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Streszczenie

Cel: Celem badania bylo odnalezienie indywidualnych predyktoréw ksztaltowania pracy,
rozumianego jako aktywne wprowadzanie przez pracownika zmian we wlasciwosciach
wykonywanej przez niego pracy. Ksztaltowanie pracy to oddolne dzialania podejmowane
przez pracownika w celu zmodyfikowania swojego stanowiska pracy tak, zeby byto lepiej
dostosowane do jego umiejetnosci, potrzeb i1 preferencji. Wedlug przyjetego modelu teore-
tycznego inicjatywy te obejmuja trzy obszary: ksztaltowanie zadan, relacji oraz mys$lenia
o0 pracy.

Metoda: W badaniu wzieto udziat 558 oséb pracujacych, w wieku 18-76 lat (M = 40,1;
SD = 11,7). Do pomiaru badanych zmiennych wykorzystano: Kwestionariusz ksztattowa-
nia pracy Kasprzak, Michalaka i Mindy, Skale samoregulacji promocyjnej i prewencyjnej
Kolanczyk, Baka 1 Brzezinskiej oraz Kwestionariusz tolerancji niejednoznacznosci w sytu-
acji podejmowania decyzji zawodowych Xu i Traceya.

Wyniki: Samoregulacja promocyjna, prewencyjna oraz sila motywacji byly, w testowanych
modelach mediacji, predyktorami zaréwno tolerancji niejednoznacznosci, jak i ksztalto-
wania pracy. Potwierdzono réwniez istnienie poSredniego zwigzku samoregulacji promo-
cyjnej, prewencyjnej i sity motywacji z ksztaltowaniem pracy — poprzez mediator (tole-
rancje niejednoznacznosci).

Konkluzja: Otrzymane wyniki pozwalaja lepiej zrozumieé czynniki sprzyjajace ksztatto-
waniu pracy. Sugeruja réwniez, ze wzmacnianie osobistych zasobow pracownikéw moze
przyczynié sie do efektywnego ksztaltowania pracy w organizacjach.

Stowa kluczowe: ksztaltowanie pracy, samoregulacja, tolerancja niejednoznacznosci
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Ksztaltowanie pracy (job crafting) to proces, w ktorym pracownik aktywnie
wprowadza zmiany w swoich obowiagzkach zawodowych, relacjach 1 my§leniu
o pracy, nadajac pracy wiekszy sens oraz dostosowujac ja do wlasnych potrzeb
1 mozliwosci (Wrzeéniewski 1 Dutton, 2001). W kontekscie dynamicznych zmian
na rynku pracy ksztaltowanie pracy stanowi skuteczng strategie zwiekszania
efektywnoéci zawodowej oraz radzenia sobie z pojawiajacymi sie wyzwaniami
(Rudolph i1in., 2017). Badania pokazuja, ze prowadzi ono do wyzszego zaangazo-
wania, wiekszej satysfakeji z pracy, wyzszej efektywnoé$ci oraz poprawy dobro-
stanu pracownikéw (Amillano 11n., 2024; Dubbelt 1 in., 2019; Lee 1 Lee, 2018).

Proces ksztaltowania pracy przebiega w trzech etapach: pojawienie sie mo-
tywacji do zmiany, rozpoznanie dostepnych mozliwosci 1 podjecie dziatlan mody-
fikacyjnych (Berg i in., 2008). Choé warunki organizacyjne odgrywaja kluczowa,
role w realizacji zmian, to na etapie motywacji 1 gotowosci do eksplorowania
mozliwo$ci dominuja uwarunkowania podmiotowe wynikajace z proaktywnosci,
elastycznoséci 1 ciekawosci pracownika (Kasprzak i in., 2017).

Mimo rosnacej liczby badan potwierdzajacych znaczenie cech indywidual-
nych w ksztaltowaniu pracy nadal istnieje potrzeba poszukiwania nowych zaso-
boéw psychologicznych, ktore moglyby wyjasnia¢ gotowos$é do inicjowania zmian
w warunkach zmiennosci 1 niepewno$ci.

W niniejszym badaniu przeprowadzono analize dwéch mechanizméw psy-
chologicznych, ktore rzadko byly uwzgledniane w dotychczasowych badaniach
nad ksztaltowaniem pracy, mimo ich uzasadnienia teoretycznego i empiryczne-
go. Pierwszym z nich jest styl samoregulacji opisany w teorii nastawienia regu-
lacyjnego (Higgins, 1997), obejmujacy strategie promocyjne (ukierunkowane na
rozwdj 1 osigganie zyskow) oraz prewencyjne (skoncentrowane na unikaniu strat).
Styl samoregulacji zwiazany jest z percepcja ryzyka, podejmowaniem inicjatywy
1 gotowoscia do zmiany, co czyni go istotnym predyktorem zachowan proaktyw-
nych, w tym ksztaltowania pracy (Neubert 1 in., 2008; Wallace 1 in., 2009).

Drugim analizowanym mechanizmem jest tolerancja niejednoznaczno$ci
w sytuacjach podejmowania decyzji zawodowych (Xu 1 Tracey, 2015), traktowana
jako mediator wyjasniajacy, w jaki sposéb styl samoregulacji przektada sie na go-
towo$¢ do redefiniowania zadan, relacji 1 sposobu mys$lenia o pracy. W zwigzku
z tym, ze ksztaltowanie pracy wymaga dzialania mimo niepewnosci co do skut-
kow, zdolnoé¢ do funkcjonowania w warunkach niejednoznacznosci wydaje sie
by¢ psychologicznym warunkiem koniecznym dla inicjowania takich dziatan.

Celem badania byla analiza zwigazku miedzy stylem samoregulacji oraz tole-
rancja niejednoznacznos$ci a poziomem ksztaltowania pracy. Poznanie tych za-
lezno$ci moze poszerzy¢ wiedze o mechanizmach proaktywnego dostosowywania
pracy oraz dostarczyé¢ cennych wskazéwek dla praktyki zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Ksztatltowanie pracy

Ksztaltowanie pracy to samodzielne, czesto nieformalnie inicjowane przez
pracownika zmiany w zakresie obowigzkdéw, relacji zawodowych oraz sposobu
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postrzegania pracy, majace na celu zwiekszenie jej znaczenia i satysfakcji oraz
lepsze dopasowanie do wlasnych potrzeb (Kapica i in., 2022). Proces ten opiera
sie na indywidualnych, proaktywnych dziataniach, a nie na inicjatywie organi-
zacji (Berg 1 in., 2008; Kasprzak i in., 2017; Rogala 1 Cie$lak, 2019; Tims 1 Bak-
ker, 2010).

Pracownicy podejmuja sie ksztaltowania pracy, aby zwiekszy¢ poczucie kon-
troli, poprawié obraz siebie, wzmocni¢ relacje spoleczne (Berg i in., 2013; Wrze-
$niewski 1 in., 2013) oraz dostosowaé obowiazki do wlasnych preferencji (Tims
iin., 2012).

Koncepcja ta zostala wprowadzona przez Wrzesniewski 1 Dutton (2001),
a na przestrzeni lat rozwinely sie dwa gléwne modele:

1. Model oparty na roli zawodowe;j (role-based crafting).

2. Model zasobéw i wymagan pracy (resource-demand-based crafting).

Wedtug modelu Wrzesniewski 1 Dutton (2001) ksztaltowanie pracy obejmu-
je trzy obszary: zmiany w zadaniach (task crafting), w relacjach (relational craft-
ing) oraz w sposobie postrzegania pracy (cognitive crafting) (Kasprzak i in.,
2017). Ksztaltowanie zadan i relacji moze polega¢ zar6wno na ekspansji (np. przyj-
mowaniu dodatkowych obowiazkéw), jak 1 ograniczaniu (np. zmniejszaniu liczby
kontaktéw spotecznych) (Lichtenthaler 1 Fischbach, 2019).

Model Tims i in. (2012), oparty na teorii wymagan i zasobéw pracy — Job De-
mands-Resources Theory (JD-R) (Bakker 1 Demerouti, 2007; Demerouti 1 in.,
2001), uymuje ksztaltowanie pracy jako zmiany w zakresie zasobow 1 wymagan,
ktére obejmuja: zwiekszanie zasobow strukturalnych 1 spotecznych, zwiekszanie
wymagan — wyzwan oraz zmniejszanie wymagan — przeszkod. Celem tych dzia-
tan jest lepsze wzajemne dopasowanie czlowieka 1 pracy (Kapica, 2021).

Wedtug Rogali i Cie$laka (2019) zaleta modelu Tims 1 Bakkera jest uwzgled-
nienie szerszego zakresu charakterystyk pracy, ktory pracownicy moga ksztalto-
wac niz ma to miejsce w przypadku koncepcji Wrzesniewski 1 Dutton, a takze od-
niesienie sie do kontekstu organizacyjnego oraz powiazanie procesu ksztaltowania
pracy z modelem JD-R. Jednak, jak zauwazaja Kasprzak 1 in. (2017), model ten
pomija subiektywny aspekt ksztaltowania pracy, co moze stanowi¢ jego ograni-
czenie.

W niniejszym badaniu, ze wzgledu na koncentracje na psychologicznych za-
sobach jednostki, przyjeto model Wrzesniewski 1 Dutton (2001).

Badania wykazuja, ze ksztaltowanie pracy przyczynia sie do zwiekszenia
motywacji, dobrostanu 1 wydajnos$ci (Lichtenthaler 1 Fischbach, 2019), a takze
do wyzszej produktywnoéci, satysfakeji zawodowej 1 sukcesu kariery (Bakker
11n., 2012; Lee 1 Lee, 2018; Rudolph 1 in., 2017; Tims i in., 2013, 2015; van Win-
gerden 1 in., 2017). Metaanaliza Rudolpha 1 in. (2017) potwierdzila pozytywne
korelacje ksztaltowania pracy z samoocena, oceng wynikéw pracy oraz wydajno-
$cia kontekstualna. Ksztaltowanie pracy pozostaje réwniez w zwigzku z wyz-
szym zaangazowaniem w prace (Letona-Ibafez i in., 2021; Rudolph 1 in., 2017,
Vermooten 1 in., 2019), nadawaniem pracy wiekszego znaczenia (Amillano i in.,
2024; Letona-Ibanez i in., 2021), satysfakcja z zycia (Pan i in., 2021; Shi i in.,
2022) oraz rzadszymi intencjami odej$cia 1 mniejszym wypaleniem zawodowym
(Kapica, 2021; Vermooten i in., 2019).
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W odniesieniu do indywidualnych predyktorow ksztaltowania pracy bada-
nia wskazuja na znaczenie, takich cech jak: kapitat psychologiczny (Park 1 Ha,
2025), osobowosé proaktywna (Bakker 11in., 2012; Rudolph i in., 2017; Tims 1 in.,
2012), a takze poczucie wlasnej skutecznosci, autonomia i1 otwarto$¢ na zmiany
(Bizzi, 2017; Tims 1 in., 2014). Istotne sg rowniez zwigzki miedzy ksztaltowa-
niem pracy a stylem regulacyjnym jednostki (Lichtenthaler 1 Fischbach, 2019;
Rudolph 1in., 2017). W literaturze podkresla sie ponadto znaczenie innych cech
indywidualnych dla ksztaltowania pracy. Badania wskazuja, ze odpornos$¢ psy-
chiczna (resilience) sprzyja utrzymywaniu aktywnosci proaktywnej, mimo poja-
wiajacych sie przeszkod (Morales-Solis 1 in., 2023, Rhee 1 in., 2024). Orientacja
na cel rozwojowy wiaze sie z gotowoscia do podejmowania dziatan rozwijajacych
srodowisko pracy (Bakker i in., 2012). Wreszcie, potrzeba osiagnieé¢ jest pozy-
tywnie zwigzana z czestszym redefiniowaniem wlasnych zadan i celéw zawodo-
wych (Rudolph 1 in., 2017). Najnowsze badania wskazuja, ze rowniez cechy oso-
bowoéci, takie jak ugodowos§é, sumienno$é 1 ekstrawersja, sa istotnie powigzane
z angazowaniem sie w ksztaltowanie pracy. Osoby sumienne, ugodowe 1 ekstra-
wertyczne czeSciej podejmuja indywidualne 1 zespolowe zachowania modyfikuja-
ce prace (Gori1in., 2021). Inne badanie wykazalo, ze pozytywny kapital psycho-
logiczny — obe]mujacy optymizm, nadzieje, odporno$¢ 1 poczucie wlasne]
skutecznos$ci — sprzyja nie tylko lepszym wynikom w pracy, lecz takze czestsze-
mu angazowaniu sie w ksztattowanie pracy (Yun iin., 2024). Z kolei gotowos¢ do
zmian, rozumiana jako sklonno$é¢ do elastycznego reagowania na nowe wymaga-
nia zawodowe, okazala sie znaczacym predyktorem ksztaltowania pracy w wa-
runkach dynamicznych (Sethi i in., 2023).

Biorac pod uwage liczne korzysci pltynace z ksztaltowania pracy, kluczowe
jest poglebianie wiedzy o psychologicznych czynnikach indywidualnych sprzyja-
jacych podejmowaniu tego typu dziatan (Son, 2024).

Samoregulacja

Pojecie samoregulacji wywodzi sie z teoril nastawienia regulacyjnego (regu-
latory focus) Higginsa (1997, 2012), ktéra opisuje mechanizmy motywacyjne jed-
nostki. Proces motywacyjny obejmuje inicjowanie 1 podtrzymywanie aktywnosci
ukierunkowanej na cel, a jego zroédla tkwig w strukturze ,ja” jednostki (Kolan-
czyk 11in., 2013).

W procesie motywacji kluczowe znaczenie maja: (1) cel — oczekiwany rezul-
tat dzialania oraz (2) samoregulacja — kierowanie aktywnoscia w celu jego osia-
gniecia. Standardy ,ja idealnego” sprzyjaja stylowi promocyjnemu ukierunko-
wanemu na rozwoj 1 osiaganie pozytywnych rezultatéw, natomiast standardy ,ja
powinnosciowego” sprzyjaja stylowi prewencyjnemu skoncentrowanemu na uni-
kaniu strat 1 zachowaniu bezpieczenstwa (Kolanczyk i in., 2013). Osoby o wyso-
kim nastawieniu promocyjnym wyznaczaja cele zgodne z osobistymi aspiracjami
1 koncentruja swoja uwage na przysztych pozytywnych rezultatach. Osoby z wy-
sokim nastawieniem prewencyjnym ustalaja wiec cele na podstawie obowigzkow
1 potrzeb zwiazanych z bezpieczenstwem, koncentrujac sie na unikaniu porazki.
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Z badan Kolanczyk 1 wspoétpracownikéw (2013) wynika, ze styl promocyjny
wiaze sie z intuicyjnym, holistycznym przetwarzaniem informacji oraz sktonno-
$cig do myslenia twoérczego 1 kontekstowego. Z kolei styl prewencyjny charaktery-
zuje sie systematycznym, analitycznym przetwarzaniem danych, koncentracja
na przewidywanych problemach 1 potencjalnych utrudnieniach oraz minimalizo-
waniu ryzyka.

Zgodnie z teoria nastawienia regulacyjnego (Higgins, 2000, 2005), skutecz-
no$¢ dziatania wzrasta, gdy styl samoregulacji jest dopasowany do wymagan
Srodowiska. Oba style — promocyjny 1 prewencyjny — sa niezaleznymi wymiara-
mi funkcjonowania i mogg by¢é aktywowane réwnolegle lub selektywnie w zalez-
noéci od sytuacji.

Promocyjne 1 prewencyjne nastawienia samoregulacyjne sa zwigzane z roz-
nymi rodzajami zaspokajanych potrzeb. Samoregulacja promocyjna ukierunko-
wana jest na zaspokajanie potrzeb zwigzanych z rozwojem, aspiracjami oraz pla-
nami na przyszloéé. Natomiast samoregulacja prewencyjna koncentruje sie na
zaspokajaniu potrzeby bezpieczenstwa (Higgins, 1997).

Ze wzgledu na to, ze rdézne nastawienia samoregulacyjne odpowiadaja réz-
nym potrzebom, nie nalezy traktowac ich jako przeciwstawnych biegunéw tego
samego kontinuum. Sa to niezalezne od siebie wymiary, ktore tworza, odrebne
systemy samoregulacyjne. W zaleznosci od sytuacji jednostka moze uruchomié
jeden z nich, oba réwnoczeénie lub zaden.

Teoria nastawienia regulacyjnego znajduje szerokie zastosowanie w psycho-
logii pracy, m.in. w badaniach nad zachowaniami obywatelskimi (Dewett 1 Deni-
s1, 2007), przywodztwem (Kark 1 van Dijk, 2007), nastawieniem do zmian (Tseng
1 Kang, 2008) oraz zaangazowaniem w prace (Bakker 1 in., 2008).

Badania przeprowadzone przez Brenninkmeijer i Hekkert-Koning (2015)
potwierdzily pozytywny zwigzek miedzy samoregulacja a ksztalttowaniem pracy
w ujeciu Tims 1 Bakkera (2010). Wykazano, ze samoregulacja promocyjna kore-
luje ze zwiekszaniem zasobdéw oraz podejmowaniem wyzwan poprzez podnosze-
nie poziomu wymagan, podczas gdy samoregulacja prewencyjna jest zwigzana
z ograniczaniem wymagan stanowigcych utrudnienie. W opublikowanej w 2019 r.
metaanalizie 132 badan Lichtenthaler 1 Fischbach zastosowali zalozenia teorii
nastawienia regulacyjnego, aby wyjasni¢ zaproponowana przez siebie konceptu-
alizacje ksztaltowania pracy, integrujaca modele WrzeSniewski 1 Dutton (2001)
oraz Tims i1 Bakkera (2010). Wyréznili ksztaltowanie pracy nastawione na pro-
mocje (zwiekszanie zasobéw w pracy 1 wymagan stanowiacych wyzwanie; ksztal-
towanie zadan, relacji 1 mys$lenia o pracy ukierunkowane na rozwdj 1 ,ekspansje”)
1 ksztaltowanie pracy nastawione na prewencje (ograniczanie utrudniajacych
wymagan; ksztaltowanie zadan 1 relacji zorientowane na redukcje). Uzyskane
przez nich wyniki potwierdzity trafno§é modelu przyjetego w hipotezie. Pokazaty
ponadto, ze ksztaltowanie pracy zorientowane na promocje byto dodatnio powia-
zane z zaangazowaniem w prace 1 ujemnie z wypaleniem zawodowym. Ksztalto-
wanie pracy zorientowane na prewencje wigzalo sie za$ ujemnie z zaangazowa-
niem w prace 1 dodatnio z wypaleniem zawodowym. Najnowsze badania
podkreslaja, ze indywidualne zasoby psychologiczne, takie jak styl regulacji pro-
mocyjnej 1 prewencyjnej, pozostaja istotnymi predyktorami ksztaltowania pracy.
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Chen 1 in. (2023) wykazali, ze samoregulacja promocyjna sprzyja ksztaltowaniu
pracy. W przypadku samoregulacji prewencyjne;j, relacja ta jest moderowana przez
autorytarne przywodztwo — jesli wystepuje, to thumi sktonnoé¢ do ksztattowania
pracy. Badania Hunga 1 wspo6tpracownikéw (2020) takze pokazuja, ze w przypadku
prewencyjnego stylu samoregulacji, angazowanie sie pracownika w ksztaltowanie
pracy moderowane jest przez relacje w zespole. Shang 1 in. (2023) wykazali nato-
miast, ze styl samoregulacji moderuje zwiazek wymagan z ksztaltowaniem pracy.
Pracownicy z silnym nastawieniem promocyjnym sg bardziej podatni na pozytyw-
ne efekty wymagan — wyzwan, podczas gdy ci z silnym nastawieniem prewencyj-
nym sa bardziej podatni na negatywne efekty wymagan — przeszkod. Na podstawie
powyzszych przestanek teoretycznych, sformulowano nastepujaca hipoteze:

H1: Samoregulacja promocyjna 1 prewencyjna sa pozytywnie zwigzane z ksztal-
towaniem pracy.

Tolerancja niejednoznacznosci w sytuacji podejmowania decyzji
zawodowych

Pojecie tolerancji niejednoznacznoéci odnosi sie do zdolnoéci efektywnego
funkcjonowania i podejmowania decyzji w sytuacjach niepewnych i niedookreslo-
nych (Gati 1 Levin, 2014; Levin 1 in., 2020; Lipshits-Braziler 1 in., 2016; Udayar
1in., 2020). Termin ten wywodzi sie z prac Marcha (za: Hofstede, 2000, s. 177). Hof-
stede (2000, s. 177) wprowadzil pokrewne pojecie unikania niepewnosct, ktore de-
finiowat jako ,radzenie sobie z niepewnymi sytuacjami w miejscu pracy”. W tym
ujeciu tolerancja niejednoznacznosci jest traktowana jako wymiar kulturowy,
przekazywany z pokolenia na pokolenie 1 wzmacniany spotecznie.

Obok wymiaru kulturowego, tolerancja niejednoznacznosci moze by¢ takze
postrzegana jako wymiar réznic indywidualnych, powiazany z hierarchia warto-
§ci lub jako motywacja poznawcza (Yoo 11n., 2011, za: Paszkowska-Rogacz i1 Znaj-
miecka-Sikora, 2020). Badania z zakresu psychologii organizacji potwierdzaja po-
zytywny zwiazek miedzy tolerancja niejednoznacznosci a podejmowaniem decyzji
zawodowych. Koh (1996) w badaniu studentéw MBA wykazal, ze tolerancja nie-
jednoznacznoéci wiagzala sie z preferowaniem bardziej ryzykownych Sciezek za-
wodowych. Begley 1 Boyd (1988) w badaniu przeprowadzonym na wlascicielach
malych firm wykazali, ze zalozyciele firm charakteryzuja sie wyzszym poziomem
tolerancji niejednoznaczno$ci, potrzeby osiagnie¢ 1 sklonnosci do podejmowania
ryzyka w poréwnaniu do oséb, ktére nie zatozyly wlasnych firm. Tolerancja nie-
jednoznaczno$ci byla réwniez pozytywnie skorelowana z poczuciem sprawczo$cl
w zlozonych zadaniach decyzyjnych (Endres 1 in., 2009). Wagener 1 wspolpracow-
nicy (2010) poréwnywali przedsiebiorcéw 1 wtadcicieli matych firm dziatajacych
w branzy ustugowej, rozniacych sie zakresem odpowiedzialnosci 1 skalg dziatal-
noéci. Uzyskane przez nich wyniki wykazaly, ze przedsiebiorcy cechujq sie wyz-
szym poziomem tolerancji niejednoznacznoéci niz wtaéciciele matych firm.

W badaniach Xu i1 Tracey (2014b) wykazano, ze ogdlna tolerancja niejedno-
znacznosci pozwala przewidywacé poziom niezdecydowania zawodowego, obecnosé
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dysfunkcjonalnych przekonan oraz trudnos$ci w pozyskiwaniu informacji. Ponad-
to, moderuje ona zwigzek miedzy eksploracja $rodowiska pracy a pozyskiwa-
niem niespdjnych danych.

W kontekscie decyzji zawodowych tolerancja niejednoznacznosci nabiera
szczegblnego znaczenia, gdyz wybory czesto dokonywane sg w warunkach nie-
pelnych i sprzecznych informacji (Xu i Tracey, 2015). Istotnym zasobem staje sie
zdolnoé¢ do radzenia sobie z niejednoznacznoscia (Xu i Tracey, 2015). Chociaz
w szeregu badan potwierdzono istotne znaczenie ogdélnej tolerancji niejedno-
znaczno$ci w kontekscie decyzji zawodowych (Xu 1 Tracey, 2014a, 2014b), to jed-
nak jej odmiana specyficzna — odnoszaca sie bezpoérednio do sytuacji podejmowa-
nia decyzji dotyczacych kariery — wydaje sie trafniej przewidywaé efektywnos§é
podejmowanych wyboréow (Xu 1 Tracey, 2015). Autorzy ci zaproponowali cztero-
wymiarowy model tolerancji niejednoznacznosci w sytuacji podejmowania decy-
zji zawodowych, obejmujacy: preferencje (pozytywne nastawienie i ciekawo§é
wobec niejednoznacznych sytuacji), tolerancje (akceptacje 1 poczucie kompeten-
¢ji w radzeniu sobie z niejasnos$cia), zaufanie (przekonanie o wlasnej sprawczoéci
w warunkach niepewnosci) oraz awersje (tendencje do unikania niejednoznacz-
nos$ci 1 postrzeganie jej jako zagrozenia; Xu i1 Tracey, 2015, 2017).

Zgodnie z podejéciem sytuacyjnym do réznic indywidualnych, przyjeto zato-
zenie, ze tolerancja niejednoznaczno$ci moze przyjmowaé zrdéznicowana forme
w zaleznoéci od kontekstu (Furnham i1 Marks, 2013; You 1 in., 2011). Z tego
wzgledu w niniejszym badaniu tolerancja niejednoznacznosci zostala zoperacjo-
nalizowana za pomoca kwestionariusza CDAT (Career Decision-Making Ambi-
guity Tolerance Scale; Xu 1 Tracey, 2015), mierzacego postawy jednostki wobec
niejednoznacznos$ci w kontekscie podejmowania decyzji zawodowych. Wybdr ten
podyktowany byt dwiema przestankami. Po pierwsze, CDAT uwzglednia specyfi-
ke decyzji podejmowanych w warunkach niepewnosci zawodowej, co czyni ten
pomiar szczegélnie adekwatnym w badaniu zwiazkéw z aktywnoSciami podej-
mowanymi w pracy i jej dotyczacymi. Po drugie, CDAT wyréznia cztery wymiary
postaw wobec niejednoznacznosci: preferencje, tolerancje, zaufanie i awersje, co
pozwala na dokladniejsza analize niz klasyczne, jednowymiarowe miary toleran-
¢j1 niejednoznacznosci, np. Budnera (1962). Jednocze$nie wymiary te osadzone
sa w kontekscie kluczowym dla aktywnosci zawodowej. W badaniach empirycz-
nych wykazano, ze CDAT przewiduje nie tylko poziom niezdecydowania zawodo-
wego, lecz takze efektywno$é eksploracji §rodowiska pracy i gotowoéé do podej-
mowania dzialan mimo niepewnosci (Xu 1 Tracey, 2015).

W éwietle teorii samoregulacji osoby o nastawieniu promocyjnym sg sklonne
do bardziej globalnego przetwarzania informacji, dobrze odnajduja sie w sytu-
acjach wymagajacych myslenia abstrakcyjnego i wykorzystywania intuicji (Ko-
lanczyk 1 in., 2013), co moze sprzyja¢ wyzsze] tolerancji niejednoznacznosci
w kontekscie decyzji zawodowych. Osoby o prewencyjnym nastawieniu regula-
cyjnym koncentruja sie na bezpieczenstwie 1 stabilizacji, zalezy im na uniknieciu
mozliwych zagrozen 1 niepowodzen. Prawdopodobnie beda wiec poszukiwaé ja-
snych 1 przewidywalnych sytuacji zawodowych 1 moga, przejawiaé nizsza tolerancje
niejednoznaczno$ci w sytuacji podejmowania decyzji zawodowych. Na tej pod-
stawie postawiono nastepujace hipotezy:
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H2a: Samoregulacja promocyjna jest pozytywnie zwigzana z tolerancja niejed-
noznacznosci.

H2b: Samoregulacja prewencyjna jest negatywnie zwiazana z tolerancja niejed-
noznacznosci.

W procesie ksztaltowania pracy pracownik aktywnie rozpoznaje dostepne
mozliwoéci modyfikacji zadan, relacji spotecznych oraz sposobu my§lenia o pracy
(Wrzeéniewski 1 Dutton, 2001). Podejmowanie takich dzialan wymaga podejmo-
wania decyzji o zmianach, ktore — cho¢ oparte na rozpoznanych mozliwosciach —
nie zawsze pozwalaja na petne przewidzenie ich dtugofalowych skutkéw (Berg
11n., 2008), dlatego istotnym zasobem w procesie ksztaltowania pracy moze by¢
zdolnoéé funkcjonowania w warunkach niepetnej informacji i zmiennego érodo-
wiska. Tolerancja niejednoznacznosci, rozumiana jako akceptacja niejasnych 1 dy-
namicznych sytuacji (Xu 1 Tracey, 2015), moze sprzyja¢ gotowosci do eksploro-
wania 1 wprowadzania modyfikacji w pracy. Osoby o wyzszym poziomie tej cechy
moga latwiej inicjowaé dzialania zwigzane z ksztaltowaniem pracy, nawet wow-
czas, gdy skutki zmian nie sa catkowicie przewidywalne. Na tej podstawie sfor-
mulowano nastepujaca hipoteze:

H3: Tolerancja niejednoznacznos$ci w sytuacji podejmowania decyzji zawodowych
jest pozytywnie zwiazana z ksztaltowaniem pracy.

Analiza teoretyczna sugeruje, ze samoregulacja promocyjna 1 prewencyjna
warunkuja zachowania zwiazane z ksztaltowaniem pracy, choé¢ mechanizmy
tych wplywoéw moga by¢ rézne. Zgodnie z teorig nastawienia regulacyjnego (Hig-
gins, 1997), styl promocyjny sprzyja eksploracji i poszukiwaniu mozliwos$ci, na-
tomiast styl prewencyjny koncentruje sie na zachowaniu bezpieczenstwa 1 mini-
malizowaniu ryzyka (Neubert 1 in., 2008; Wallace 1 in., 2009).

Styl samoregulacji ma réwniez wplyw na tolerancje niejednoznacznosci
w sytuacji podejmowania decyzji zawodowych. W $wietle zatozen teorii nasta-
wienia regulacyjnego (Higgins, 1997) oraz struktury CDAT (Xu i1 Tracey, 2015),
mozna przypuszczacé, ze osoby o stylu promocyjnym beda charakteryzowac sie
wyzsza preferencja, tolerancja i zaufaniem wobec niejednoznacznoéci, natomiast
osoby o stylu prewencyjnym — wieksza awersja wobec niejednoznacznych sytu-
acji decyzyjnych. Tolerancja niejednoznacznosci, rozumiana jako zdolno§¢ do
funkcjonowania i podejmowania decyzji w warunkach niepelnych informacji, od-
grywa kluczowa role w adaptacyjnym podejmowaniu dzialan zawodowych (Xu
1 Tracey, 2014a, 2014b).

W literaturze wskazuje sie, ze tolerancja niejednoznacznosci moze by¢ klu-
czowym zasobem osobistym w procesie ksztaltowania pracy. Pozwala ona jedno-
stce na eksplorowanie nowych mozliwosci i redefiniowanie wlasnych zadan i re-
lacji, mimo braku pelnej przewidywalnosci skutkéw (Wagener 1 in., 2010).
W $wietle modelu JD-R (Bakker 1 Demerouti, 2017) osobiste zasoby poznawcze,
takie jak tolerancja niejednoznacznos$ci, pelnig funkcje mediatoréw miedzy ce-
chami osobowos$ciowymi (np. stylem samoregulacji) a proaktywnymi zachowa-
niami w pracy.
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Ponadto, zgodnie z modelem proaktywnej motywacji (Parker 1 in., 2010),
przejscie od intencji do dzialania wymaga aktywacji zasobow typu can do — ta-
kich jak przekonanie o wtasnej zdolnoéci do funkcjonowania w warunkach nieja-
snosci 1 zmienno$ci. Tolerancja niejednoznacznos$ci moze wiec pelnié role zasobu
umozliwiajacego realizacje motywacji wynikajacej ze stylu regulacji. Na tej pod-
stawie sformulowano nastepujaca hipoteze:

H4: Samoregulacja promocyjna i prewencyjna sa predyktorami ksztaltowania
pracy. Funkcje mediatora w tym zwiazku pelni tolerancja niejednoznaczno-
$c1 w sytuacji podejmowania decyzji zawodowych.

Metoda
Osoby badane

W badaniu wzieto udzial 558 os6b pracujacych w pelnym wymiarze czasu
(min. 40 godzin tygodniowo) w wieku od 18 do 76 lat (M = 40,1; SD = 11,7). Ba-
dani byli zatrudnieni na podstawie umowy o prace, umowy cywilnoprawnej lub
kontraktu B2B. Staz pracy wahat sie od 2 do 52 lat (M = 18; SD = 11,3). Wérdd
badanych bylo 261 kobiet (46,8%), 295 mezczyzn (52,9%) 1 2 osoby innej plci (0,4%).

Badani byli rekrutowani przez ogélnopolski panel badawczy 1 wypelniali
kwestionariusze za pomoca internetowego formularza. Dotychczasowe badania
pokazuja, ze grupy badane rekrutowane online sg przynajmniej tak samo rézno-
rodne, jak grupy respondentéw rekrutowanych w inny sposéb (Gosling 1 in.,
2004). Aby zapewni¢ odpowiednia jakos¢ udzielanych odpowiedzi, kontrolowano
czas wypelnienia catoéci formularza i odpowiedzi na poszczegdlne pytania, btedy
logiczne oraz powtarzalnosé¢ odpowiedzi. Wszystkie osoby badane wyrazily $wia-
doma zgode na udzial w badaniu.

Narzedzia

Kwestionariusz ksztattowania pracy (Slemp 1 Vella-Brodrick, w polskiej
adaptacji Kasprzak 1in., 2017) to narzedzie ktore stuzy do pomiaru ksztaltowa-
nia pracy 1 bazuje na koncepcji WrzeSniewski 1 Dutton (2001). Sktada sie z 15 po-
zycji testowych, po pie¢ na kazda z trzech podskal: Ksztattowanie zadan, Ksztat-
towanie myslenia o pracy i1 Ksztattowanie relacji. Badany odpowiada, okreslajac
czestotliwo$é swoich zachowan zwigzanych z ksztaltowaniem pracy na sze$cio-
stopniowej skali, gdzie 1 oznacza prawie nigdy a 6 — bardzo czesto. Odpowiedzi
sumuje sie zaréwno dla kazdej z podskal, jak 1 wyniku ogdlnego (suma odpowiedzi
na wszystkie pozycje testowe) ksztaltowania pracy. W badaniach walidacyjnych
polskiej wersji narzedzia uzyskano wspélezynniki alfa Cronbacha od 0,77 do
0,85 w podskalach oraz 0,86 do 0,88 dla calej skali. W niniejszym badaniu uzy-
skano podobne wskazniki spdjnosci wewnetrznej: 0,86 (Ksztattowanie zadan);
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0,86 (Ksztattowanie myslenia o pracy); 0,87 (Ksztattowanie relacji) 1 0,92 dla ca-
tosci skali.

Skala samoregulacji promocyjnej i prewencyjnej (Kolanczyk i wsp., 2013) zo-
stala skonstruowana do diagnozy promocyjnego i prewencyjnego nastawienia
samoregulacyjnego, rozumianego jako wzglednie stala cecha. Narzedzie to bazu-
je na teorili nastawien regulacyjnych Higginsa (1997, 2012). Skala sklada sie
z 27 pozycji, ktore respondent ocenia na pieciopunktowej skali, gdzie 1 oznacza
zdecydowanie nie, a 5 zdecydowanie tak.

Twierdzenia tworza pie¢ podskal: Standardy promocyjne (SPro), np. ,W zy-
ciu zazwyczaj robie to, co chce”; Samokontrola promocyjna (KPro), np. ,Lubie
dziala¢ spontanicznie”; Standardy prewencyjne (SPre), np. ,Robie zwykle to, co
musze”; Samokontrola prewencyjna (KPre), np. ,,Wiem, ze moge sie mylié, dlate-
go dziatam ostroznie”; oraz Sita motywacji (M), np. ,,Trudno mnie zniechecié, gdy
juz co$ postanowie”. Dodatkowo, podskale dotyczace standardéw i samokontro-
li mozna zaklasyfikowaé do dwéch ogdlnych skal: Samoregulacja promocyjna
(Pro), sktadajaca sie z dziewieciu pozycji i Samoregulacja prewencyjna (Pre) z 11
pozycjami. Wraz ze skalg Sita motywacji (M) tworza tréjeczynnikowa strukture
samoregulacji.

Wedtug autoréw kwestionariusza ogélne skale wykazuja zadowalajaca rze-
telnoé¢ (a Cronbacha 0,77 dla skal Pro 1 Pre; 0,73 dla M). W przypadku podskal
szczegblowych wspoétezynniki a Cronbacha wahaty sie od 0,567 (KPro) do 0,74
(KPre). W niniejszym badaniu uwzgledniono jedynie skale ogélne, charakteryzu-
jace sie wyzsza spojnoscia wewnetrzna. Wskazniki a Cronbacha w badanej proé-
bie wynosity 0,76 dla skali Pre oraz 0,80 dla skali Pro 1 0,83 dla skali M.

Skala tolerancji niejednoznacznosci w sytuacji podejmowania decyzji zawo-
dowych — R (CDAT, Xu 1 Tracey, 2015) — ten kwestionariusz zostal zaprojekto-
wany do pomiaru reakcji jednostki na nieznane, zlozone, niespéjne 1 nieprzewi-
dywalne informacje podczas podejmowania decyzji zwiazanych z kariera. Sktada
sie z 20 pozycji podzielonych na cztery podskale: Preferencja, np. ,,Ciesze sie, ze
moje zainteresowania moge w sposob tworczy wykorzystac¢ na rzecz wtasnej ka-
riery zawodowej”, Tolerancja, np. ,Nie przeszkadza mi to, ze w przyszlosci by¢
moze bede musial/a zmieni¢ zawod”, Zaufanie, np. ,,W czasie podejmowania de-
cyzji zawodowych tatwo wychwytuje sens nowych dla mnie informacji” 1 Awer-
sja, np. ,,Staram sie unika¢ wyboru kariery zawodowej, ktorej perspektyw nie
mozna jasno przewidzie¢”. Badani oceniaja stwierdzenia na 7-punktowe) skali
od 1 — stanowczo sie nie zgadzam do 7 — stanowczo sie zgadzam. Wskazniki rze-
telnosci dla podskal oryginalnego narzedzia wynosza od 0,77 do 0,87. W prezen-
towanych w artykule badaniach wtasnych — 0,79 dla preferencji; 0,69 dla tole-
rancji; 0,86 dla zaufania i 0,83 dla awers;ji.

Wyniki

Proste korelacje pomiedzy zmiennymi wykorzystanymi w badaniu zapre-
zentowane sg w tabelach 11 2.
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Tabela 1

Wyniki analizy korelacji r Pearsona pomiedzy ksztattowaniem pracy, samoregulacjq i tole-
rancjq niejednoznacznosci (N = 558)

Skala 1 2 3 4 5 6 7

1. Ksztaltowanie pracy -

2. Samoregulacja promocyjna  0,50% -

3. Samoregulacja prewencyjna 0,39* 0,47%%*%  —

4. Sita motywacji 0,39%**  (,69%** (,45%** _

5. KTN preferencja 0,562%**  (,63%** (,43%** () 52%**

6. KTN tolerancja 0,40%**  (,47%** (,33%** (,38%** (,58%** _

7. KTN zaufanie 0,44%**%  0,64*%¥* (,33%** 0,57*** (,67*** (,68%**

8. KTN awersja 0,16*** 0,03 0,29*** 0,05 0,04 0,13***  —0,02

Adnotacja. KIN = Kwestionariusz tolerancji niejednoznacznosci.
* p <0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001

Tabela 2

Wyniki analizy korelacji r Pearsona pomiedzy poszczegélnymi wymiarami ksztattowania
pracy, samoregulacji i tolerancji niejednoznacznosci (N = 558)

Skala 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Ksztaltowanie zadan -

2. Ksztaltowanie my$lenia 0,61 -

3. Ksztaltowanie relacji 0,55 0,62 -

4. Samoregulacja promocyjna 047 044 039 -

5. Samoregulacja prewencyjna 0,37 0,37 0,27 047 -

6. Sita motywacji 0,38 0,32 0,32 0,70 045 -

7. KTN preferencja 048 049 038 063 043 052 -

8. KTN tolerancja 039 035 030 047 033 038 058 -

9. KTN zaufanie 045 037 033 064 033 058 067 068 —
10.KTN awersja 0,07 0,17 0,17 0,03 029 -005 0,04 0,13 -0,02

Adnotacja. KTN = Kwestionariusz tolerancji niejednoznacznosci; korelacje istotne (p < 0,001) oznaczone
sq pogrubiong czcionka,.

Wyniki wskazujgq na istnienie wielu dodatnich 1 istotnych statystycznie za-
leznoéci pomiedzy zmiennymi. Wszystkie analizowane wymiary ksztaltowania
pracy (ksztaltowanie zadan, relacji 1 mys$lenia o pracy) oraz wynik ogdlny okaza-
ly sie by¢ pozytywnie zwigzane z samoregulacja promocyjna 1 prewencyjna, sita
motywacji oraz preferencja, tolerancja i zaufaniem do niejednoznacznoéci w sy-
tuacji podejmowania decyzji zawodowych. Awersja do niejednoznaczno$ci byta
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dodatnio zwigzana z ksztaltowaniem myslenia o pracy 1 relacji, a takze z samo-
regulacja prewencyjna.

Analiza regresji liniowej (tabela 3) wykazala, ze istotnymi predyktorami
ksztaltowania pracy byly: samoregulacja promocyjna i prewencyjna oraz prefe-
rencja niejednoznacznosci w sytuacji podejmowania decyzji zawodowych. Lacz-
nie wyjasnialy 34% wariancji calo$ciowego ksztaltowania pracy [F(3, 554) = 95;
p < 0,001]. Wartosci wspélczynnika tolerancji dla poszczegélnych predyktoréw
wynosity od 0,54 do 0,73, a VIF od 1,5 do 1,9 — co $éwiadczy o akceptowalnym po-
ziomie interkorelacji zmiennych objasniajacych. Wszystkie predyktory mialy
dodatni zwiazek z ksztaltowaniem pracy. Wyzszy poziom samoregulacji promo-
cyjnej, prewencyjnej i preferencji niejednoznacznoéci powodowal wzrost ksztal-
towania pracy u badanych.

Tabela 3
Wyniki analizy regresji liniowej. Zmienna objasniana: ksztattowanie pracy

Zmienna B B SE t P 95% CI
Stata 3,65 1,07 0,28
Samoregulacja promocyjna 0,25 5,31 0,93 4,63 < 0,001 [3,38; 7,35]
Samoregulacja prewencyjna 0,14 3,78 1,02 3,84 < 0,001 [1,65; 5,9]
Preferencja niejednoznacznos$ci 0,31 0,72 0,10 6,99 <0,001 [0,51; 0,95]

W dalszej kolejnosci doktadniej przeanalizowano zalezno$ci pomiedzy samo-
regulacja promocyjna 1 prewencyjna a poszczegdélnymi wymiarami ksztattowa-
nia pracy.

Przeprowadzone analizy regresji wykazaly, ze samoregulacja promocyjna
1 prewencyjna istotnie przewiduja wszystkie trzy aspekty ksztaltowania pracy.
W przypadku ksztalttowania zadan model byt istotny, F(2, 555) = 91,59; p < 0,001;

2 =0,25; samoregulacja promocyjna (8 = 0,383; 95% CI [0,508; 0,785]) 1 prewen-
cyjna (8 = 0,186; 95% CI [0,225; 0,579]) byly istotnymi predyktorami. W ksztal-
towaniu relacji model byt istotny, F(2, 555) = 54,62; p < 0,001; R? = 0,164; samo-
regulacja promocyjna (8 = 0,347; 95% CI [0,440; 0,731]) 1 prewencyjna (8 = 0,103;
95% CI [0,036; 0,409]) wykazywaly pozytywne zwiazki. Dla ksztaltowania my-
§lenia o pracy model byt istotny, F(2, 555) = 83,66; p < 0,001; R* = 0,232; samore-
gulacja promocyjna (8 = 0,345; 95% CI [0,443; 0,723]) 1 prewencyjna (8 = 0,210;
95% CI [0,275; 0,633]) byly istotnymi predyktorami. Statystyki Durbina-Watso-
na dla opisanych wyzej modeli wynosity odpowiednio 2,04; 1,98 1 2,09 — potwier-
dza to brak istotnej autokorelacji reszt. Za warto$ci §wiadczace o niedopuszczal-
nej autokorelacji uznaje sie wartosci istotnie nizsze lub wyzsze niz 2, zazwyczaj
ponizej 1,51 powyzej 2,5 (Bercu 1 Proia, 2013).

Korelacje pomiedzy ksztaltowaniem pracy, samoregulacja oraz tolerancja
niejednoznacznoéci wskazuja na mozliwo$é wystepowania zaleznosci mediacyj-
nej miedzy tymi zmiennymi. W celu dalszego badania przeprowadzono trzy od-
rebne analizy mediacji z wykorzystaniem makra PROCESS dla SPSS autorstwa



ZWIAZEK SAMOREGULACJI PROMOCYJNEJ | PREWENCYJNEJ Z KSZTALTOWANIEM PRACY... 41

A. Hayesa (2013, model 4) z zastosowaniem 5000 probek bootstrapowych. Zmien-
na zalezna bylo ogdlne ksztaltowanie pracy, a mediatorami — cztery wymiary tole-
rancji niejednoznacznosci: preferencja, tolerancja zaufanie oraz awersja. W kazdej
analizie mediacja byla liczona osobno dla kazdego wymiaru. Nie potwierdzono
posredniczace) roli awersji do niejednoznaczno$ci w relacji pomiedzy ksztaltowa-
niem pracy a samoregulacja promocyjna, prewencyjna i sita motywacji. W pozo-
statych trzech modelach efekty bezposérednie pozostawaly istotne, przy jednocze-
snym wystepowaniu istotnego efektu poéredniego. Swiadezy to o czeéciowym
charakterze mediacji we wszystkich trzech przypadkach. Samoregulacja promo-
cyjna byla silniejszym predyktorem zaréwno ksztaltowania pracy, jak 1 toleran-
¢ji niejednoznacznos$ci niz samoregulacja prewencyjna.

Wyniki potwierdzaja pozytywny zwigzek miedzy samoregulacja promocyj-
na, samoregulacja prewencyjna, sita motywacji a ksztattowaniem pracy, czescio-
wo mediowany przez preferencje, tolerancje oraz zaufanie wobec niejednoznacz-
noéci w sytuacjach decyzyjnych.

Osoby cechujace sie wysokim poziomem promocyjnego 1 prewencyjnego na-
stawienia regulacyjnego oraz wysoka sita motywacji wykazuja rowniez wyzszy
poziom tolerancji niejednoznacznosci, co sprzyja intensywniejszemu ksztaltowa-
niu pracy.

Wspblezynniki modeli dla poszczegdlnych éciezek, wraz z przedziatami uf-
nosci, przedstawiono w tabelach 4, 51 6.

W testowanych modelach mediacji samoregulacja oraz tolerancja niejedno-
znaczno$ci wyjasniaty tacznie od 15 do 33% wariancji ksztaltowania pracy.

Tabela 4

Poszczegélne wymiary tolerancji niejednoznacznosci jako mediatory zwiqzku samoregu-
lacji promocyjnej z ksztattowaniem pracy

Predyktor:

Samoregulcja

promocyjna Mediator: Tolerancja niejednoznacznosci

Zmienna

zalezna:

Ksztaltowa-

nie pracy Preferencja Tolerancja Zaufanie

Sciezki b SE B 95% b SE B 95% b SE B 95%

mediacji CI CI CI

X—->Y(c) 10,87 0,78 0,50** [9,3; 10,78 0,77 0,51** [9,3; 10,78 0,78 0,51** [9,3;
12,3] 12,3] 12,3]

X — M (a) 5,64 0,30 0,63** [5,1; 6,62 1,40 0,47** [3,9; 5,48 0,28 0,64** [4,9;
6,2] 9,3] 6,0]

MX)—->Y®» 080 0,10 0,34** [0,6; 0,43 0,09 0,20** [0,3; 0,50 0,12 0,20** [0,3;
1,0] 0,6] 0,7]

XM)—>Y () 629 095 0,30%* [4,4; 872 0,86 0,41** [7,0; 8,03 0,90 0,38** [6,1;
8,2] 10,4] 10,0]

* p < 0,001
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Tabela 5

Poszczegolne wymiary tolerancji niejednoznacznosci jako mediatory zwiqzku samoregu-
lacji prewencyjnej z ksztattowaniem pracy

Predyktor:

Samoregulcja

prewencyjna Mediator: Tolerancja niejednoznacznosci

Zmienna

zalezna:

Ksztaltowa-

nie pracy Preferencja Tolerancja Zaufanie

Sciezki 95% 95% 95%

mediacji b SE B CI b SE B CI b SE B CI

X—-Y(c) 10,50 1,10 0,39** [8,5; 10,50 1,10 0,39** [8,4; 10,50 1,06 0,39** [8,4;
12,6] 12,6] 12,6]

X — M (a) 4,90 0,44 0,43** [4,0; 4,29 0,50 0,33** [3,3; 3,61 0,44 0,33** [2,8;
5,8] 5,3] 4,5]

MX)—->Y®» 1,03 0,10 0,44** [0,9; 0,64 0,08 0,30** [0,5; 0,89 0,09 0,35** [0,7;
1,2] 0,8] 1,1]

XM)—>Y () 5,43 1,10 0,20%* [3,3; 7,76 1,10 0,29** [5,7; 7,33 1,04 0,27** [5,3;
7,5] 9,9] 9,4]

** p <0,001

Tabela 6

Poszczegélne wymiary tolerancji niejednoznacznosci jako mediatory zwiqzku sity moty-
wacji z ksztattowaniem pracy

Predyktor:

Sita

motywacji Mediator: Tolerancja niejednoznacznos$ci

Zmienna

zalezna:

Ksztaltowa-

nie pracy Preferencja Tolerancja Zaufanie

Sciezki 95% 95% 95%

mediacji b SE B o b SE B o b SE B o

XY () 12,44 1,22 0,39** [10,1; 12,45 1,20 0,40** [10,1; 12,45 1,22 0,40%* [10,0;
14,8] 14,8] 14,8]

X — M (a) 6,89 0,48 0,52** [5,9; 5,68 0,60 0,38** [4,5; 7,26 0,44 0,57** [6,4;
7,8] 6,8] 8,1]

MX) —»Y®) 1,02 0,10 0,43** [0,8; 0,61 0,08 029 [0,5; 0,80 0,11 0,32** [0,6;
1,2] 0,8] 1,0]

XM —>Y() 536 1,30 0,17%* [2,8; 8,97 1,30 0,29 [6,5 6,64 1,40 0,21** [3,8;
7,9] 11,5] 9,4]

* 5 < 0,001
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Dyskusja

Celem niniejszego badania byto zidentyfikowanie podmiotowych uwarunko-
wan ksztaltowania pracy. Zakladano, ze predyktorami ksztaltowania pracy
moga by¢ indywidualne cechy pracownikow, takie jak samoregulacja promocyj-
na, prewencyjna oraz tolerancja niejednoznaczno$ci w sytuacji podejmowania
decyzji zawodowych.

Wyniki analiz potwierdzity hipoteze H1, zgodnie z ktora zaréwno samoregu-
lacja promocyjna, jak i prewencyjna byly istotnie 1 pozytywnie zwiazane z ksztatto-
waniem pracy. Wynik ten jest spdjny z wczeéniejszymi badaniami (Brennink-
meijer 1 Hekkert-Koning, 2015; Lichtenthaler 1 Fischbach, 2019; Tims 1 Bakker,
2010) 1 potwierdza, ze aktywne dazenie do realizacji celéw zawodowych (promo-
cja) oraz troska o bezpieczenstwo 1 stabilnos¢ (prewencja) moga sprzyjac ksztal-
towaniu pracy. Mechanizm ten mozna wyjasni¢ poprzez teorie proaktywne)
motywacji (Parker 1 in., 2010), zgodnie z ktéra skuteczne ksztaltowanie pracy
wymaga zaréwno ,powodoéw” (motywacji), jak i1 ,,mozliwoéci” (zdolnoSci adapta-
cyjnych). Prawdopodobnie, w zaleznos$ci od stosowane] strategii samoregulacyj-
nej, pracownicy angazuja sie w rozne rodzaje dziatan prowadzacych do ksztalto-
wania pracy. Taki wniosek pokrywa sie z teorig Higginsa (1997), zgodnie z ktéra,
jednostki z orientacja promocyjna preferuja strategie maksymalizacji zyskow
1 realizacji aspiracji, natomiast osoby z orientacja prewencyjna koncentruja, sie
na minimalizacji strat 1 zabezpieczaniu osiagnietego stanu. W kontekscie ksztal-
towania pracy ten wzorzec moze przejawiac sie w wyborze okreslonych dziatan —
poszerzajacych lub ochronnych. Réwniez badania Lichtenthalera 1 Fischbacha
(2019) wykazaty, ze rodzaj samoregulacji roznicuje typ dzialan podejmowanych
w ramach ksztaltowania pracy: promocyjny typ samoregulacji sprzyja aktyw-
nym dzialaniom, prewencyjny — zachowawczym.

Hipotezy H2a 1 H2b dotyczace zwiazku stylu regulacji z tolerancja niejedno-
znaczno$cl uzyskaly czeSciowe potwierdzenie. Zgodnie z przewidywaniami sa-
moregulacja promocyjna byta dodatnio zwiazana z preferencja, tolerancja i zaufa-
niem wobec niejednoznaczno$ci, co wskazuje na wiekszg otwarto$¢ na sytuacje
wymagajace intuicji 1 elastycznego myslenia. Wynik ten potwierdza zatozenia
teorii Higginsa (1997), ze styl promocyjny sprzyja eksploracji i poszukiwaniu no-
wych mozliwos$ci. W przypadku samoregulacji prewencyjnej wyniki okazaly sie
bardziej zlozone: stwierdzono dodatni zwiazek nie tylko z awersja wobec niejed-
noznacznoéci, lecz takze z preferencja, tolerancja i zaufaniem. Sugeruje to, ze
osoby o wysokim nastawieniu prewencyjnym moga w okre§lonych warunkach
elastycznie dostosowywacé sie do niepewnosci zawodowej, jesli stuzy to ochronie
stabilnosci 1 redukeji ryzyka zawodowego.

Wyniki potwierdzily takze hipoteze H3 — tolerancja niejednoznacznosci
w sytuacji podejmowania decyzji zawodowych byla istotnie 1 pozytywnie zwigza-
na z ksztaltowaniem pracy. W szczegdlnoéci preferencja, tolerancja i zaufanie
wobec niejednoznacznoéci wspieraly podejmowanie dzialan zwiazanych z redefi-
niowaniem zadan, relacji 1 mys$lenia o pracy. Wynik ten jest zgodny z badaniami
Xu 1 Tracey (2015) oraz koncepcja adaptacyjnej elastycznosci poznawcze) (Lichten-
thaler 1 Fischbach, 2019).
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Kluczowym celem badania bylo przetestowanie hipotezy H4 dotyczacej media-
cyjnej roli tolerancji niejednoznacznosci w relacji miedzy samoregulacja a ksztatto-
waniem pracy. Wyniki potwierdzily istnienie efektéw posérednich poprzez prefe-
rencje, tolerancje i zaufanie, natomiast awersja do niejednoznacznoéci nie petnita
roli mediatora. Trzy wymiary tolerancji niejednoznacznoéci — preferencja, tole-
rancja 1 zaufanie — czeéciowo posredniczyly w relacji pomiedzy samoregulacja,
promocyjna, prewencyjna oraz sila motywacji a ogélnym ksztattowaniem pracy.
Obecnoéé istotnych efektéw poérednich dla wszystkich trzech wymiaréw sugeru-
je, ze zdolnoéé do funkcjonowania w warunkach niepewnoéci jest waznym czyn-
nikiem wzmacniajacym proaktywne dzialania zawodowe.

Mechanizm ten mozna wyjasni¢ na podstawie teorii zasobow wtdérnych
(Bakker 1 Demerouti, 2017) oraz modelu proaktywnej motywacji (Parker 1 in.,
2010). Samoregulacja promocyjna 1 prewencyjna dostarczaja jednostce motywa-
¢ji do dziatania, natomiast tolerancja niejednoznacznosci peilni funkcje zasobu
poznawczego (can do), umozliwiajacego skuteczna realizacje proaktywnych dzia-
lan, nawet w warunkach niepelnej informacji i zmiennoéci sytuacji zawodowe;.
Oznacza to, ze sama wysoka motywacja (np. dazenie do celu lub unikanie poraz-
ki) nie wystarcza do skutecznego ksztattowania pracy; wazne jest takze posiada-
nie zasobow poznawczych umozliwiajacych adaptacje 1 inicjowanie zmian mimo
niepewnosci.

Dodatkowo stwierdzono, ze samoregulacja promocyjna byla silniejszym pre-
dyktorem zaréwno tolerancji niejednoznacznosci, jak 1 ksztattowania pracy (we
wszystkich wymiarach) niz samoregulacja prewencyjna. Wynik ten wskazuje, ze
promocyjne nastawienie regulacyjne moze w wiekszym stopniu sprzyjaé proak-
tywnemu funkcjonowaniu zawodowemu, co pozostaje w zgodzie z weze$niejszymi
badaniami nad stylami samoregulacyjnymi 1 adaptacja w miejscu pracy (Lich-
tenthaler 1 Fischbach, 2019; Wallace 1 in., 2009).

Ograniczenia i kierunki dalszych badan

Przeprowadzone badanie charakteryzuje sie pewnymi ograniczeniami. Pierw-
szym z nich jest metodologia zbierania danych — badanie mialo charakter po-
przeczny, bazujacy na jednokrotnym pomiarze, co nie pozwala na formutowanie
wnioskow dotyczacych rzeczywistych zwiazkéw przyczynowo-skutkowych mie-
dzy zmiennymi. W przysztych badaniach warto zastosowaé¢ metodologie badan
podtuznych, ktéora umozliwilaby analize dlugoterminowych relacji pomiedzy
ksztaltowaniem pracy a innymi zmiennymi. Podejscie longitudinalne pozwolitoby
réwniez ograniczy¢ ryzyko btedu wspdlnej metody (Razmus 1 Mielniczuk, 2018).

Kolejnym ograniczeniem jest wykorzystanie wylacznie danych samoopiso-
wych, zbieranych za pomoca kwestionariuszy. Ciekawym kierunkiem przyszlych
badan mogloby by¢ uwzglednienie metod jakosciowych rekomendowanych w bada-
niach nad ksztaltowaniem pracy, takich jak metoda dzienniczkowa (Kapica, 2021).

Chociaz trudno o obiektywne wskazniki dla konstruktow indywidualnych, ta-
kich jak samoregulacja czy tolerancja niejednoznacznosci, zachowania zwigazane
z ksztaltowaniem pracy (w zakresie zadan 1 relacji) moglyby by¢ réwniez oceniane
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na podstawie obserwacji przetozonych 1 cztonkéw zespotu. Takie podejscie umoz-
liwiloby zobiektywizowanie wynikow 1 zwiekszenie ich rzetelnosci.

Kolejnym ograniczeniem badania jest przyjecie operacjonalizacji tolerancji
niejednoznacznosci specyficznej dla sytuacji podejmowania decyzji zawodowych
(CDAT), a nie ogélnej miary tego konstruktu. Chociaz podejécie kontekstualne
znajduje silne uzasadnienie teoretyczne (Furnham 1 Marks, 2013; Youiin., 2011),
nie mozna wykluczy¢, ze wybor ten ogranicza mozliwo$é generalizacji wynikow
na inne obszary funkcjonowania, takie jak sfera interpersonalna czy poznawcza.

Przyszte badania moglyby rowniez uwzgledniaé¢ mozliwy wpltyw moderato-
réw, takich jak wiek, faza kariery zawodowej czy staz w organizacji, na relacje
pomiedzy tolerancja niejednoznacznosci a ksztalttowaniem pracy, zgodnie z zato-
zeniami teorii rozwoju zawodowego (Super, 1980).

Podsumowanie i implikacje praktyczne

Niniejsze badanie poszerza wiedze na temat indywidualnych czynnikéw sprzy-
jajacych ksztaltowaniu zadan, relacji oraz sposobu mys$lenia o pracy. Uzyskane wy-
niki sugeruja, ze zaréwno samoregulacja, jak i tolerancja niejednoznaczno$ci moga,
byé korzystnie zwigzane z zaangazowaniem pracownikéw w dziatania z obszaru
ksztaltowania pracy. Wskazuje to, zgodnie z wczesniejszymi badaniami, na istotne
znaczenie indywidualnych zasobéw psychologicznych dla dobrostanu pracownikéw
1 efektywnosci organizacyjnej. Mozliwe, ze w zaleznoéci od dominujacego stylu sa-
moregulacji, pracownicy angazujg sie w rozne formy ksztattowania pracy.

Wyniki badania moga mieé zastosowanie praktyczne w procesach rekrutacji
1 selekcji pracownikéw. Wskazuja, ze osoby charakteryzujace sie wysokim pozio-
mem samoregulacji promocyjnej 1 prewencyjnej, sitaq motywacji oraz wysoka pre-
ferencja, tolerancja i zaufaniem wobec niejednoznacznoéci sa bardziej sktonne
do podejmowania dzialan zwiazanych z ksztaltowaniem pracy. Natomiast wyso-
ka awersja do niejednoznaczno$ci moze stanowi¢ czynnik ograniczajacy zaanga-
zowanie w tego rodzaju aktywnos§é.

W kontekécie zarzadzania zasobami ludzkimi wnioski z niniejszego badania
moga stanowi¢ wskazéwki dla menedzeréw 1 specjalistéw HR na temat promo-
wania korzystnych nastawien regulacyjnych i poznawczych wéréd pracownikéow,
ktére sprzyjaja proaktywnemu ksztattowaniu pracy.
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