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Streszczenie: Przedmiotem opracowania jest problematyka job crafting, aktualnie jeszcze
(z punktu widzenia badan empirycznych) w niewielkim stopniu obecna w literaturze przed-
miotu. Opracowanie jest ztozone z dwoch czesci: teoretycznej, w ktorej omowiona zosta-
ta koncepcja job crafting i przytoczone wyniki badan nad samym zjawiskiem i czynnikami
wspotwystepujacymi z job crafting, a takze empirycznej, obejmujacej prezentacje wynikow
badan mieszanych [Venkatesh i in. 2013, s. 24]', przeprowadzonych w grupie nauczycieli
szkot podstawowych i gimnazjalnych. W ich wyniku okazato sig, ze zjawisko to wystepuje
takze w warunkach szkot polskich, na poziomie zaréwno szkét podstawowych, jak i gimna-
zjum: nauczyciele szkot podstawowych i ze szkot gimnazjalnych podejmuja dziatania zmie-
rzajace do dostosowania wykonywanej pracy do wiasnych preferencji i sg zdania, ze w ak-
tywnosci tej brakuje im autonomii i poczucia sensu wykonywanej pracy.

Slowa kluczowe: job crafting, nauczyciele szkot podstawowych i gimnazjalnych.

Summary: The subject matter of the study is the problem of job crafting, currently still (from
the point of view of empirical research) to a small extent present in the literature of the sub-
ject. The study is composed of two parts: theoretical, which discusses the concept of job
crafting and cited the results of research on the phenomenon and factors associated with job
crafting, as well as empirical, including the presentation of results of qualitative research
conducted in the group of teachers of primary, secondary and teacher schools. As a result, it
turned out that this phenomenon also occurs in Polish conditions, both teachers of primary and

! Podej$cie to autor nazywa mnogim, niejednorodnym, polegajacym na stosowaniu na poszcze-
golnych etapach badania dwoch procedur jakosciowych i ilosciowych, czyli ,,potaczone uzycie meto-
dologii ilosciowych i jakosciowych w jednym studium w celu uzyskania odpowiedzi na jedno pytanie
badawcze” [Hewson 2006, 180].
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lower secondary schools undertake activities aimed at adjusting the work done to their own
preferences, and teachers are of the opinion that in this activity they lack autonomy and sense
of the meaning of work done.

Keywords: job crafting, primary school teachers, junior high school teachers.

1. Wstep

Od kilku dekad coraz czg$ciej w literaturze z dziedziny nauk humanistycznych i spo-
lecznych lansowany jest poglad, ze czlowiek, aby si¢ rozwija¢, powinien spostrze-
gac siebie jako zrodto swoich wyborow zyciowych i swojego postgpowania, $wiat
wokot siebie jako szansg¢ dla swoich mozliwosci, a planowane i realizowane cele
jako rezultat swoich intencji.

Takie ujecie warunkow podejmowania wysitkow w celu wlasnego rozwoju wy-
nika z podmiotowego podejscia do cztowieka jako pracownika i cztonka okreslonych
organizacji, ktore zaktada uznanie dominujacej roli generowanych przez niego war-
tosci 1 jest sposobem rozumienia miejsca cztowieka w Swiecie. W przeciwienstwie
do zaprezentowanego, podmiotowego podejscia ujecie przedmiotowe zaktada, ze
warto$ci uznawane w §wiecie nalezy rozpoznawac, poczawszy od instytucji spo-
lecznych, a wigc organizacji, do ktérych jednostka przynalezy. Jej zachowanie, styl
bycia jako cztonka organizacji jest pozytywnie oceniany, jesli w aktualnej perspek-
tywie stuzy ,.tu i teraz” tejze organizacji.

Wspdtistnienie obu podej$¢ nastrecza wiele trudnos$ci. Jedna z nich sprowadza
si¢ do rozbieznos$ci migdzy formutujacym si¢ aktualnie podmiotowym paradyg-
matem, wykreowanymi przez jednostke jej warto$ciami i celami a wymaganiami
dotyczacymi zachowania, utrwalonych w strukturach organizacji oczekiwan wobec
pracownika, niezaleznie od tego, ze pracownicy takze maja swoje oczekiwania i nie
zawsze odpowiadaja im obowigzujace w organizacjach procedury.

Z drugiej strony, obszerna literatura przedmiotu wyraznie wskazuje, ze domino-
wanie podmiotowego wzorca zachowan staje si¢ warunkiem nalezytego funkcjono-
wania cztowieka w spotecznosciach, gospodarce, a jednoczesnie w kulturze, ktora
bywa okreslana jako postindustrialna. Wymagania obowigzujacego w tej kulturze
wzorca pracy 1 funkcjonowania organizacji bazujg na zatozeniu, ze wigksza produk-
tywnos$¢ pracownikow, wyzsza jakos¢ produktow i ustug, a jednoczesnie, co waz-
niejsze, ich wigksza satysfakcja z pracy i dobrostan pracownikoéw zalezy nie tylko
od tempa wprowadzania nowych technologii, ich racjonalizacji w toku wdrazania,
szybkiego modyfikowania, zmieniania i odrzucania na rzecz nowych technologii,
ale takze tworczego potencjatu i osobistej inicjatywy pracownikow usytuowanych
zarOwno najnizej, jak i najwyzej w strukturze organizacyjnej. Podsumowujac, na-

2 Wiecej informacji na ten temat czytelnik znajdzie w publikacji G. Bartkowiak [1999, s. 5] oraz
N.K. Valaskakisa [1989].
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lezy stwierdzi¢, ze indywidualizm w miejsce kolektywizmu staje si¢ pozadanym
wzorcem dazen zyciowych cztonkdéw zroznicowanych organizacji i pracownikow.

Jednym z przejawow indywidualizmu jest personalizacja wykonywanej pracy,
ktorej zewnetrzng forma sg zachowania job crafting, bedace przedmiotem rozwazan
w literaturze przedmiotu od zaledwie kilku lat. Job crafting oznacza podejmowanie
dziatan zmierzajacych do dostosowania wykonywanej pracy do wlasnych preferen-
cji, motywacji i pasji.

Praca nauczyciela jest szczegdlnym rodzajem aktywno$ci zawodowej, wymaga
duzego osobistego zaangazowania, wewnetrznej motywacji, poczucia misji, takiego
kreowania rzeczywisto$ci, aby umozliwia¢ uczniom i sobie przezycie doswiadcze-
nia odkrywania znaczen, udoskonalania wtasnej praktyki. Nadmierna standaryzacja
zadan w pracy wydaje si¢ ogranicza¢ mozliwosci rozwoju zawodowego nauczyciela
[Mazurkiewicz 2011, s. 160]. Z tego wzgledu interesujace wydaje si¢ zbadanie wy-
stepowania, czestotliwosci i technik zwigzanych z job crafting w tej grupie zawodo-
wej. Celem niniejszego artykutu jest uzyskanie odpowiedzi na nastgpujace pytanie:
czy i w jakim stopniu w pracy nauczycieli szkot podstawowych i gimnazjalnych wy-
stepujg zachowania job crafting oraz do jakich technik zachowan si¢ sprowadzajg?

2. Pojecie job crafting — uwarunkowania i funkcje

Job crafting w literaturze przedmiotu oznacza fizyczng i poznawczg modyfikacje
aktywnosci 1 zadan w trakcie wykonywanej przez pracownika pracy, nadajaca jej
personalny wymiar. Wowczas wykonywana praca ma charakter proaktywny, jest
zindywidualizowana i wynika z przyjetej przez podmiot wewnetrznej, przez nikogo
nienarzuconej strategii (bottom-up strategy) i prowadzi do zmiany struktury zadan,
relacji i spostrzegania pracy [Berg, Wrzesniewski, Dutton 2010, s. 179]. Inni autorzy
podkreslaja, ze wspomniana modyfikacja zadan wynika z inwencji pracownikow
i sprawia, ze podejmuja si¢ oni realizacji celow zgodnych z wlasnymi preferencjami,
motywacja dzialania i pasja [Tims, Bakker, Derks 2012, s. 173].

Z punktu widzenia pracownika job crafting nie tylko sprowadza si¢ do samej
modyfikacji zadan zawodowych, ale w efekcie zwigksza odpornos$¢ na stres i pod-
nosi poziom satysfakcji z pracy [Berg i in. 2007].

Pojecie to po raz pierwszy zastosowali Wrzesniewski i Dutton [2001], rozumie-
jac przez nie proces, w ramach ktdrego pracownicy dostosowuja i modyfikuja swoja
prace na trzy sposoby: zmieniajg zakres wykonywanych zadan i ich charakter w sto-
sunku do formalnych wymogéw; modyfikuja swoje relacje interpersonalne w pracy
(takze zakres i charakter), np. utrzymujac kontakty pozaformalne droga e-mailowa;
dokonujg zmiany o charakterze poznawczym, zmieniaja swoja percepcje realizowa-
nych w pracy celow zyciowych jako niekoniecznie zwigzanych z celami material-
nymi (za: [Roczniewska, Puchalska-Kaminska 2017, s. 199]) lub uznajac okreslone
realizowane zadania za nuzace, ale wazne ze wzgledu na charakter wykonywanej

pracy.
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Nieco pdzniej Tims i Bakker, konceptualizujac pojecie job crafting, odwotali
si¢ do teorii wymaganych zasobow (Job Demands-Resources Theory — JD-R), pod-
kreslajac, ze pracownik modyfikuje swoje zasoby, aby lepiej dostosowaé (znalez¢
rownowage — przyp. G.B. 1 A.K.) do wykonywanej pracy swoje mozliwosci i prefe-
rencje [Tims, Bakker 2010]. Zgodnie z przyjetym przez nich modelem job crafting
wigze si¢ z fizycznym i psychologicznym wysitkiem generujacym fizjologiczne
i psychologiczne koszty [Bakker, Demerouti 2007]. Tak na przyktad praca z trud-
nym klientem wiaze si¢ z obcigzeniem emocjonalnym i jednocze$nie posiadane za-
soby pozwalaja pracownikowi uzyskiwa¢ wsparcie w dazeniu do celu zwigzanego
Z pracg, ograniczaja wymagania i prowadza do personalnego (szeroko rozumianego
— przyp. G.B. 1 A.K.) rozwoju.

Kontynuujgc te rozwazania, Roczniewska i1 Puchalska-Kaminska wyrazaja po-
glad, ze prezentowany model zmierza do budowania dobrostanu jednostki, dajac
podstawe do powigkszania i optymalizowania dotychczas posiadanych zasobdw,
wlasnej aktywnosci zawodowej i np. poprzez zwracanie si¢ pracownika do swojego
przetozonego i pozyskiwanie sprz¢zenia zwrotnego od kadry kierowniczej. Model
ten umozliwia takze poszukiwanie nowych wyzwan, np. przez uczestnictwo w no-
wym projekcie i ograniczanie takiej aktywnosci zawodowej, ktora wydaje si¢ nazbyt
obcigzajaca, przyttaczajagca pracownika (hindering job demands) [Roczniewska,
Puchalska-Kaminska 2017, s. 199]. Zgodnie z tym ujeciem koncepcja job crafting
odwotujaca si¢ do modelu JD-R sktada si¢ z czterech komponentow-wymiarow:

* Powigkszanie strukturalnych zasoboéw pracy (increasing structural job resour-
ces).

»  Zwickszanie spotecznych zasobow pracy (increasing social job demands).

* Powigkszanie prorozwojowych wyzwan w pracy (increasing chalenging job de-
mands).

* Ograniczania nadmiernie obciazajacych wymagan zwigzanych z wykonywana
praca (decreasing hindering job demands).

Powigkszanie strukturalnych zasobdw pracy odnosi si¢ do aktywnos$ci podejmo-
wanej w celu pozyskiwania wigkszej roznorodnosci zasobow mozliwosci rozwoju
1 wigkszej autonomii [ Tims, Bakker, Derks 2012].

Zwigkszanie spotecznych zasobow pracy nastepuje wowczas, kiedy pracow-
nik otrzymuje wiecej wsparcia, np. poprzez korzystanie z superwizji, coaching lub
sprzgzenie zwrotne [ Tims, Bakker, Derks 2012].

Powigkszanie prorozwojowego charakteru pracy sprowadza si¢ do pozyskiwa-
nia kompetencji pozwalajacych realizowac coraz trudniejsze zawodowe cele, ktore
prowadza do personalnego wzrostu i zwigkszania satysfakcji z pracy [Tims, Bakker,
Derks 2012].

Ograniczanie nadmiernych wymagan, zwigzanych z wykonywang praca, ma
miejsce wowczas, kiedy pracownik wykazuje inicjatywe i podejmuje dziatania, aby
zmniejszy¢ wymagania pracy postrzegane jako zbyt przyttaczajace [Tims, Bakker,
Derks 2012].
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Zdaniem autorek pojawienie si¢ job crafting jest reakcja pracownikdéw na nad-
mierne wystandaryzowanie zadan realizowanych w trakcie pracy zawodowej, nieda-
jacych szansy na jakakolwiek dowolnos¢ dziatania, zmierzajacych do catkowitej alie-
nacji jednostki od wykonywanej pracy, pozbawiajacej ja mozliwosci decydowania,
a raczej egzekwujacych wypehianie konkretnych instrukcji. Nie chodzi tu o catko-
wite wyeliminowanie standaryzacji pracy, ktore nie bytoby mozliwe w dziedzinach
zmilitaryzowanych (np. wojsku, policji) w transporcie powietrznym i naziemnym,
procedurach leczenia i postgpowania w stuzbie zdrowia itp., ale o pozostawienie
pracownikowi w pracy pewnej przestrzeni do zagospodarowania, pozwalajacej na
jej personalizacje i lepsze dostosowanie.

Dostosowanie to polega na uwzglednieniu wielu kryteriow, zwigzanych z oso-
bowoscig podmiotu, jego preferencjami i zainteresowaniami, kwalifikacjami i kom-
petencjami, specyficznymi potrzebami psychicznymi, jak rowniez uznawanym sys-
temem warto$ci, a takze specyfika srodowiska pracy. Jego celem jest dazenie do
swoistej harmonii miedzy wizjg i percepcja swojej pracy przez pracownika a wyma-
ganiami $§rodowiska.

Hierarchia uwzglednianych kryteriow wydaje si¢ mie¢ charakter zindywiduali-
zowany. U jej podstaw moze leze¢ okreslony, prospoteczny system wartosci, ukie-
runkowujacy dziatanie cztowieka na rzecz dobra innego lub grupy ludzi.

Ponadto modyfikacja formalnego zakresu czynnosci moze wigzac si¢ z koniecz-
nos$cia poczucia celowosci wykonywanej pracy, ktéra moze prowadzi¢ do jej wyko-
nywania poza normatywnymi godzinami, jesli pracownik, ktory ja wykonuje, uzna
to za stuszne, badz do rezygnacji z takich czynnosci, ktére w opinii pracownika sg
pozbawione sensu i przekraczaja jego mozliwosci, tj. sa nadmiernie obcigzajace.

Pracownicy powinni wigc odnajdowaé sens w konkretnej pracy i intensywnie
angazowac sie w nig [Kanungo 1982] (np. prezentowa¢ zamitowanie do pracy [Ka-
nungo 1982]; docenia¢ znaczenie pracy w swoim zyciu [Paullay, Alliger, Stone-
-Romeo 1994] lub tez znaczenie warto$ci zwigzanych z pracg [Nord i in. 1988]).
Ich orientacja na pracg ma charakter motywacji wewnetrznej, w przeciwienstwie do
orientacji zewnetrznej, najczesciej narzucanej przez pracodawce [Robertson 1980].
W popularnym modelu charakterystyki pracy [Hackman, Oldham 1980] poczucie
sensu pracy oznacza dominujacy stan psychiczny w trakcie wykonywania pracy,
z ktora ta jednostka si¢ utozsamia, ktora dla jednostki ma szczegodlne znaczenie,
i ktéra wymaga zréznicowanych umieje¢tnosci [Sivanathan i in. 2007, s. 163]. Tak
wiec jednym z kryteriow uznania okreslonej aktywnosci pracownika za job crafting
jest poczucie sensu plynace z wykonywania pracy, w najszerszym tego stowa rozu-
mieniu.

Preferencje odnoszqce si¢ do wykonywania okreslonej pracy wiaza si¢ z pozy-
tywnymi emocjami do$§wiadczanymi w pracy. Pozytywne emocje sg trescig doznan
nazwanych przez psychologdéw pozytywnych ,,przeptywem” (flow) [Csikszentmiha-
lyi 2005].
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Rozwazajac czynniki warunkujace i wywierajagce wptyw na zachowania po-
dejmowane w ramach job crafting, nalezy wymieni¢ czynniki zwigzane z jednost-
ka — charakterystyka osobowosci osoby, ktora je podejmuje [Bakker, Tims, Derks
2012; Bandura, Lyons 2014], jej postawami (np. [Lu i in. 2014; Tims, Bakker, Derks
2012]), specyfika i charakterystyka konkretnej pracy (np. [Lyons 2008]), konkret-
nymi wymaganiami pracy (np. [Petrou i in. 2012]), jak i czynnikami wynikajacymi
z blizszego otoczenia pracy (np. [Arts 2012]), a takze poziomu udzielanej superwizji
[Ghitulescu 2013].

Istnieja dane wskazujace na szereg korzysci, do ktorych prowadzi job crafting,
takich jak doswiadczanie przez podmiot pozytywnych emocji, ksztalttowanie pozy-
tywnych postaw wobec pracy [Ko 2011; Van de Riet 2015], ksztattowanie relacji
i powigzan spotecznych [Slemp, Vella-Brodrick 2014] oraz wigksze zaangazowanie
w pracg (np. [Bakker, Tims, Derks 2012; Leana, Appelbaum, Shevchuk 2009; Tims,
Bakker, Derks 2013]).

Ponadto stwierdzono, ze pracownicy r6znia si¢ poziomem realizacji zadan zwig-
zanych job crafting i czynnikami wywierajacymi wptyw na poszczegolne jednostki,
ktore te zadania wykonuja (np. [Bipp, Demerouti 2015]). Istotne znaczenie maja
takze charakter wykonywanej pracy [Bipp, Demerouti 2015] i czynniki zwigzane
z relacjami spolecznymi (np. [Ghitulescu 2013]).

Z badan przeprowadzonych przez Bell i Njoli [2016] wynika, ze osobowos¢
odgrywa znaczaca rolg w podejmowaniu si¢ przez poszczegdlnych pracownikow
zachowan w ramach job crafting. Autorzy zbadali istnienie zaleznos$ci mi¢dzy czyn-
nikami wchodzacymi w sktad ,,Wielkiej Piatki” (sumiennoscia, ekstrawersja, ugo-
dowoscia, otwartoscig na doswiadczenie, neurotyzmem) a aktywnoscia job crafting.
W ich rezultacie okazato sig, ze istnieje zalezno$¢ miedzy poszczegdlnymi czterema
wymiarami (Job Demands-Resource Model) badanymi w ramach 21 punktowego
kwestionariusza (job crafting behavior questionnaire) a ugodowoscia, otwartoscia
na do$wiadczenie oraz neurotyzmem. Tak wigc, majgc wiedz¢ na temat poziomu
poszczegbdlnych wymiaréw w ramach ,,Wielkiej Pigtki”, mozna przewidywac skton-
no$¢ pracownikdéw do podejmowania dziatan job crafting.

3. Metodyka badania

Jezeli przyja¢, ze job crafting oznacza sposoby, w ramach ktérych pracownicy
W sposob proaktywny modyfikujq zadania, relacje spoteczne i percepcje swojej pra-
¢y tak, aby uzyskac¢ mozliwe optymalne dostosowanie do warunkow srodowiska, to
w prezentowanych badaniach narzuca si¢ pytania: jakie techniki zachowan stosujg
nauczyciele w odniesieniu do wymienionych trzech poziomow?

1. Czy w pracy nauczycieli szkot podstawowych i gimnazjalnych wystepuja za-
chowania job crafting?

2. Jakie przejawy zachowan mozna zaklasyfikowaé do job crafting w przypadku
nauczycieli szkét podstawowych i gimnazjalnych?
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W badaniach uczestniczylo 31 nauczycieli szkoét podstawowych i gimnazjal-
nych, ktorych zadanie polegalo na spisywaniu w ciggu jednego tygodnia wykony-
wanych w codziennej pracy czynnosci. Dobér nauczycieli miat charakter tendencyj-
ny, warunkiem uczestnictwa w badaniach byta jedynie ich pozytywna deklaracja.
Ich zadanie polegalo na prowadzeniu specjalnego dzienniczka, w ktorym codzien-
nie w sposob maksymalnie szczegdlowy spisywali wszystkie swoje, wykonywane
w codziennej nauczycielskiej pracy, czynnosci. W dalszej kolejnosci czterech kom-
petentnych sedziow, przyjmujac kryteria wyodrgbnione w definicji pojecia (dwoch
psychologéw praktykéw i dwoch psychologow nauczycieli akademickich), doko-
nywato kwalifikacji lub odrzucenia tych zachowan jako aktywnosci w ramach job
crafting. O klasyfikacji okreslonego zachowania do job crafiing przesadzata zgodna
opinia co najmniej trzech psychologéw. Nastepnie z osobami, u ktorych zaobserwo-
wano zachowania typu job crafting, przeprowadzono wywiad pogtebiony?.

4. Wyniki badan

Analizujac wypowiedzi nauczycieli szk6t podstawowych i gimnazjalnych, kompe-
tentni sedziowie zdiagnozowali job crafting u 23 nauczycieli szk6t podstawowych
i gimnazjum (ok. 68%).

Uzyskane dane potwierdzity istnienie szerokiego spektrum technik angazowania
si¢ nauczycieli szkot podstawowych i gimnazjalnych w aktywnos¢ klasyfikowana
jako job crafting. Uczestniczacy w badaniach nauczyciele w wigkszos$ci przypadkow
szeroko omawiali podejmowane zachowania, twierdzac, ze bez nich nie wyobrazaja
sobie wtasnej pracy lub ze taka praca daje im poczucie spelniania si¢, a wrecz nadaje
sens ich zyciu. Jednoczesnie zdarzaty si¢ wypowiedzi, ktore wskazywaty na ogra-
niczenia mozliwos$ci rozwijania inwencji wlasnej, sugerujace, ze ich zrédta nalezy

3 W trakcie wywiadu zadawano nastepujace pytania: Czy inicjowat Pan (Pani) jakie$ zmiany i po-

dejmowat si¢ nowych zadan w codziennie wykonywanej pracy?

*  Co robi Pani/Pan dodatkowo, co nie wynika z obowiazkdéw zawodowych?

* W czym (jakiego rodzaju aktywnosci) przejawia si¢ modyfikacja Pani/Pana pracy?

* W jaki sposob wprowadzal(a) Pan (Pani ) te zmiany lub inicjowat nowe zadania?

*  Dlaczego byty one potrzebne? Co pomagaty one Panu (Pani) osiggnac?

»  Jakie rezultaty udato si¢ Panu (Pani) osiagna¢, wprowadzajac te zmiany i/lub podejmujac si¢
dodatkowych zadan?

*  Czy podejmowanie si¢ dodatkowych zadan wigzato si¢ z konieczno$cig nawigzania nowych
relacji lub wprowadzenia nowych praktyk opartych na kontaktach interpersonalnych?

*  Czy zmieniala si¢ ich forma, zakres badz zwigkszala ich czgstotliwos¢?

*  Na czym polegata ich modyfikacja?

*  Czy, ewentualnie w jakim stopniu, w efekcie dodatkowo podejmowane przez Pana (Panig)
zadania doprowadzity do jaki$ zmian w Pana (Pani) mysleniu o sobie, swoim miejscu pracy?

»  Czego ta zmiana mys$lenia dotyczyta?
W trakcie badania formutowano jeszcze dalsze poglgbiajace wypowiedzi pytania
Prosze powiedzie¢ o tym co$ wigcej... Czy moze Pan (Pani) podac jaki$ przyktad?
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Tabela 1. Tres¢ zachowan podejmowanych w ramach job crafting (poziom strukturalnych aspektow
zadan) wérdd nauczycieli szkol podstawowych i gimnazjalnych

Czynniki wspotwystepujace z job crafting w kategoriach zadan* Liczba 0s6b
Badanie poziomu zrozumienia tematu jako obrazu** wtlasnej skutecznosci 7
nauczania, szukanie zrodel trudnosci
Praca z uczniami bardziej zdolnymi — przygotowywanie dodatkowych zadan 6
Przygotowywanie dodatkowych materiatdw w stosunku do uczniéw majacych 4

trudnosci z opanowaniem konkretnego materiatu

Inicjowanie wspotpracy zespotowe;j

Prowadzenie dodatkowych kot zainteresowan, wynikajacych z aktualnych potrzeb
uczniow

Modyfikacja materiatu dydaktycznego — programy autorskie w takim zakresie, 2
w jakim jest to mozliwe

* Ze wzgledu na fakt, Ze niektore z uczestniczacych w badaniach osob podawaty wigcej niz jedna
aktywno$¢ uznang za job crafting, ich taczna suma, zarowno w tej, jak i nastepnych tabelach, przekra-
cza liczbg 0s6b uczestniczacych w badaniach.

** Oto przyktad wypowiedzi dyplomowanej nauczycielki historii w III klasie gimnazjum, Pani
Anny:

,,Dzisiaj sprawdzalam, jak moi uczniowie rozumiejg rol¢ i znaczenie obu Konfederacji — Barskiej
i Targowickiej. Robitam anonimowa kartkowke i widze, ze za mato czasu poswigcitam na omowienie
tha politycznego i ujgcia zdarzen historycznych jako procesu. Potem rozmawiatam z dwojgiem z nich
na przerwie i po lekcji. Walcze o to, aby rozumieli wydarzenia w kontekscie.... Czasami udaje mi sig,
a czasami nie....

Zrbdto: opracowanie wilasne.

upatrywaé¢ w negatywnych postawach dyrektora szkoty, eliminujagcych autonomig
nauczycieli bagdz burmistrza lub wojta z urzedu gminy lub powiatu, ktéremu jako
organ prowadzacy podlega dana szkola, a nawet w niezbyt dobrze sprecyzowanym
i ulegajacym ustawicznym zmianom prawie oswiatowym.

Wigkszo$¢ nauczycieli wyrazata tez poglad, ze w pracy kazdego nauczyciela
zawsze nastgpuje swoiste dopasowanie omawianych z uczniami tre$ci do preferencji
nauczyciela i ze nauczyciele niekiedy czynig to nie§wiadomie, np. poprzez reduko-
wanie okreslonych tresci do minimum, a dtuzsze pochylanie si¢ nad tresciami, do
ktorych maja pozytywny stosunek emocjonalny. Na uwage zastuguje fakt, ze zad-
na modyfikacja realizowanych przez nauczycieli zadan nie odnosita si¢ do obszaru
wspotpracy z rodzicami.

Omawiajac techniki podejmowane w ramach zachowan job crafting, ktére od-
noszg si¢ do relacji spotecznych mozna byto zaobserwowaé wigksza tendencje do
nawigzywania bardziej otwartych kontaktow z uczniami niz w relacjach w swoim
gronie. Udzielajacy wypowiedzi nauczyciele, podejmujac proby uzyskania swoistej
superwizji ze strony swoich kolegow wyrazali obawy, ze ze wzgledu na feminiza-
cj¢ srodowiska mogg oni sta¢ si¢ zrodtem plotek, a dostrzezone btedy mogg zostac
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wykorzystane przeciwko nim. Wigkszo$¢ z nich byta zdania, ze ,,wdzigczniejszym
gremium” do pozyskiwania informacji zwrotnych sg uczniowie starszych klas.

Tabela 2. Czynniki wspotwystepujace z job crafting w kategoriach zadan (poziom relacji
spotecznych)

Czynniki wspotwystepujace z job crafting w kategoriach relacji spotecznych Liczba 0sob
Peer-coaching™ 6
Pozyskiwanie sprz¢zenia zwrotnego (starsze klasy) od uczniow 6
Spacery dydaktyczne 6
Dzielenie si¢ wiedzg glownie z uczniami, ale takze z innymi nauczycielami, 5
w trakcie spotkan nieformalnych

* Oto przyktad wypowiedzi nauczycielki kontraktowej IV klasy w szkole podstawowej, Pani Edy-
ty: ”Rano czutam si¢ bardzo zmegczona po lekcji matematyki. Dwoch moich ucznidéw, z podejrzeniami
ADHD, przechodzito samych siebie, miatam chwil¢ zwatpienia, czy nadaje si¢ do tego zawodu, 1 wte-
dy zadzwonita moja kolezanka stazystka, ktora miata jeszcze jedna lekcj¢. Mimo zmgczenia posztam
do niej na lekcje, nie planowatam tego, ale koncentrujac si¢ na tym, jakie ona ma problemy, i usitujac

it}

wskazaé, na co powinna uwazaé, sama poczulam si¢ lepiej....”.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Tabela 3. Czynniki wspotwystepujace z job crafting w kategoriach zadan (poziom percepcji)

Czynniki wspotwystepujace z job crafting w kategoriach percepcji Liczba osob
Swiadomos¢ koniecznosci akceptacji niedostosowanych do ogélnej wiedzy ucznia
i nieatrakcyjnych dydaktycznie tematow jako waznych ze wzgledu na realizowane 1
podstawy programowe przy jednoczesnej checi ich modyfikacji (np. z historii,
geografii)
Swiadomos¢ koniecznosci akceptacji niedogodnosci zwigzanych z planem jako 6
koniecznosci wynikajacej z strategii zarzadzania szkota
Pogtebiona autorefleksja na temat wlasnych* preferencji i mozliwosci 3
Swiadomos¢ koniecznosci wprowadzania zmian w systemie prawnym szkolnictwa 3

* Oto przyktad wypowiedzi mianowanej nauczycielki gimnazjum, Pani Ewy: ,,0d pewnego czasu
nosze¢ si¢ z napisaniem poradnika dla wychowawcdéw klas gimnazjum lub — jak teraz nastang — 7 1 8
klas szkot podstawowych. Mam swoje przemy$lenia, zbieram swoje do§wiadczenia i je spisuj¢. Beda
tam takze porady dla nauczycieli, jak postepowaé wobec rodzicow. Dzisiaj dosztam do wniosku, ze
juz czas, aby sfinalizowaé dzielo i wysta¢ do ORE, aby zawiesili w Internecie. Mysle, ze juz dawno
powinnam byta to zrobié. Jutro do nich zadzwonig...”.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Uczestniczacy w badaniach nauczyciele w przewazajacej liczbie przypadkow
podkreslali, ze sa §wiadomi koniecznosci wprowadzania dalszych zmian i mniej-
szych modyfikacji, ktore, ich zdaniem, powinny zosta¢ wprowadzone, aby zwigkszy¢
swoje zaangazowanie i poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy. Nieco kontro-



22 Grazyna Bartkowiak, Agnieszka Krugietka

wersji budzi fakt, ze w ich wypowiedziach trudno byto dopatrzec¢ si¢ bezposrednie;j,
proaktywnej postawy w stosunku do wlasnego rozwoju, ktéra to aktywno$¢ wpisa-
na jest w zawod nauczyciela. Generalnie prezentowang przez nauczycieli percep-
cje mozliwosci lepszego dopasowania swojej pracy do wiasnych preferencji mozna
uznac¢ za ,,skierowang na zewnatrz”, wskazujaca na brak poczucia sensu w pewnych
rozporzadzaniach ministerialnych, bardziej niz ,,do wewnatrz”, tj. specyfiki same-
go $srodowiska nauczycielskiego. Uswiadomienie wtasnych oczekiwan i preferencji
zawsze moze doprowadzi¢ do mniej czy bardziej skutecznych prob zmian sytuacji
W pracy, a nastgpnie albo do akceptacji status quo, albo zmiany miejsca pracy na
bardziej odpowiednie (por. [Bartkowiak 1999, s. 50-53]). Decyzja nalezy wowczas
do jednostki i ona jest za nig odpowiedzialna.

5. Zakonczenie

Uzyskane wyniki badan o charakterze jakosciowym, mimo Ze odnosza si¢ do nie-
licznej proby badawczej nauczycieli szkot podstawowych, gimnazjalnych, potwier-
dzaja fakt wystgpowania zachowan klasyfikowanych jako job crafting. Wprowadza-
na przez nich modyfikacja zadan w najwigkszym stopniu dotyczy zasobow pracy, tj.
takiego dostosowywania realizowanej w jej ramach aktywnosci, aby w wickszym
stopniu odpowiadata ich preferencjom, kompetencjom i pasji. Znaczna cze$¢ za-
chowan w grupie zarowno nauczycieli szkot podstawowych, jak i nauczycieli gim-
nazjalnych odnosita si¢ do relacji spotecznych. Jak to wynika z wypowiedzi 0sob
badanych, taka aktywnos$¢ daje nauczycielom mozliwo$¢ spetniania si¢ i poczucia
satysfakcji z wykonywanej pracy.

Oprocz tego uczestniczacy w badaniu nauczyciele swoje dodatkowo podjete za-
dania wyjasniali, wyrazajac poglad, ze w pracy nauczyciela, a szczegolnie z jego
»uswieconego tradycja” etosu, wynika zajmowanie si¢ znacznie wigkszg paleta
spraw 1 podejmowanie wigkszego zakresu obowiazkow, niz to wynika z rutynowej
pracy.

Z wypowiedzi obu grup nauczycieli mozna tez wywnioskowac ich dazenie do
rozumienia i akceptacji sensu wykonywanej pracy — stad biora si¢ sugestie wprowa-
dzania zmian w obszarze obowiazujacego prawodawstwa. Nauczyciele szkot pod-
stawowych i1 gimnazjalnych podkreslali znaczenie autonomii w pracy. Jak wynika
z badan przeprowadzonych wczesniej przez Roczniewska i Puchalska-Kaminska
[2017] oraz Spectora [1986], czynnik ten ma szczegdlne znaczenie jako mediator
zachowan job crafting.

Z kolei, jak mozna oczekiwaé, tres¢ zachowan job crafting, odnoszaca si¢ do
poziomu percepcji, sprawia, ze nauczyciele poprzez zyskanie wigkszej swiadomo-
$ci dotyczacej wlasnych preferencji i mozliwosci realizacji swoich zyciowych pasji
badz po dokonaniu mozliwej do przeprowadzenia modyfikacji swojej pracy w wigk-
szym stopniu zaakceptujg ja badZ podejma decyzje o zmianie pracy na bardziej od-
powiednig.
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Przeprowadzone badania nie sg wolne od ograniczen, ktore wynikaja z przyjetej
metodyki.

Uzyskane wyniki, do ktérych autorki si¢ odwotywaty, mimo ze, jak to w przypad-
ku badan jakosciowych bywa, bazuja na subiektywnych narracjach i informacjach
udzielanych w trakcie poglebionego wywiadu, moga by¢ obarczone btgdem spo-
wodowanym checig przedstawienia si¢ przez osoby badane w bardziej korzystnym
swietle. Ponadto, ostatecznie, w drugiej czesci badan braty udziat tylko 23 osoby, co
oznacza, ze uzyskane dane nie powinny zosta¢ poddane nadmiernej generalizacji.

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna takze w sposéb posredni (bo po-
czynione sugestie nie byly bezposrednim przedmiotem badan) wyciagnac okreslone,
aplikacyjne, wnioski:

e W trakcie doboru 0s6b do zawodow nauczycielskich niezbedna jest rzetelnie
przeprowadzona rekrutacja (chodzi o szukanie pasjonatow o wysokim poziomie
empatii).

*  Wazne jest takze wczesne (poziom liceum) oferowanie zajec z orientacji zawo-
dowej i diagnozy takich preferencji (poradnie pedagogiczno-psychologiczne).

*  Trzeba rowniez uwzglednia¢ preferencje kandydatow do pracy w zawodzie na-
uczyciela.

Oprocz tego niezbgdne jest, aby zapewni¢ nauczycielom w warunkach polskich
szk6t w miare wysoki poziom autonomii w pracy zawodowej, jak réwniez zagwa-
rantowa¢ kandydatom do pracy mozliwo$¢ odbywania stazy w zréznicowanych
miejscach pracy w celu rozpoznania swoich preferencji i zainteresowan.
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