure of the JCS and measurement invariance across different occupational groups. Med Pr. 2019;70(4):445-57
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WSTEP

W psychologii zmiana wlasciwosci pracy moze by¢ opi-
sywana na 2 sposoby - jako proces odgérny, inicjowa-
ny przez kadre kierownicz, oraz jako proces oddolny,
w ktérym to pracownik jest inicjatorem zmian [1]. Przy-
kladem zachowania, w ktérym pracownik przyjmuje
aktywna role i zmienia wilasciwosci swojej pracy, jest
przeksztalcanie pracy (job crafting) [2]. Polega ono na
modyfikacji aspektow pracy przez pracownika tak, aby
odpowiadala ona jego preferencjom i zdolnosciom [3].
Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie procesu
adaptacji oraz analiza wlasciwosci psychometrycznych
polskiej wersji skali do pomiaru przeksztalcania pracy
Job Crafting Scale (JCS) autorstwa Tims i wsp. [3].

Przeksztalcanie pracy moze dotyczy¢ dzialalnosci
zawodowej w kazdej branzy i na wszystkich stopniach
kariery. Swoja prace przeksztalcajag m.in. osoby sprzata-
jace w szpitalach [4], nauczyciele [5], policjanci [6] czy
pracownicy branzy gérniczej [7]. Wyniki badan wska-
zujg, ze przeksztalcanie pracy jest pozytywnie zwiaza-
ne z zaangazowaniem w nig, satysfakcja i zachowaniami
obywatelskimi w niej, za§ negatywnie — z wypaleniem
zawodowym, nuda i absencja w pracy [5,6,8—10]. Suge-
rujg one tym samym, ze jest to zachowanie potencjalnie
korzystne zaréwno dla pracownika, jak i dla calej orga-
nizacji. Dobro przedsigbiorstwa nie stanowi jednak dla
pracownika priorytetu — przeksztalca on swoja prace
z wlasnej inicjatywy i dla osiagniecia osobistych celow
i korzysci [1,11].

Przeksztalcanie pracy moze przyjmowac wiele form.
Wrzesniewski i Dutton, ktére zapoczatkowaly badania
nad przeksztalcaniem pracy, definiuja je jako ,zmiane
granic pracy zwigzanych z wykonywaniem zadan, rela-
cjami z innymi oraz znaczeniem pracy” [4, s. 179]. Wy-
rézniaja one tym samym 3 rodzaje przeksztalcania pra-
cy, tj. przeksztalcanie:

zadan (np. ilo$¢ lub rodzaj pracy),

relacji (np. czgstos¢ i rodzaj kontaktu),

myslenia o pracy [4].

Przeksztalcanie pracy zoperacjonalizowane, zgodnie
z definicja Wrzesniewski i Dutton, jest pozytywnie sko-
relowane z przywigzaniem do organizacji, satysfakcja
z pracy, zaangazowaniem w nig i zachowaniami oby-
watelskimi w pracy, za$ negatywnie - z absencja w pra-
cy [5,9]. Badania sugeruja, ze przeksztalcanie pracy
moze przyjmowac réwniez inne formy, ktére nie zosta-
ly ujete w powyzszej definicji, np. rozwijanie umiejet-
nosci zawodowych czy podejmowanie si¢ trudniejszych
zadan [3,6,11]. W celu uwzglednienia wielu wlasciwosci

pracy, jakie pracownicy mogg zmienia¢, przeksztalca-
jac swoja prace, Tims i Bakker skonceptualizowali kon-
strukt przeksztalcania pracy w ramach modelu Wyma-
gania w pracy-zasoby [1].

Konceptualizacja przeksztalcania pracy

w ramach modelu Wymagania w pracy-zasoby
Model Wymagania w pracy-zasoby klasyfikuje czynni-
ki, ktore wystepuja w Srodowisku pracy w 2 kategoriach:
wymagan i zasobow. Opisuje on réwniez sposob, w ja-
ki oba rodzaje czynnikéw oddziatuja na dobrostan jed-
nostki i jej funkcjonowanie w pracy [12]. Wymagania
w pracy to ,fizyczne, psychiczne, spoteczne lub orga-
nizacyjne wlasciwosci pracy, ktére wymagaja utrzymu-
jacego sie fizycznego i/lub psychicznego (umystowego
i emocjonalnego) wysitku lub umiejetnosci, dlatego
wigza si¢ z okreslonymi fizjologicznymi i/lub psycho-
logicznymi kosztami’, np. presja czasu czy obcigzajace
emocjonalnie kontakty z klientami [12, s. 312].

LePine i wsp. podzielili wymagania w pracy na 2 ro-
dzaje. Pierwszy to wymagania bedace utrudnieniem,
przeszkoda w osiaganiu wartosciowych dla pracowni-
kow celow. Drugi to wymagania stanowigce wyzwania,
ktore stymulujg pracownikéw do osiggania coraz trud-
niejszych celéw oraz rozwoju zawodowego [13].

Zasoby w pracy to z kolei ,aspekty pracy, ktore
sprzyjaja osiaganiu celow zawodowych, zmniejsza-
ja wymagania w pracy i zwigzane z nimi fizjologiczne
i psychiczne koszty, pobudzajg uczenie si¢ i rozwdj
osobisty” [12, s. 312]. Naleza do nich m.in. autonomia
w pracy czy informacja zwrotna ze strony przetozonego.
Zgodnie z modelem Wymagania w pracy-zasoby kaz-
dy rodzaj czynnikéw inicjuje inny proces. Wysokie wy-
magania w pracy — proces energetyczny, ktéry powodu-
je obnizenie energii i wzrost probleméw zdrowotnych
(np. wypalenie zawodowe). Wysokie zasoby w pracy -
proces motywacyjny, ktory prowadzi m.in. do wysokie-
go zaangazowania w prace [12].

W ramach modelu Wymagania w pracy-zasoby prze-
ksztalcanie pracy okreslane jest jako ,,zmiany, jakie pra-
cownicy moga wprowadza¢, by dopasowac swoje wy-
magania w pracy i zasoby w pracy do wtasnych zdolno-
$ci i potrzeb” [3, s. 174]. Definicja ta pozwala na ujecie
wigkszego zbioru wlasciwosci pracy, ktére pracowni-
cy moga przystosowywac, niz termin autorstwa Wrze-
sniewski i Dutton [4]. Co wigcej, osadza ona koncep-
cje przeksztalcania pracy w ramach okreslonego mo-
delu teoretycznego, ktéry moze sta¢ sie przedmiotem
weryfikacji. Wyniki metaanalizy Rudolpha i wsp. [10]
wskazuja, ze przeksztalcanie pracy skonceptualizowa-
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ne zgodnie z modelem Wymagania w pracy-zasoby jest
pozytywnie skorelowane z wlagciwosciami pracownika
(osobowos¢ proaktywna i przekonania o wlasnej sku-
tecznosci), wlasciwosciami pracy (autonomia w pracy
i obcigzenie nig), poziomem wykonania pracy (ocenia-
nym zaréwno przez osobe badana, jak i przez inne oso-
by), satystakcja z pracy oraz zaangazowaniem w pracg —
negatywnie zas ze stresem w pracy.

Bazujac na modelu Wymagania w pracy-zasoby, Tims
i Bakker [1] zaproponowali wyréznienie 3 rodzajow
przeksztalcania pracy:

zwigkszania zasobow w pracy,

zwigkszania wymagan stanowigcych wyzwanie,

zmniejszania wymagan stanowiacych utrudnienie.

Kierujac si¢ tym podziatem, Tims i wsp. [3] opra-
cowali skale do pomiaru przeksztalcania pracy - Job
Crafting Scale (JCS). Analiza wlasciwosci psychome-
trycznych JCS wykazata jednak, ze pozycje testowe do-
tyczace zwiekszania zasobow w pracy tworza 2 oddziel-
ne czynniki dotyczace zwigkszania zasobéw struktu-
ralnych i spofecznych. Ostatecznie, bazujac na modelu
Wymagania w pracy-zasoby, Tims i wsp. wyrdznili em-
pirycznie 4 rodzaje przeksztalcania pracy:

zwigkszanie zasobow strukturalnych (np. poszuki-

wanie okazji do rozwoju zawodowego, zwigkszanie

réznorodnosci wykonywanej pracy),

zwiekszanie zasobow spolecznych (np. proszenie o in-

formacje zwrotng na temat swojej pracy, pozyskiwa-

nie wsparcia spotecznego),

zwiekszanie wymagan stanowigcych wyzwanie

(np. angazowanie si¢ w nowe projekty, podejmowa-

nie si¢ nowych zadan),

zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnie-

nie (np. unikanie obcigzajacych emocjonalnie i po-

znawczo aspektow pracy) [3].

Wyniki badan prowadzonych w ramach modelu
Wymagania w pracy-zasoby wskazuja na zwigzek po-
szczegolnych rodzajow przeksztalcania pracy z dobro-
stanem jednostki i jej funkcjonowaniem w $rodowi-
sku zawodowym. Zwiekszanie zasobow strukturalnych
i spotecznych oraz zwigkszanie wymagan stanowiacych
wyzwanie s3 pozytywnie skorelowane z osobowoscia
proaktywng, poziomem wykonania pracy, przekona-
niami o wlasnej skutecznosci, satystakcja z pracy i za-
angazowaniem w prace [10]. Wyniki badan podtuznych
wskazuja rowniez, ze wspomniane rodzaje przeksztal-
cania pracy stanowig predyktory wysokiego poziomu
zaangazowania w prace i zasobow osobistych, takich jak
nadzieja, optymizm i przekonania o wlasnej skutecz-
nosci.

Badania sugeruja takze, ze zwigzek przeksztalca-
nia pracy z innymi zmiennymi zalezy od jego rodzaju.
Wyniki metaanalizy 122 badan wskazujg, ze zwieksza-
nie zasobow strukturalnych i spotecznych oraz zwigk-
szanie wymagan stanowiacych wyzwanie sg pozytywnie
skorelowane z ekstrawersja, za§ zmniejszanie wymagan
stanowigcych utrudnienie — z neurotyzmem. Co wigcej,
zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie jest —
w przeciwienstwie do pozostatych rodzajow przeksztalca-
nia pracy - negatywnie skorelowane z autonomia w §ro-
dowisku zawodowym i zaangazowaniem w prace, za$ po-
zytywnie skorelowane ze stresem w pracy [10]. Wyniki
badan podluznych wskazuja réwniez, ze wysoki poziom
zwigkszania zasobdw strukturalnych i spolecznych oraz
zwigkszania wymagan stanowigcych wyzwanie pozwala
przewidzie¢ wysoki poziom wykonania pracy i niski po-
ziom wyczerpania. Z kolei wysoki poziom zmniejszania
wymagan stanowigcych utrudnienie pozwala na przewi-
dywanie wysokiego poziomu wyczerpania [6].

Charakterystyka JCS

Job Crafting Scale to skala stuzaca do pomiaru przeksztat-

cania pracy skonceptualizowanego w ramach modelu

Wymagania w pracy-zasoby. Skala sklada sie z 21 twier-

dzen dotyczacych réznych sposobow przeksztalcania

pracy przez pracownikéw. Badani odnoszg si¢ do wspo-
mnianych twierdzen, korzystajac z 5-stopniowej ska-

li odpowiedzi: od 1 (,,nigdy”) do 5 (,,bardzo czesto”).

Twierdzenia wchodzg w skfad 4 podskal wyréznionych

na podstawie wynikéw eksploracyjnej analizy czynni-

kowej i potwierdzonych przez wyniki konfirmacyjnej

analizy czynnikowej [3]:

1. Zwigkszanie zasobow strukturalnych (5 pozycji testo-
wych dotyczacych takich zasobéow w pracy jak au-
tonomia, réznorodnos$¢ wykonywanych zadan czy
mozliwos¢ rozwoju zawodowego), przykladowe twier-
dzenie: ,,Staram si¢ rozwija¢ sie¢ zawodowo”.

2. Zwigkszanie zasobéw spotecznych (5 pozycji testo-
wych dotyczacych takich zasobéw w pracy jak in-
formacja zwrotna czy wsparcie spoleczne), przykla-
dowe twierdzenie: ,,Prosz¢ innych o opini¢ na temat
wynikéw mojej pracy”.

3. Zwigkszanie wymagan stanowigcych wyzwanie (5 po-
zycji testowych dotyczacych takich wymagan w pra-
cy jak obciazenie praca zwigzane z podejmowaniem
sie dodatkowych obowiazkéw), przykladowe twier-
dzenie: , Kiedy mam mniej zadan w pracy, widze to
jako okazje do rozpoczecia nowych projektéw”.

4. Zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie
(6 pozycji testowych dotyczacych wymagan w pracy
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obcigzajacych umystowo i emocjonalnie), przykla-

dowe twierdzenie: ,,Staram si¢ zarzadza¢ moja praca

tak, aby ograniczy¢ kontakt z ludzmi, ktérych pro-
blemy obciazaja mnie emocjonalnie”

Wyniki analizy wtasciwosci psychometrycznych
JCS przeprowadzonej z udziatem 2 grup holenderskich
pracownikéw (proba 1 i 2) wskazuja na wysoka spdj-
no$¢ wewnetrzng i trafno$¢ teoretyczng poszczegoélnych
podskal. Warto$ci wspoétczynnika a Cronbacha wynosi-
ty dla nich, odpowiednio:

Zwigkszanie zasobow strukturalnych: a = 0,81, a = 0,79,

Zwigkszanie zasobow spotecznych: a = 0,78, a = 0,82,

Zwigkszanie wymagan stanowigcych wyzwanie: a =

= 0,76, a = 0,75,
Zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie: a =
=0,78, a=0,72.

W celu weryfikacji trafnosci teoretycznej Tims i wsp.
przeprowadzili analize korelacji migdzy poszczegdlny-
mi podskalami JCS a inicjatywa osobista, osobowoscia
proaktywng i cynizmem (stanowiacym skfadnik wypa-
lenia zawodowego). Wyniki analiz wskazuja, ze wszyst-
kie podskale JCS koreluja pozytywnie z osobowoscia
proaktywng (zmienng mierzono jedynie w probie 2), za$
3 pierwsze podskale JCS — w obu prébach - koreluja po-
zytywnie z inicjatywaq osobistg i negatywnie z cynizmem.
Podskala Zmniejszanie wymagan stanowigcych utrud-
nienie w obu prébach koreluje pozytywnie z cynizmem,
aw probie 1 dodatkowo koreluje negatywnie z inicjatywa
osobista (w probie 2 wyniki wskazujg na brak istotnej
statycznie zaleznosci miedzy zmiennymi) [3].

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie pro-
cesu adaptacji oraz analiza wlasciwosci psychometrycz-
nych polskiej wersji JCS [3]. Realizujac ten cel, opra-
cowano polska wersje jezykowa JCS z wykorzystaniem
metody tlumaczenia zwrotnego, a nastepnie przepro-
wadzono:

konfirmacyjng analiz¢ czynnikows,

wielogrupowa konfirmacyjng analize czynnikowa

oraz test rOwnowazno$ci pomiaru,

analize spdjnosci wewnetrznej oraz trafnosci teore-

tycznej,

analize stabilno$ci wynikéw metodg test-retest.

MATERIAL | METODY

Opracowanie polskiej wersji jezykowej JCS

W celu opracowania polskiej wersji JCS zastosowano
metode ttumaczenia zwrotnego (back translation meth-
od). Wykorzystano, za zgoda autoréw narzedzia, anglo-
jezyczng wersje skali [3]. Pozycje testowe JCS zostaly

najpierw przetlumaczone z jezyka angielskiego na jezyk
polski. Ttumaczenie wykonalo niezaleznie 2 psycho-
logow biegle wladajacych jezykiem angielskim, ktérzy
w toku dyskusji ustalili wspolng wersje. Nastepnie pozy-
cje testowe zostaly przettumaczone ponownie na jezyk
angielski przez niezaleznego psychologa - w celu wery-
fikacji poprawnosci ttumaczenia poréwnano tak utwo-
rzone pozycje testowe z oryginalnymi pozycjami anglo-
jezycznej wersji JCS. Po drobnych korektach stylistycz-
nych przygotowano polska wersje JCS.

Osoby badane i procedura

Badanie zostalo przeprowadzone w grupie oséb petno-
letnich, uzywajacych w codziennej pracy biurowej na-
rzedzi informacyjno-komunikacyjnych (np. aplikacji na
komputer lub telefon). Analiza wlasciwosci psychome-
trycznych JCS stanowita czgs¢ wigkszego projektu ba-
dawczego, w ktérego ramach przeprowadzono 2 bada-
nia (badanie 1 i badanie 2) w schemacie podtuznym
z 3 pomiarami (pomiar 1, pomiar 2 i pomiar 3), od-
dzielonymi od siebie interwalem czasowym 2 miesigcy.
W badaniu 2 dodatkowe kryterium dla 0s6b badanych
stanowila praca w zespole przez wigkszo$¢ tygodnia
pracy. Procedura obu badan uzyskala pozytywna opinie
Komisji ds. Etyki Badan Naukowych Wydziatu Psycho-
logii Uniwersytetu SWPS (opinia nr 17/2014).

Dobor oséb badanych w obu badaniach byt nielo-
sowy (dobér dogodnosciowy — convenience sampling).
W badaniu 1 rekrutacja odbywala si¢ za pomoca por-
tali spotecznos$ciowych oraz stron i grup internetowych
skierowanych do grupy badawczej. Badacze kontakto-
wali sie rowniez z firmami wykorzystujacymi technolo-
gie informacyjno-komunikacyjne, proszac o przestanie
informacji o prowadzonym badaniu do pracownikéw.
Ankietowani wypelniali kwestionariusze w wersji in-
ternetowej przy uzyciu platformy SurveyMonkey, ktora
zapewnia szyfrowane pofaczenie zwigkszajace bezpie-
czenstwo przechowywania i transmisji danych. Zostali
poproszeni o podanie adresu e-mail, na ktéry otrzymali
zaproszenie do udzialu w kolejnych pomiarach. Zapisa-
ny adres e-mail umozliwil takze zidentyfikowanie kwe-
stionariuszy wypelnionych w poszczegélnych pomia-
rach przez te samg osobe.

W badaniu 2 rekrutacja odbywala sie za posrednic-
twem doswiadczonej w prowadzeniu badan psycho-
logicznych firmy badawczej. Ankietowani wypelniali
kwestionariusze w wersji internetowej przy uzyciu na-
lezacej do tej firmy platformy z szyfrowanym polacze-
niem. Kwestionariusze wypelnione przez t¢ sama oso-
be w poszczegdlnych pomiarach byly identyfikowane
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za pomocg unikalnego ID, nadawanego respondentom
przy rejestracji na platformie.

Konfirmacyjna analiza czynnikowa, analiza spdj-
no$ci wewnetrznej oraz analiza trafnosci teoretycznej
zostaly przeprowadzone w grupie osob, ktére udzieli-
ly odpowiedzi na wszystkie pozycje testowe JCS w po-
miarze 1 w badaniu 1 (N = 249, grupa 1). W probie tej
wiekszos¢ ankietowanych stanowily kobiety (76,7%)
i osoby z wyzszym wyksztalceniem (74,7%). Wiek ba-
danych miescil sie w przedziale 20-58 lat (M = 32,79,
SD = 7,85), a ich $redni staz pracy wynosit 9,73 roku
(SD = 6,80). Respondenci pracowali $rednio 40,52 godz.
tygodniowo (SD = 10,65). Analiza stabilno$ci wynikéw
metodg test-retest zostala przeprowadzona na probie
badanych z grupy 1, ktére wypelnity wszystkie podska-
le JCS we wszystkich 3 pomiarach (tzw. grupa comple-
ters) (N = 114). Obserwacje zawierajace braki danych
usunieto. Wyniki testu MCAR Littlea potwierdzily,
ze braki danych wystepowaly w sposéb losowy, x*(20,
N = 249) = 21,42, p = 0,37. W grupie completers zar6w-
no $rednia wieku, F(1, 248) = 5,40, p = 0,02, n* = 0,02,
jak i stazu pracy, F(1, 243) = 4,42, p = 0,04, n*> = 0,02,
byty wyzsze niz w grupie badanych, ktérzy zaprzestali
wypelniania kwestionariuszy po 1 pomiarze (tzw. grupa
dropout). Osoby badane w grupie dropout nie roznily sie
istotnie od tych w grupie completers pod wzgledem plci —
x*(1, N =249) = 3,89, p = 0,05, poziomu wyksztalcenia -
X*(2, N = 248) = 1,25, p = 0,53, liczby godzin poswieca-
nych na prace tygodniowo - F(1,243) =0,16,p=0,68,1n*=
= 0,00, oraz poziomu poszczegdlnych rodzajow przeksztal-
cania pracy mierzonych za pomoca JCS w pomiarze 1.

W wielogrupowej konfirmacyjnej analizie czynni-
kowej i tescie rownowaznosci pomiaru wykorzystano
réowniez dane z badania 2. Analizy przeprowadzono
w grupie respondentow, ktérzy odpowiedzieli na wszyst-
kie pozycje testowe JCS w pomiarze 1 (N = 228, grupa 2).
W prébie tej 49,6% stanowily kobiety. Wigkszo$¢ bada-
nych posiadalo wyzsze wyksztalcenie (62,3%). Wiek ba-
danych miescit si¢ w przedziale 22-57 lat (M = 36,37,
SD =7,39), za$ ich $redni staz pracy wynosit 14,68 roku
(SD = 7,98). Badani pracowali $rednio 40,61 godz. ty-
godniowo (SD = 14,53), na prace w zespole poswiecajac
$rednio 36,26 godz. w tygodniu (SD = 13,41).

Narzedzia

Przeksztatcanie pracy

Do pomiaru przeksztalcania pracy wykorzystano, za
zgoda autordéw, przettumaczong na jezyk polski JCS [3].
Skala ta skfada si¢ z 21 pozycji testowych i zawiera 4 pod-
skale:

1. Zwigkszanie zasobéw strukturalnych (5 pozycji testo-
wych).

2. Zwigkszanie zasobéw spotecznych (5 pozycji testo-
wych).

3. Zwigkszanie wymagan stanowigcych wyzwanie (5 po-
zycji testowych).

4. Zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie
(6 pozycji testowych).
Job Crafting Scale ma 5-stopniowa skale odpowiedzi:

od 1 (,,nigdy”) do 5 (,,bardzo czgsto”).

Zasoby

W celu pomiaru zasobow postuzono sie skalg do pomia-
ru jednego z zasobdw osobistych pracownikéw - prze-
konan o wlasnej skutecznosci w pracy — Occupational
Self-Efficacy Scale (OSES) w wersji skroconej [14]. Ska-
la w tej wersji sklada si¢ z 6 pozycji testowych. Badani
proszeni sg o udzielenie odpowiedzi z wykorzystaniem
6-stopniowej skali: od 1 (,,calkowicie nie zgadzam si¢”)
do 6 (,,catkowicie zgadzam si¢”). Polska wersja skali zo-
stala opracowana, za zgodg autoréw, przez Rogale [15].
Odznacza si¢ ona satysfakcjonujacymi wlasciwoscia-
mi psychometrycznymi, m.in. sp6jnoscia wewnetrzng
(a =0,79). Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej
potwierdzily 1-czynnikowg strukture skali [15]. Model
1-czynnikowy zostal réwniez przyjety dla oryginalnej
wersji OSES [14]. Réwniez w niniejszym badaniu skala
wykazuje si¢ satysfakcjonujaca spojnoscia wewnetrzna:
a=0,78.

Wymagania w pracy

Do pomiaru wymagan w pracy wykorzystano skale do
pomiaru obcigzenia pracg Quantitative Workload Inven-
tory (QWI). Kwestionariusz skfada si¢ z 5 pozycji testo-
wych i ma 5-stopniowa skale odpowiedzi: od 1 (,,mniej
niz raz w miesigcu lub nigdy”) do 5 (,,kilka razy dzien-
nie”) [16]. Polska wersja skali zostala opracowana, za
zgoda autoréw, przez Cieslaka [17]. Wlasciwosci psy-
chometryczne polskiej adaptacji narzedzia zostaly do-
kiadnie opisane przez Bake i Bazinska [18]. Wyniki
2 badan przeprowadzonych przez wspomnianych au-
torow wskazuja, Ze skala odznacza sie satysfakcjonuja-
cymi wlasciwosciami psychometrycznymi, m.in. wyso-
ka spojnoscia wewnetrzng: a = 0,86 (proba 1, N = 382)
ia=0,84 (proba 2, N = 3368). Skala w polskiej adaptacji
posiada, tak samo jak jej wersja oryginalna, 1-czynni-
kowa strukture [18]. Wyniki badan opisanych w niniej-
szym artykule rowniez wskazuja, ze QWI odznacza sie¢
wysoka spdjnoscig wewnetrzna: a = 0,85.
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Dobrostan w pracy

W celu pomiaru dobrostanu w pracy postuzono si¢ pod-
skalg do pomiaru emocji pozytywnych Skali dobrostanu
emocjonalnego w pracy w wersji skroconej [19]. Podska-
la ta sklada si¢ z 10 pozycji testowych. Badani proszeni sg
o udzielenie odpowiedzi z wykorzystaniem 5-stopnio-
wej skali: od 1 (,,nigdy”) do 5 (,bardzo czgsto”). Pod-
skala do pomiaru pozytywnych emocji charakteryzuje
sie wysoka spojnoscia wewnetrzna: a = 0,90.

Metoda analizy statystycznej
Aby oszacowa¢ parametry dopasowania modelu do da-
nych, przeprowadzono konfirmacyjng analize czynniko-
wa (confirmatory factor analysis — CFA) oraz wielogru-
powa konfirmacyjna analiz¢ czynnikowa (multigroup
confirmatory factor analysis — MGCFA) z wykorzysta-
niem programu IBM SPSS Amos (wersja 24). Dzieki
MGCFA mozliwe jest testowanie tego samego modelu
w 2 roznych probach jednoczesnie [20]. Analogicznie do
metod zastosowanych przez autoréw JCS postuzono sie
nastepujacymi wskaznikami dopasowania: x*/df (znor-
malizowany ¥*), poréwnawczy wskaznik dopasowania
(comparative fit index — CFI), wskaznik Tuckera-Lewi-
sa (Tucker-Lewis Index — TLI), przyrostowy wskaznik
dopasowania (incremental fit index IFI) i pierwiastek
sredniokwadratowego bledu aproksymacji (root mean
square error of approximation — RMSEA) z 90-procen-
towy przedzialem ufnosci (confidence interval — CI) [3].
Wartosci x*/df < 5 wskazuja na zadowalajace, za$ < 2 na
dobre dopasowanie modelu do danych. Wartosci akcep-
towalne dla CFI, TLI i IFI to > 0,90, za$ dla RMSEA <
< 0,08. Na dobre dopasowanie modelu wskazuja warto-
$ci CFI, TLIi IFI > 0,95 i wartosci RMSEA < 0,05 [5,6].
Spojnos¢ wewnetrzng JCS oszacowano za pomo-
c3 wspodlczynnika a Cronbacha. W celu oceny trafnosci
teoretycznej postuzono si¢ wspoélczynnikiem korelacji
Pearsona. Kierujac si¢ wynikami wcze$niejszych badan,
przewidywano, ze zwigkszanie zasobow strukturalnych,
spotecznych i zwiekszanie wymagan stanowigcych wy-

zwanie beda korelowa¢ pozytywnie (stabo lub umiarko-
wanie) z przekonaniami o wlasnej skutecznosci [10,22]
i dobrostanem w pracy w aspekcie afektywnym [10,22,23],
a zwiekszanie wymagan stanowigcych wyzwanie — po-
zytywnie i stabo z wymaganiami w pracy [10,23]. Sta-
bilnos¢ bezwzgledng JCS oceniono na podstawie war-
to$ci wspolczynnika korelacji Pearsona miedzy wyni-
kami os6b badanych w pomiarach 1 i 2 oraz w pomia-
rach 1 i 3 (metoda test-retest). Powyzsze analizy prze-
prowadzono przy uzyciu programu IBM SPSS Statistics
(wersja 24).

WYNIKI

Konfirmacyjna analiza czynnikowa

W celu oszacowania parametrow dopasowania modelu
do danych dla polskiej wersji JCS przeprowadzono CFA
w grupie 249 o0séb uzywajacych w codziennej pracy
technologii informacyjno-komunikacyjnych. W CFA
powtdrzono analizy autoréw skali i poréwnano dopaso-
wanie nastepujacych modeli alternatywnych:

modelu 4-czynnikowego,

modelu 3-czynnikowego (podskale dotyczace zwiek-

szania zasobow strukturalnych i spotecznych two-

rz3 w nim 1 czynnik),

modelu 1-czynnikowego (wszystkie pozycje testowe

skali tworzg w nim 1 czynnik) [3].

Wartoséci miar dopasowania poszczegélnych modeli
znajduja sie w tabeli 1.

Wyniki CFA wskazuja, ze model 4-czynnikowy jest
lepiej dopasowany do danych niz model 3-czynnikowy
(Ax* = 142,422, Adf = 3, p < 0,001) oraz model 1-czyn-
nikowy (Ax* = 520,260, Adf = 6, p < 0,001). Model
4-czynnikowy zostal przyjety dla oryginalnej wersji JCS.
Wartosci miar dopasowania dla tego modelu wskazu-
ja jednak na jego niezadowalajace dopasowanie do da-
nych, y*/df = 2,22, CFI = 0,85, TLI = 0,82, IFI = 0,85,
RMSEA = 0,07, 90% CI: 0,06-0,08. Zgodnie ze wska-
zéwkami Stevensa [24], fadunki czynnikowe pozycji te-

Tabela 1. Konfirmacyjna analiza czynnikowa polskiej wersji Job Crafting Scale
Table 1. Confirmatory factor analysis of the Polish version of the Job Crafting Scale

Model X df X/df CFI TLI IFI RMSEA
4—czynnikowy / 4-factor 405,924 183 2,22 0,85 0,82 0,85 0,07
Zmodyfikowany 4-czynnikowy / Modified 4-factor 222,099 113 1,96 0,92 0,90 0,92 0,06
3-czynnikowy / 3-factor 548,346 186 2,95 0,75 0,72 0,75 0,09
1-czynnikowy / 1-factor 926,184 189 4,90 0,49 0,44 0,50 0,12

CFI - poréwnawczy wskaznik dopasowania / comparative fit index, IFI - przyrostowy wskaznik dopasowania / incremental fit index, RMSEA -
pierwiastek sredniokwadratowego bledu aproksymacji / root mean square error of approximation, TLI - wskaznik Tuckera-Lewisa / Tucker-Lewis index.
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stowych powinny przyjmowac wartosci > 0,40. Dlatego
w kolejnym kroku z modelu 4-czynnikowego wylaczo-
no 4 pozycje testowe niespetniajace tego kryterium. To
samo kryterium bylo wykorzystane przez autoréw ory-
ginalnej skali JCS [3]. Zmodyfikowany w wyniku usu-
niecia 4 pozycji testowych model 4-czynnikowy jest le-
piej dopasowany do danych niz oryginalny, skladaja-
cy sie z 21 pozycji testowych (Ax? = 183,82, Adf = 70,
p < 0,001). Warto$ci miar dopasowania wskazujg na je-
go zadowalajgce dopasowanie do danych, x*/df = 1,96,
CFI = 0,92, TLI = 0,90, IFI = 0,92, RMSEA = 0,06,
90% CI: 0,05—-0,07 [20]. Utworzona w ten sposob polska
wersja JCS sklada sie z 17 pozycji testowych, ktorych ta-
dunki czynnikowe przyjmuja wartosci 0,46-0,87. Wy-
niki CFA wskazuja, ze zaleznosci kowariancyjne wyste-
puja jedynie pomiedzy 3 pierwszymi podskalami JCS -
Zwigkszanie zasobow strukturalnych, Zwigkszanie za-
sobow spotecznych i Zwigkszanie wymagan stanowiqg-
cych wyzwanie. Podskala Zmniejszanie wymagan stano-
wigcych utrudnienie nie jest istotnie zwigzana z pozos-
tatymi.

Wielogrupowa konfirmacyjna analiza czynnikowa
i test rownowaznosci pomiaru
Aby potwierdzi¢, czy zmodyfikowany model 4-czynni-
kowy zawierajacy 17 pozycji testowych najlepiej odda-
je strukture wewnetrzng polskiej wersji JCS, przepro-
wadzono MGCFA. W analizach wykorzystano prébe,
z ktérej udzialem przeprowadzono CFA (grupa 1) oraz
probe skladajaca sie z 228 0sdb uzywajacych w codzien-
nej pracy technologii informacyjno-komunikacyjnych
i pracujacych w zespole przez wieksza cze$¢ tygodnia
pracy (grupa 2). W MGCFA réwniez powt6rzono ana-
lizy psychometryczne autoréw skali i poréwnano dopa-
sowanie oryginalnego modelu 4-czynnikowego, mode-
lu 3-czynnikowego oraz modelu 1-czynnikowego [3].
Dodatkowo poréwnano réwniez dopasowanie zmo-
dyfikowanego modelu 4-czynnikowego (17 pozycji te-
stowych). Wartoséci miar dopasowania poszczegdlnych
modeli przedstawione s3 w gornej czesci tabeli 2.
Wyniki MGCFA wskazuja, ze oryginalny model
4-czynnikowy (21 pozycji testowych) jest lepiej dopaso-
wany do danych niz model 3-czynnikowy (Ax* = 475,21,

Tabela 2. Wielogrupowa konfirmacyjna analiza czynnikowa i test rOwnowaznosci pomiaru polskiej wersji Job Crafting Scale
Table 2. Multigroup confirmatory factor analysis and invariance test of the Polish version of the Job Crafting Scale

Modele i test réwnowazno$ci pomiaru )

Models and invariance tests X df X CF 1L IFT RMSEA

Model

4-czynnikowy / 4-factor 883,64 366 2,41 0,86 0,84 0,86 0,05

zmodyfikowany 4-czynnikowy / modified 4-factor 513,91 226 2,27 0,91 0,89 0,91 0,05

3-czynnikowy / 3-factor 1358,85 372 3,65 0,73 0,69 0,73 0,07

1-czynnikowy / 1-factor 1966,38 378 5,20 0,56 0,51 0,57 0,09
Test rownowaznosci pomiaru dla zmodyfikowanego

modelu 4-czynnikowego / Invariance test of the

modified 4-factor model

model 1 513,91 226 2,27 0,91 0,89 0,91 0,05

model 2 584,05 249 2,35 0,89 0,88 0,89 0,05

model 3 533,57 239 2,23 0,90 0,89 0,91 0,05

model 4 543,51 243 2,24 0,90 0,89 0,90 0,05

model 5 543,71 232 2,34 0,90 0,88 0,90 0,05

Model 1 - model bazowy (wszystkie parametry szacowane w tym samym czasie bez naktadania na nie zadnych ograniczen) / default model (all parameters are estimated
at the same time without any cross-groups constraints), model 2 - model w pelni ograniczony (wszystkie tadunki czynnikowe, wariancje czynnikéw i kowariancje miedzy
czynnikami ustalone jako réwne w obu grupach) / fully constrained model (all factor loadings, all factor variances, and all factor covariances are constrained to be equal
in both groups), model 3 - model z ograniczonymi tadunkami czynnikowymi (wszystkie fadunki czynnikowe ustalone jako réwne w obu grupach) / factor loadings
constrained model (all factor loadings are constrained to be equal in both groups), model 4 - model z ograniczonymi fadunkami czynnikowymi i wariancjami czynnikéw
(wszystkie tadunki czynnikowe i wariancje czynnikow ustalone jako réwne w obu grupach) / factor loadings and factor variances constrained model (all factor loadings
and all factor variances are constrained to be equal in both groups), model 5 - model z ograniczonymi kowariancjami miedzy czynnikami (kowariancje migedzy czynnikami
ustalone jako réwne w obu grupach) / factor covariances constrained model (all factor covariances are constrained to be equal in both groups).

Skroty jak w tabeli 1/ Abbreviations as in Table 1.
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Adf = 6, p < 0,001) oraz model 1-czynnikowy (Ax* =
= 1082,74, Adf = 12, p < 0,001. Zmodyfikowany mo-
del 4-czynnikowy (17 pozycji testowych) jest z kolei le-
piej dopasowany niz oryginalny model 4-czynnikowy
(Ax* = 369,73, Adf = 140, p < 0,001), a wartoéci miar
dopasowania wskazuja na jego zadowalajace dopaso-
wanie do danych, x*/df = 2,27, CFI = 0,91, TLI = 0,89,
IFI=0,91, RMSEA = 0,05, 90% CI: 0,05—-0,06 [20]. Wyni-
ki MGCFA w badaniach autoréw JCS réwniez wskazu-
ja na akceptowalne dopasowanie proponowanego przez
nich modelu 4-czynnikowego do danych, x*/df = 2,17,
CFI = 0,90, TLI = 0,88, IFI = 0,90, RMSEA = 0,04 [3].
Zaréwno w grupie 1, jak i 2 fadunki czynnikowe dla
zmodyfikowanego modelu 4-czynnikowego przyjmuja
wartosci > 0,40.

W celu sprawdzenia réwnowaznosci pomiaru w obu
grupach (1 i 2) przeprowadzono analiz¢ wielogrupo-
wa z poréwnywaniem modeli zagniezdzonych [20]. Na
poczatku sprawdzono dopasowanie modelu bazowe-
go (default model) (model 1 w tabeli 2). Jest to model,
w ktérym szacuje si¢ parametry bez nakladania na nie
ograniczen. Wartoéci miar dopasowania dla modelu ba-
zowego wskazuja na jego zadowalajace dopasowanie do
danych, x*/df = 2,27, CFI = 0,91, TLI = 0,89, IFI = 0,91,
RMSEA = 0,05, 90% CI: 0,05-0,06.

Nastepnie sprawdzono, czy model w pelni ograni-
czony (fully constrained model) (model 2 w tabeli 2),
czyli taki, w ktérym wszystkie tadunki czynnikowe, wa-
riancje czynnikéw i kowariancje miedzy czynnikami
zostaly ustalone jako réwne w obu grupach, réznig sie
od modelu bazowego. Wyniki analizy wskazuja, ze mo-
del w pelni ograniczony istotnie rézni si¢ od modelu ba-
zowego (Ax? = 70,14, Adf = 23, p < 0,001). Dla spraw-
dzenia, ktére parametry modelu réznig si¢ dla obu grup,
w kolejnym kroku przetestowano model, w ktérym za-
tozono, ze wielko$¢ fadunkéw czynnikowych jest taka
sama w grupie 1i2 (model 3 w tabeli 2). Model ten byt
tak samo dobrze dopasowany do danych jak model ba-
zowy (Ax* = 19,65, Adf = 13, p = 0,10), co sugeruje, ze
fadunki czynnikowe sg dla obu grup réwnowazne.

Nastepnie oprocz tadunkéw czynnikowych ograni-
czono réwniez wariancje czynnikéw (model 4 w tabeli 2).
Ten model roznit sig istotnie od modelu bazowego (Ax® =
=29,60, Adf = 17, p < 0,001). Wskazuje to, ze wariancje
czynnikow réznia si¢ w obu grupach.

Kolejno sprawdzono takze, czy kowariancje migdzy
czynnikami s3 réwne w obu grupach (model 5 w tabeli 2).
Wyniki analiz wskazuja, Ze testowany model réznit sie
od modelu bazowego (Ax* = 29,79, Adf = 6, p < 0,001),
co sugeruje, ze takze kowariancje miedzy czynnikami

réznig si¢ w obu grupach. W grupie 1 zaleznosci ko-
wariancyjne wystepuja miedzy 3 pierwszymi podskala-
mi JCS. Podskala 4 zas (Zmniejszanie wymagan stano-
wigcych utrudnienie) nie jest istotnie zwigzana z pozosta-
tymi. W grupie 2 zaleznosci kowariancyjne facza z kolei
wszystkie podskale JCS.

Analiza spdjnosci wewnetrznej, analiza trafnosci
teoretycznej i analiza stabilno$ci wynikow

Srednie, odchylenia standardowe, warto$ci wspdtczyn-
nika a Cronbacha i korelacje zmiennych zostaty przed-
stawione w tabeli 3. Spdéjnos¢ wewnetrzna poszczegol-
nych podskal JCS byla satysfakcjonujaca, a wartosci
wspotczynnika a Cronbacha wynosily dla nich, odpo-
wiednio:

Zwigkszanie zasobow strukturalnych: a = 0,83,

Zwigkszanie zasobow spotecznych: a = 0,70,

Zwigkszanie wymagan stanowigcych wyzwanie: a =

= 0,74,

Zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie:

a=0,76.

W badaniach autoréw oryginalnej skali uzyskano po-
réwnywalne wyniki — wartosci wspotczynnika a Cron-
bacha dla wszystkich podskal JCS przyjmowaly warto-
$ci > 0,70 [3].

W celu weryfikacji trafnosci teoretycznej JCS za po-
mocg analizy korelacji oceniono zwigzek przeksztal-
cania pracy z nastepujacymi zmiennymi: przekona-
nia o wlasnej skutecznosci w pracy, pozytywne emocje
W pracy i obciazenie pracy. Zgodnie z rozbudowanym
o dzialanie przeksztalcania pracy modelem Wymagania
w pracy-zasoby, zaproponowanym przez Bakkera [25],
przeksztalcanie pracy pelni role predyktora zasobdw
(zaréwno osobistych, jak i w pracy). Zasoby te stanowig
z kolei predyktor zaangazowania w prace. Relacja ta jest
moderowana przez wymagania w pracy: wysokie zaso-
by pozwalaja na przewidywanie wysokiego zaangazo-
wania w prace zwlaszcza wtedy, kiedy poziom wymagan
w pracy takze jest wysoki. Wyniki badan potwierdza-
ja pozytywny zwigzek miedzy przeksztalcaniem pracy
a zasobami, wymaganiami w pracy oraz zaangazowa-
niem w prace [10]. Weryfikujac trafnos$¢ teoretyczna
polskiej wersji JCS, bazowano na postulowanych przez
Bakkera zaleznosciach [25]. Do pomiaru zasobow oso-
bistych postuzono si¢ przekonaniami o wlasnej skutecz-
nosci w pracy, za$ do pomiaru wymagan w pracy - obcig-
zeniem pracg. Wyniki metaanalizy Rudolpha i wsp. [10]
potwierdzaja, Ze przeksztalcanie pracy jest skorelowane
zaréwno z przekonaniami o wlasnej skutecznosci, jak
i z obciagzeniem pracy. Analiza wlasciwos$ci psychome-
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Tabela 3. Statystyki opisowe i korelacje
Table 3. Descriptive statistics and correlations

Zmienna

a Cronbacha

Wspolczynnik korelacji Pearsona
Pearson’s r coefficient

M D
Variable S Cronbach’s a
1 2 3 4 5 6 7
1. Zwigkszanie zasobéw strukturalnych / 422 0,61 0,83 -
/ Increasing structural job resources
2. Zwigkszanie zasobow spotecznych / Increasing 2,57 0,84 0,70 0,32** -
social job resources
3. Zwigkszanie wymaga# stanowigcych wyzwanie /3,28 0,72 0,74 0,52 0,36** -
/ Increasing challenging job demands
4. Zmniejszanie wymagan stanowigcych 3,27 081 0,76 -0,08 0,09 -0,05 -
utrudnienie / Decreasing hindering job
demands
5. Przekonania o wlasnej skutecznosci w pracy / 4,76 0,64 0,78 0,37**  0,16* 0,42** 0,02 -
/ Self-efficacy at work
6. Obcigzenie pracg / Workload 15,80 4,74 0,85 0,19** 0,12 0,25 -0,03  0,17** -
7. Pozytywne emocje w pracy / Positive emotions 29,88 7,49 0,90 0,34 0,25 0,26  -0,03  0,28** -0,04 -

at work

Wszystkie zmienne zmierzono w 1 punkcie czasowym (pomiar 1) / All variables were measured at 1 time point (time 1).

*p <0,05** p<0,01.

Tabela 4. Wspodtczynniki korelacji test-retest dla podskal polskiej wersji Job Crafting Scale
Table 4. Test-retest correlations of the Polish version of the Job Crafting Scale subscales

Wspotczynnik korelacji Pearsona

Podskala Pearson’s r coefficient
Subscale
T2 T3
1. Zwigkszanie zasobow strukturalnych / Increasing structural job resources (T1) 0,73** 0,60**
2. Zwigkszanie zasobow spotecznych / Increasing social job resources (T1) 0,73** 0,64**
3. Zwigkszanie wymagati stanowigcych wyzwanie / Increasing challenging job demands (T1) 0,67** 0,65**
4. Zmniejszanie wymagar stanowigcych utrudnienie / Decreasing hindering job demands (T1) 0,60** 0,62**

T1 - pomiar 1/ time 1, T2 - pomiar 2 / time 2, T3 - pomiar 3 / time 3.
**p<0,01.

trycznych JCS stanowita czes¢ wigkszego projektu ba-
dawczego, ktérego celem bylo m.in. zweryfikowanie ro-
li pozytywnych emocji w pracy jako predyktora prze-
ksztatcania pracy. W celu weryfikacji relacji miedzy
przeksztalcaniem pracy a zaangazowaniem w prace, po-
stulowanej przez Bakkera [25] postuzono si¢ konstruk-
tem pozytywnych emocji w pracy. Zmienna ta, podob-
nie jak zaangazowanie w prace, dotyczy dobrostanu
w pracy w aspekcie afektywnym.

Uzyskane wyniki wskazuja, Ze zaréwno przekonania
o wlasnej skutecznosci w pracy, jak i pozytywne emo-
cje w pracy s3 pozytywnie skorelowane z 3 pierwszy-
mi podskalami JCS. Podskala 4 (Zmniejszanie wyma-
gan stanowigcych utrudnienie) nie jest istotnie zwigza-
na ze wspomnianymi zmiennymi. Obcigzenie pracg jest

z kolei pozytywnie skorelowane z 2 podskalami JCS -
Zwigkszanie zasobow strukturalnych oraz Zwigkszanie
wymagan stanowigcych wyzwanie. Wartosci wszystkich
wspolczynnikéw korelacji Pearsona mieszcza si¢ w prze-
dziale 0,16—0,42, wskazujac na staby lub umiarkowa-
ny zwigzek miedzy zmiennymi. Uzyskane wyniki sa
zgodne z wynikami wczesniejszych badan pod wzgle-
dem kierunku i sity zaleznosci migdzy zmiennymi [10,
22,23], co sugeruje zadowalajacy trafnos¢ teoretyczng
polskiej wersji JCS.

Dla weryfikacji stabilno$ci wynikéw w czasie wy-
korzystano metode test-retest. Wspolczynniki korela-
cji migdzy wynikami 0s6b badanych w pomiarach 112
(2 miesigce odstepu) oraz w pomiarach 1 i3 (4 miesig-
ce odstepu) zostaly przedstawione w tabeli 4. Wartosci
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wspodtczynnikéw korelacji Pearsona miedzy wynikami
w pomiarach 1 i 2 wskazujg na wysoka stabilnos¢ pod-
skal Zwigkszanie zasobow strukturalnych (r = 0,73) oraz
Zwigkszanie zasobow spotecznych (r = 0,73). Korelacja
miedzy wynikami w pomiarach 1 i 3 dla wspomnia-
nych podskal jest juz jednak stabsza (odpowiednio: r =
= 0,60 ir = 0,64) i wskazuje na ich umiarkowang stabil-
no$¢. Dla pozostatych podskal (Zwigkszanie wymagan
stanowigcych wyzwanie i Zmniejszanie wymagan stano-
wigcych utrudnienie) wspolczynniki korelacji pomiedzy
poszczegdlnymi pomiarami mieszcza si¢ w przedziale
0,60-0,67, wskazujac na ich umiarkowang stabilnos¢.

OMOWIENIE

Celem niniejszego artykulu byto przedstawienie proce-
su adaptacji oraz analiza wlasciwosci psychometrycz-
nych polskiej wersji Job Crafting Scale. Skala ta posia-
da réowniez inne wersje jezykowe, m.in. japonska [23],
turecka [26] oraz wloska [22]. Uzyskane wyniki badan
wlasnych potwierdzity satysfakcjonujaca spdjnosé we-
wnetrzng, trafnos¢ teoretyczng oraz stabilnos¢ wyni-
kow polskiej wersji JCS. Wyniki konfirmacyjnej ana-
lizy czynnikowej wskazuja, ze - tak samo jak dla ory-
ginalnej wersji skali - model 4-czynnikowy byl lepiej
dopasowany do danych niz modele alternatywne (mo-
del 3-czynnikowy i 1-czynnikowy) [3]. Model ten byt
jednak dla polskiej wersji JCS dopasowany do danych
w stopniu niezadowalajacym. Dlatego, kierujac sie wska-
zowkami Stevensa [24], z oryginalnego modelu 4-czyn-
nikowego wylaczono 4 pozycje testowe, ktorych tadun-
ki czynnikowe przyjmowaly wartosci < 0,40. Utworzo-
ny w ten sposob zmodyfikowany model 4-czynnikowy
odznacza si¢ satysfakcjonujacym dopasowaniem do da-
nych, co potwierdzajg zaréwno wyniki konfirmacyjnej
analizy czynnikowej, jak i wielogrupowej konfirmacyj-
nej analizy czynnikowej, umozliwiajacej testowanie te-
go samego modelu w 2 prébach jednoczesnie. Opraco-
wana w ten sposob polska wersja JCS sktada si¢ z 17 po-
zycji testowych, ktore zebrano w 4 podskalach:
1. Zwigkszanie zasobéw strukturalnych (4 pozycje te-
stowe).
2. Zwigkszanie zasobow spolecznych (4 pozycje testowe).
3. Zwigkszanie wymagan stanowigcych wyzwanie (5 po-
zycji testowych).
4. Zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie
(4 pozycje testowe).
Nalezy jednak pamieta¢, ze analiza wlasciwosci psy-
chometrycznych polskiej wersji JCS zostala przeprowa-
dzona z udzialem konkretnej grupy pracownikéw (oso-

by wykonujace prace biurowe i uzywajace w codzien-
nej pracy technologii informacyjno-komunikacyjnych).
W celu potwierdzenia struktury wewnetrznej polskiej
wersji JCS wskazane sa dalsze badania. Sugeruje si¢ przy
tym zebranie w nich bardziej szczegétowych informa-
cji na temat charakteru pracy oraz miejsca zatrudnie-
nia os6b badanych. Kolejne ograniczenie dotyczy zasto-
sowanej metody doboru proby oraz liczebnosci proby
(grupa 1: N = 249, grupa 2: N = 228), ktéra moze rzu-
towac na blad pomiaru. Przeprowadzajac kolejne bada-
nia, nalezaloby zadba¢ zaréwno o uzyskanie proby re-
prezentatywnej, jak i o jej wigksza liczebnos¢. Wszyst-
kie te ograniczenia nakazuja duza ostrozno$¢ w genera-
lizacji otrzymanych wynikéw.

Wyniki wielogrupowej konfirmacyjnej analizy czyn-
nikowej polskiej wersji JCS wskazuja, ze w grupie 1 za-
leznosci kowariancyjne wystepuja miedzy 3 pierwszy-
mi podskalami JCS, a podskala 4 (Zmniejszanie wyma-
gan stanowigcych utrudnienie) nie jest w istotny sposob
zwigzana z pozostalymi. Uzyskane przez autoréw ory-
ginalnej skali wyniki $wiadcza o tym, Ze zmniejszanie
wymagan stanowigcych utrudnienie lacza odmienne
zwiazki ze zmiennymi, przy ktorych uzyciu sprawdzano
trafnos¢ teoretyczng skali. Podskala ta jest negatywnie
skorelowana z inicjatywa osobista i pozytywnie z cyni-
zmem - kierunek korelacji dla pozostatych podskal jest
za$ przeciwny. Co wiecej, Zmniejszanie wymagan stano-
wigcych utrudnienie jako jedyna podskala JCS nie jest
istotnie skorelowana z zaangazowaniem w prace, zdol-
noscig do zatrudnienia i poziomem wykonania pra-
cy [3]. Mozliwe wiec, ze ten rodzaj przeksztalcania pracy
jest czescia mechanizmu innego niz pozostate. Sugeru-
ja to réwniez wyniki metaanalizy Rudolpha i wsp. [10],
zgodnie z ktérymi Zmniejszanie wymagan stanowigcych
utrudnienie jako jedyny rodzaj przeksztalcania pracy
nie jest pozytywnie skorelowane z autonomiag w pracy,
osobowoscig proaktywna, poziomem wykonania pra-
cy, przekonaniami o wlasnej skutecznosci, satysfakcja
z pracy, ukierunkowaniem promocyjnym i zaangazo-
waniem w prace. Jest on z kolei, w odrdéznieniu do po-
zostalych typow przeksztalcania pracy, pozytywnie sko-
relowany ze stresem w pracy i ukierunkowaniem pre-
wencyjnym. Co wigcej, wyniki badan Tims, Bakkera
i Derks wskazujg, ze zmniejszanie wymagan stanowig-
cych utrudnienie to jedyny rodzaj przeksztalcania pra-
cy, ktoéry nie stanowi predyktora dobrostanu w pracy
definiowanego jako zwigkszenie satysfakcji z pracy i za-
angazowania w nig oraz obnizenie wypalenia zawodo-
wego. Przyczyna tego moze tkwi¢ w niechetnym przy-
znawaniu si¢ przez osoby badane do tego rodzaju prze-
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ksztalcania pracy z obawy przed negatywna oceng ze
strony otoczenia [27].

Laurence zauwazyl, ze zachowania polegajace na
przeksztalcaniu pracy mozna podzieli¢ na 2 kategorie:
zwiekszanie lub zmniejszanie nat¢zenia wlasciwos$ci
wystepujacych w srodowisku pracy. Zwigkszanie zaso-
béw w pracy (strukturalnych i spotecznych) i zwigksza-
nie wymagan w pracy stanowigcych wyzwanie mozna
zaklasyfikowa¢ do 1 kategorii (tzw. expansion oriented
job crafting), a zmniejszanie wymagan w pracy stano-
wiacych utrudnienie - do 2 kategorii (tzw. contraction
oriented job crafting) [28]. W czesci najnowszych badan
dotyczacych przeksztalcania pracy zmienng te opera-
cjonalizuje sie jedynie w kategoriach zwiekszania nate-
zenia wlasciwosci pracy, a autorzy badan wykorzystu-
ja jedynie 3 pierwsze podskale JCS [8,29]. Co wigcej,
wloska wersja jezykowa JCS w ogoéle nie zawiera pod-
skali Zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie.
Autorzy wloskiej adaptacji ttumacza swoja decyzje¢ od-
miennymi zwigzkami, jakie facza ten rodzaj przeksztat-
cania pracy ze zmiennymi wynikowymi w badaniach
z obszaru psychologii pracy [22]. Zagadnienie to wy-
maga dalszych badan, takze przeprowadzanych w proé-
bie polskiej. By¢ moze doprowadza one do odkrycia, ze
rézne kategorie przeksztalcania pracy sa uwiklane w od-
mienne mechanizmy regulacji zachowan i w zaleznosci
od ich efektywnosci moga by¢ w rézny sposéb zwigza-
ne ze zmiennymi wynikowymi, takimi jak poziom wy-
konania pracy, wypalenie zawodowe czy zaangazowa-
nie w prace.

Wyniki testu réwnowaznosci pomiaru polskiej wer-
sji JCS wskazuja, ze nie tylko kowariancje migdzy czyn-
nikami, ale rdwniez wariancje czynnikéw roznig si¢ po-
miedzy grupami 1 i 2. Z uwagi na to, ze wyniki nie
s3 rownowazne, wskazane sg dalsze badania nad wla-
$ciwosciami psychometrycznymi polskiej wersji JCS.
W obu grupach znajdowatly sie osoby wykonujace pra-
ce biurowe, wykorzystujace w codziennej pracy tech-
nologie informacyjno-komunikacyjne. Warto jednak
zwrdci¢ uwage na réznice miedzy grupami — osoby ba-
dane w grupie 2 spelnialy dodatkowe kryterium doty-
czace pracy w ramach zespotu przez wiekszos¢ tygodnia
pracy. Réznice w wynikach miedzy grupami moga by¢
spowodowane tym, ze pracownicy wykonujacy swo-
ja prace w zespole (grupa 2) majg wieksza mozliwos¢
obnizania wymagan stanowigcych dla nich utrudnie-
nie, np. poprzez niewykonywanie niektérych obowiaz-
kéw. W przypadku pracy na stanowisku samodzielnym
trudniej jest zaangazowac si¢ w tego rodzaju przeksztal-
canie pracy, gdyz dane obowiazki czgsto nie moga zo-

sta¢ wykonane przez innego pracownika. Wyniki bada-
nia przeprowadzonego z udzialem diad pracownikow
potwierdzaja, Ze zmniejszanie wymagan stanowigcych
utrudnienie przez jednego z pracownikéw z pary jest
pozytywnie zwigzane z wymaganiami w pracy drugiego
z pracownikéw [30]. Wskazane jest jednak przeprowa-
dzenie wigkszej liczby badan w tym obszarze.

WNIOSKI

Polska wersja Job Crafting Scale odznacza si¢ satysfak-
cjonujacymi wlasciwosciami psychometrycznymi, ta-
kimi jak spdjno$¢ wewnetrzna, trafnos¢ teoretyczna
i stabilno$¢ wynikéw. Mozna ja stosowa¢ do pomiaru
przeksztalcania pracy skonceptualizowanego zgodnie
z modelem Wymagania w pracy-zasoby. Skala w pol-
skiej wersji jezykowej posiada, podobnie jak oryginal-
na, 4-czynnikowg strukture. W toku analizy wtasci-
wosci psychometrycznych z ostatecznej wersji polskiej
wersji JCS zostaly wylaczone 4 pozycje testowe, zatem
sklada si¢ ona z 17 twierdzen. Wskazane s dalsze bada-
nia majace na celu potwierdzenie struktury wewnetrz-
nej polskiej wersji skali. Obecnie sugeruje si¢ korzysta-
nie z pelnej wersji narzedzia, ktoéra zawiera 21 pozycji
testowych. Przy analizie wynikéw uzyskanych z zasto-
sowaniem zmodyfikowanej wersji JCS (skala zawieraja-
ca 17 pozycji testowych) zalecana jest ostrozno$¢ — nie
nalezy ich réwniez bezkrytycznie poréwnywac z wy-
nikami badan prowadzonych z wykorzystaniem in-
nych wersji jezykowych JCS. Wskazane jest tez prze-
prowadzenie dalszych badan nad réwnowaznoscig wy-
nikéw w grupach pracownikéw wykonujacych rézne
zawody.

Pomimo wspomnianych ograniczen wykorzystanie
polskiej adaptacji skali JCS moze doprowadzi¢ do in-
teresujacych odkry¢ teoretycznych zwigzanych z od-
miennymi mechanizmami regulacji zachowan prowa-
dzacych do przeksztalcania pracy oraz do stworzenia
programéw psychoedukacyjnych zwigzanych z promo-
waniem przeksztalcania pracy wsrod pracownikow.
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