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Cz. 4: Job crafting i flow — niech ptyniel
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Jak inspirowa¢ pracownika do zmiany swoich przekonan,
a co za tym idzie — nawykdéw na gruncie zawodowym? Warto
zada¢ pytanie, w jaki sposdb pracownik wykorzystuje swoje
zasoby, jak skuteczny moze by¢ w swoich dziataniach i czy
wykonuje je w sposéb autonomiczny. Dzieki temu mozliwa
stanie sie analiza tego, na ile wartosci reprezentowane przez
pracownika wpisujg sie w zatozenia realizowane przez kon-
kretng organizacje. Pomocnym narzedziem moze okazac sie
tu job crafting.

Pojecie job craftingu oznacza aktywne ksztattowanie pracy
w ramach zakresu obowigzkéow poprzez stosowanie indy-
widualnych strategii dziatania. Pracownik modyfikuje spo-
s6b wykonywania zadan, relacje zawodowe oraz sposéb
postrzegania swojej roli, zachowujgc przy tym odpowie-
dzialnos¢ za efekt koricowy. Umozliwienie pracownikowi
dziatania wedtug wtasnego schematu prowadzi do wzrostu
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poziomu dobrostanu i poczucia sensu pracy. Dzieki temu za-
dania realizowane sg w zgodzie z preferowanymi metodami
dziatania, co zwieksza zaangazowanie i czesto aktywizuje do
podejmowania kolejnych inicjatyw zawodowych.

Prekursorkami job craftingu sg badaczki z USA Amy Wrze-
Sniewski i Jane Dutton. Zidentyfikowaty one trzy mozli-
wosci przebiegu tego procesu. Pierwsza wskazuje pewne
formalne wymogi narzucone przez organizacje i pomaga
pracownikowi dostosowac¢ sie do realizacji zadania. Druga
pokazuje mozliwos¢ regulowania relacji miedzyludzkich,
co moze korzystnie wptywac na przebieg wykonywanych
czynnosci. Trzecia podkresla, ze pracownicy mogg zmienié
swoje podejscie i przejs¢ od hedonistycznego do eudajmo-
nistycznego punktu widzenia, co oznacza, ze podejscie do
wykonywanych zadan moze by¢ przez nich traktowane jako
realizacja wyzszego celu, a nie tylko mie¢ sens zarobkowy
czy materialny.

Craftowanie pracy moze okazac sie skutecznym narzedziem
zaréwno dla kadry zarzadzajacej, jak i pracownikéw innych
szczebli. Pojecie job craftingu jest $cisle zwigzane z poszerza-
niem zasobdw — strukturalnych, spotecznych, rozwojowych
— i odcigzaniem od nadmiaru obowigzkéw. Zmiany zadan
mogg dotyczy¢é sposobu organizacji dnia pracy, kolejnosci
wykonywania czynnosci czy rozszerzania zakresu odpowie-
dzialnosci. Modyfikacje w relacjach odnoszg sie do swiado-
mego budowania wspdtpracy, poszukiwania mentoringu czy
intensyfikowania kontaktéw wspierajgcych. Zmiany poznaw-
cze polegajg natomiast na nadawaniu pracy gtebszego sensu
— przejsciu od podejscia czysto hedonistycznego (zarobko-
wego) do eudajmonistycznego. Zatozeniem job craftingu
jest zdjecie z pracownika natozonego na niego szablonu
dziatania, poniewaz miarg sukcesu nie jest poziom wystan-
daryzowania $ciezki realizacji obowigzkéw. To postawienie
na autonomie i indywidualne predyspozycje moze mie¢ re-
alny wptyw na jakos¢ i efektywnos¢ wykonywanych zadan,
a co za tym idzie — wzmacnia¢ poczucie sensu i satysfakcji
pracownika.

Takie dziatanie nierozerwalnie zwigzane jest z odczuwaniem
stanu flow. Za prekursora tej koncepcji uznaje sie Mihdlya
Csikszentmihdlyia, kolejnego po Martinie Seligmanie ojca
psychologii pozytywnej. Flow postrzegane jest jako stan
przeptywu pozytywnych emocji, ktére towarzyszg satysfak-
cjonujacej pracy i wykonanym zadaniom, a co za tym idzie
— dobrostanowi. Nagta zmiana sytuacji, presja czasu i wy-
niku moga doprowadzi¢ do zastoju i nagromadzenia .,
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negatywnych emocji. Aby pracownik odczuwat flow, musi
miec jasno wytyczony cel i graniczny moment jego realizacji
oraz otrzymac informacje zwrotng po zakonczeniu procesu.
Te warunki wptywajg na petne zaangazowanie sie w wyko-
nywanie konkretnej czynnosci, bez zbednego analizowania
czynnikéw pozapracowych czy poczucia straty czasu. Stanu
flow czesto doswiadczajg osoby o osobowosci autotelicznej
(osoba taka angazuje sie w prace nie tylko z powoddw mate-
rialnych, ale tez dlatego, ze samo dziatanie daje jej satysfak-
cje, poczucie sensu i zaangazowania). Wazna role w tym pro-
cesie odrywajg indywidualne predyspozycje do odczuwania
przyjemnosci z wykonywania pewnych dziatan, ktére wzma-
gaja poczucie sensu pracy. Flow wigze sie takze z wykorzy-
staniem naszych indywidualnych zasoboéw i daje poczucie
gtebokiego spetnienia. Osoby doswiadczajace flow stawiaja
na uwaznos$¢, umiejetnie wyznaczajg sobie cele i sg ludzmi
mocno zaangazowanymi, co czesto powoduje wyczerpanie
emocjonalne. Z tego wzgledu wazne jest dobieranie zadan
do mozliwosci pracownika, jego kompetencji i umiejetnosci.

Wdrazanie koncepcji job craftingu oraz budowanie $rodo-
wiska sprzyjajacego doswiadczeniu flow wymaga nie tylko
refleksji teoretycznej, ale rowniez zastosowania rzetelnych
narzedzi diagnostycznych. Dzieki nim mozliwe jest monito-
rowanie poziomu zaangazowania, identyfikowanie obsza-
réw wymagajgcych wsparcia oraz ewaluacja skutecznosci
wdrazanych interwencji. Jednym z najczesciej wykorzysty-
wanych narzedzi pomiarowych jest Job Crafting Scale opra-
cowana przez Tima Timsa, Arnolda Bakkera i Daana Derksa
w 2012 r. Skala ta oparta jest na modelu wymagan i zasobow
pracy (JD-R). Struktura narzedzia obejmuje cztery gtéwne
wymiary:
¢ zwigkszanie zasobow strukturalnych (rozwijanie kompe-
tencji, poszukiwanie autonomii, podejmowanie nowych
wyzwan rozwojowych);
¢ zwiekszanie zasobow spotecznych (aktywne poszukiwa-
nie informacji zwrotnej, budowanie relacji wspierajacych,
zabieganie o mentoring i wsparcie);

ZDROWIE - AKADEMIA DOBROSTANU

* zwiekszanie wymagan (podejmowanie ambitnych pro-
jektow, wychodzenie poza minimalne wymagania stano-
wiska);

e ograniczanie wymagan utrudniajacych dziatanie (mini-
malizowanie obcigzenn emocjonalnych, reorganizacja pra-
cy w celu redukcji nadmiernego stresul).

Rekomendacje dla organizaciji
- jak wdrazaé job crafting i wspieraé flow

1. Budowanie kultury autonomii. Organizacja powinna ja-
sno komunikowac cele, ale tez pozostawiac¢ pracownikowi
przestrzer do wyboru sposobu ich realizacji. Autonomia
zwieksza motywacje wewnetrzng i poczucie odpowie-
dzialnosci.

2. Projektowanie stanowisk w oparciu o analize zasobow
i wymagan. Rekomenduje sie przeprowadzanie cyklicz-
nej analizy, aby zidentyfikowac¢ obszary przecigzenia oraz
mozliwosci rozwoju.

3. Wprowadzenie rozméw rozwojowych opartych na
wzmachnianiu mocnych stron. Regularne rozmowy z pra-
cownikami powinny uwzgledniac ich talenty, preferencje
oraz aspiracje zawodowe.

4. Szkolenia dla menedzeréw. Liderzy powinni by¢ przygo-
towani do wspierania autonomii pracownikow, udzielania
konstruktywnej informacji zwrotnej oraz rozpoznawania
sygnatéw wypalenia.

5. Monitorowanie zaangazowania. Warto wykorzystywac
dostepne narzedzia, aby diagnozowa¢ poziom zaangazo-
wania i skutecznos$¢ wdrozonych dziatan.

6. Ochrona przed przecigzeniem. Wdrazanie job craftingu
nie moze prowadzi¢ do zwiekszania wymagan bez zapew-
nienia zasobdw do ich realizacji. Konieczne jest dbanie
o réownowage miedzy ambicjami a regeneracja.

Podsumowanie

Integracja koncepcji job craftingu oraz flow pozwala orga-
nizacjom budowac $rodowisko pracy oparte na autonomii,
sensie i rozwoju. Takie podejscie przektada sie na wzrost
zaangazowania, redukcje rotacji oraz poprawe dobrostanu
pracownikéw. Organizacja, ktéra swiadomie wspiera crafto-
wanie pracy, przechodzi od modelu kontroli do modelu
wspétodpowiedzialnosci i rozwoju. =
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Zachecamy takze do lektury poprzednich odcinkow cy-
klu Akademia dobrostanu; wszystkie czesci cyklu udo-
stepniamy w serwisie Uczelni na stronie gumed.edu.pl/
pl/centrum-wsparcia-dydaktyki/akademia-dobrostanu.
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