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The first part of this article introduces the work engagement concept in a framework of the Job De-
mands-Resources Theory and discusses a relation between work engagement and job crafting. Next,
the author presents the hypothesis that university education can form engaged employees by enhan-
cing students” self-efficacy beliefs about their ability to effectively crafting their future job environ-
ments. On the basis of the Social Learning Theory the author proposed three possible methods on
how the university community could promote job crafting behaviors among students. These methods
are: trainings and persuasions, modeling, or observation of how university top researchers work, and
allowing students to experience success in changing different aspects of the university environment.
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Uniwersytet nie jest szkola zawodowyg, lecz jednym z jego celow stano-
wi przygotowanie do pracy zawodowej i praktycznego stosowania wiedzy
naukowej. Nieliczni studenci pozostaja w murach Alma Mater, by odkrywac
prawdy i prawdopodobieristwa naukowe. Wigekszos¢ wyrusza w $wiat, by
wykonywaé wyuczony na studiach fach. Zatem, warto zatroszczy¢ sie o za-
wodowa przysztoséc studentéw, a przejawem tej troski moze by¢ zaoferowanie
studentom czego$ wiecej niz dostepu do aktualnej i uzytecznej wiedzy. Uni-
wersytet ze wzgledu na swoja specyfike moze oferowac studentom nie tylko
zajecia Scisle zwigzane z kierunkiem ich studiéw, ale takze zajecia ogdélno-
uniwersyteckie, ksztaltujace postawy i przekonania ufatwiajgce odniesienie
sukcesu na rynku pracy. Gléwnym celem prezentowanej pracy jest przedsta-
wienie idei, Ze uniwersytety wdrazajac okreslone programy zaje¢, mogtyby
ksztalci¢ ludzi zaangazowanych w prace. Mozna tego dokona¢ poprzez bu-
dowanie w studentach przekonania o wtasnej skutecznosci (ang. self-effica-
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cy)! w zakresie aktywnego zmieniania Srodowiska pracy. Badania naukowe
dowodza?, ze istotnym czynnikiem prowadzacym do zaangazowania w pra-
ce jest samodzielna aktywnos¢ pracownika (ang. job crafing), prowadzaca do
ksztaltowania srodowiska pracy tak, by bylo bardziej przyjazne i korzystne
dla pracownika®. Zatem, jesli uniwersytety ksztalcityby w studentach posta-
we aktywnosci i budowaly przekonanie o potrzebie samodzielnego zmienia-
nia srodowiska zawodowego, to mogtyby tym samym zwieksza¢ poziom za-
angazowania studentéw w ich przyszlej pracy.

Czym jest zaangazowanie w prace?

Zaangazowanie w prace jest terminem z dziedziny psychologii pozy-
tywnej, a wiec tej dziedziny psychologii, ktéra zamiast koncentrowac sie na
deficytach, analizuje raczej ludzkie zalety i mocne strony*. Zaangazowanie
W prace rozumiane moze by¢ na wiele sposobow?; dla zachowania jasnoéci na
potrzeby niniejszej pracy zaangazowanie w prace zdefiniowano za W. Scha-
ufelim jako pozytywny stan umystu (fulfilling state of mind), na ktéry sktada
sie wigor, oddanie sie pracy i zaabsorbowanie nig®. Wigor to wysoki poziom
energii podczas wykonywania pracy i zapal do niej. Oddanie si¢ pracy to
wiara w jej celowos¢, przekonanie, Ze to co sie robi ma sens i znaczenie. Za-
absorbowanie praca to poznawcze pograzenie si¢ w pracy podczas jej wy-
konywania, powigzane z uczuciem zadowolenia podczas pracy, jak i poczu-

! A. Bandura, Self-efficacy: toward a unifying theory of behavioral change, Psychology Review,
1977, 84, s. 191-215; tenze, Teoria spotecznego uczenia sie, Warszawa 2007.

2 M. Tims, A.B. Bakker, D. Derks, The Impact of Job Crafting on Job Demands, Job Resources, and
Well-Being, Journal of Occupational Health Psychology, 2013, 18(2), s. 230-240; C. Lu i in., Does
work engagement increase person-job fit? The role of job crafting and job insecurity, Journal of Voca-
tional Behavior, 2014, 84, s. 142-152; A. Sakuraya i in., Effects of a job crafting intervention program
on work engagement among Japanese employees: a pretest-posttest study, BMC Psychology, 2016, 4(1),
http:/ /doi.org/10.1186/s40359-016-0157-9.

® E. Demerouti, Design your own job through job crafting, European Psychologist, 2014, 19(4),
s. 237-243.

* K.M. Sheldon, L. King, Why positive psychology is necessary, American Psychologist, 2001,
56(3), s. 216-217.

> W.A. Kahn, Psychological condition of Personal Engagement and Disengagement at Work, Aca-
demy of Management Journal, 1990, 33(4), s. 692-724; tenze, To Be Fully There: Psychological Pre-
sence at Work, Human Relations, 1992, 45(4), s. 321-349; C. Maslach, M.P. Leiter, Early Predictors of
Job Burnout and Engagement, Journal of Applied Psychology, 2008, 93(3), s. 498-512; W.H. Macey,
B. Schneider, The Meaning of Employee Engagement, Industrial and Organizational Psychology,
2008, 1, s. 3-30.

® W.B. Schaufeli, A.B. Bakker, M. Salanova, The measurement of work engagement with a short
questionnaire: A cross-national study, Educational and Psychological Measurement, 2006, 66,
s. 701-716.
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ciem nienaturalnie szybkiego uplywu czasu podczas wykonywania pracy’.
Zaangazowanie nie jest jedynie przeciwienstwem wypalenia zawodowego,
ale innym jakosciowo wymiarem funkcjonowania zawodowego cztowieka®.

Zaangazowanie w prace przynosi korzysci zarowno pracownikom, jak
tez ich pracodawcom. Pracownicy zaangazowani cechuja si¢ lepszym zdro-
wiem’, przejawiaja wyzszy poziom zadowolenia z pracy i calosci zycia™. Co
wiecej, zaangazowani oddzialuja takze na efektywnos¢ funkcjonowania orga-
nizacji, poziom zyskéw firm i satysfakcje klientow™'.

Przytaczana tu koncepcja zaangazowania Schaufeliego umiejscawia je
w ramach szerszego modelu teoretycznego, teorii wymagar i zasobéw pracy
- Job Demands Resources Theory (JD-R)"%. Zaangazowanie w prace (work engage-
ment) jest tutaj wynikiem interakcji wymagan, jakie stawia praca oraz zasobow
pracy i zasobéw osobistych. Wymagania to wszystkie te czynniki, ktére prace
utrudniajg, zasoby z kolei to czynniki zwigzane z osobg pracownika i charak-
terystykami pracy, ktére pomagaja w realizowaniu zawodowych obowigzkéow
i redukuja napiecie generowane przez wymagania®. Istotne dla prezentowanej
w tej pracy idei jest empirycznie potwierdzone zalozenie teorii JD-R stanowia-
ce, iz pracownicy mogg samodzielnie oddzialywac na poziom swojego zaan-
gazowania poprzez aktywne zmienianie Srodowiska pracy (job crafting) w taki
sposob, by generowalo zasoby i obnizalo wymagania, tworzac warunki do roz-

7 W.B. Schaufeli, A.B. Bakker, Defining and measuring work engagement: Bringing clarity to the
concept, [w:] Work engagement: a handbook of essential theory and research, red. A.B. Bakker, M.P. Le-
iter, New York 2010, s. 10-24.

8 W.B. Schaufeli, T.W. Taris, W. van Rhenen, Workaholism, Burnout, and Work Engagement:
Three of a Kind or Three Different Kinds of Employee Well-being? Applied Psychology, 2008, 57(2),
s. 173-203.

* A. Airila i in., Are job and personal resources associated with work ability 10 years later? The
mediating role of work engagement, Work & Stress, 2014, 28(1), s. 87-105; O.M. Karatepe i in., Does
work engagement mediate the effects of challenge stressors on job outcomes? Evidence from the hotel
industry, International Journal of Hospitality Management, 2014, 36, s. 14-22; A. Shimazu i in.,
Workaholism vs. Work Engagement: the Two Different Predictors of Future Well-being and Performance,
International Journal of Behavioral Medicine, 2015, 22(1), s. 18-23.

0 1.J. Hakanen, W.B. Schaufeli, Do burnout and work engagement predict depressive symptoms
and life satisfaction? A three-wave seven-year prospective study, Journal of Affective Disorders, 2012,
141(2-3), s. 415-24.

" JK. Harter i in., Causal Impact of Employee Work Perceptions on the Bottom Line of Organiza-
tions, Perspectives on Psychological Science, 2010, 5(4), s. 378-389; D. Xanthopoulou i in., Work
engagement and financial returns: A diary study on the role of job and personal resources, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 2009, 82(1), s. 183-200.

2 A.B. Bakker, E. Demerouti, The Job Demands-Resources Theory, [w:] Work and Wellbeing:
A Complete Reference Guide, Vol. III, red. P.Y. Chen, C.L. Cooper, West Sussex 2014, s. 37-65.

3 A.B. Bakker, A.L Sanz-Vergel, Weekly work engagement and flourishing: The role of hindrance
and challenge job demands, Journal of Vocational Behavior, 2013, 83(3), s. 397-409.
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woju zaangazowania*. W takim ujeciu, zaangazowanie w prace to nie tylko
wynik dziatania niezaleznych od jednostki czynnikéw, ale takze konsekwencja
jej aktywnosci - Swiadomych dzialan w srodowisku pracy.

Czym jest aktywne zmienianie srodowiska pracy?

Idea aktywnego zmieniania srodowiska pracy przez samych pracowni-
kow (job crafting) wywodzi sie z nurtu tak zwanej reorganizacji pracy (ang.
job-redesign), a wiec cigglego zmieniania przez kierownictwo wlasciwosci
i sposobu organizacji pracy w celu jak najlepszego dostosowania jej do fi-
zycznych, jak i psychologicznych potrzeb pracownikéw?. Niestety, okazu-
je sie, iz zmiany planowane odgodrnie przez menedzeréw o pozytywnych
oddzialywaniach na pracownikéw nie zawsze prowadza do oczekiwanych
rezultatoéw'®. Stad pojawita sie potrzeba uzupelnienia zmian odgérnych
planowanych przez kadre zarzadzajaca zmianami oddolnymi podejmo-
wanymi z inicjatywny samych pracownikéw. Przykladem takich wtasnie
zmian oddolnych jest aktywne zmienianie Srodowiska pracy (job crafting),
ktére moze by¢ definiowane jako fizyczne i poznawcze zmiany wprowa-
dzone przez jednostke w jej zadaniach lub relacjach z innymi pracownika-
mi, w celu usprawnienia wykonywania pracy”. Fizyczne zmiany dotycza
zmian w formie, zakresie lub liczbie zawodowych zadan, podczas gdy po-
znawcze zmiany odnosza sie do zmiany tego, jak pracownik postrzega swo-
ja prace'®. Petrou i wspotpracownicy (2012)" sugeruja, ze ludzie modyfikuja
swojq prace, aby stworzy¢ bardziej odpowiadajace im warunki pracy i po-
zosta¢ zdrowym oraz zaangazowanym. Réwniez inni badacze® zwracaja
uwage, iz pracownicy moga zmienia¢ swoje srodowisko pracy tak, by po-
zosta¢ zaangazowanymi w obliczu zachodzacych zmian. Pracownicy moga

4 M. Tims, A.B. Bakker, D. Derks, Development and validation of the job crafting scale, Journal
of Vocational Behavior, 2012, 80(1), s. 173-186.

5 AM. Grant, SK. Parker, Redesigning work design theories: The rise of relational and proactive
perspectives, Academy of Management Annals, 2009, 3, s. 273-331.

6 S.K. Parker, T.D. Wall, J. Cordery, Future work design research and practice: Towards an ela-
borated model of work design, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2001, 74,
s. 413-440.

7 E. Demerouti, Design your own job, s. 237-243.

% A. Wrzesniewski, J.E. Dutton, Crafting a job: Revisioning employees as active crafters of their
work, Academy of Management Review, 2001, 26, s. 179-201.

¥ P. Petrou i in., Crafting a job on a daily basis: contextual antecedents and the effect of work enga-
gement, Journal of Organizational Behavior, 2012, 33, s. 1120-1141.

2 A.B. Bakker, S.L. Albrecht, M.P. Leiter, Work engagement: Further reflections on the state of
play, European Journal of Work and Organizational Psychology, 2011, 20(1), s. 74-88; M. Tims,
A.B. Bakker, D. Derks, The Impact of Job Crafting on Job Demands, s. 230-240.
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aktywnie zmienia¢ swoja prace, na przykiad poprzez zwiekszanie wyma-
gan pracy wtedy, gdy sa znudzeni (np. stawianie sobie trudnych celow) lub
poszukiwanie zasobéw pracy, gdy wymagania sa zbyt wysokie (np. zabie-
ganie o wsparcie bardziej doswiadczonych pracownikéw). Zaangazowani
pracownicy aktywnie zmieniaja swoje srodowisko pracy, dostosowujac wy-
stepujace w nim wymagania do posiadanych zasobow?'.

Jak uniwersytety
moga ksztalci¢ do zaangazowania w prace?

Reasumujgc wczesniejsze rozwazania, mozna zauwazyd, iz po pierwsze
- zaangazowanie w prace jest korzystne zaréwno dla pracownika, jak i pra-
codawcy, dlatego optaca sie dazy¢ do jego rozwoju. Po drugie - pracownik
poprzez aktywne zmienianie Srodowiska pracy sam moze zwieksza¢ poziom
swojego zaangazowania. Takie aktywne zmienianie srodowiska pracy to re-
dukowanie wymagan oraz $wiadome budowanie zasoboéw pracy, utatwiaja-
cych realizacje zawodowych celéw, redukujacych wymagania i zmniejszaja-
cych ponoszone przez pracownika psychofizjologiczne koszty. Wydaje sie,
iz ze wzgledu na swoja specyfike uniwersytet moze by¢ miejscem, w ktérym
studentom przekazane zostang przekonania, iz warto by¢ aktywnym i $wia-
domie dziata¢ na rzecz poprawy wlasnej sytuacji zawodowej. Innymi stowy,
uniwersytet moze ksztalci¢ ludzi aktywnych, ktérzy nie poprzestaja na bier-
nym uczestnictwie w zyciu zawodowym, ale staraja sie $wiadomie ksztatto-
wacé otaczajacy ich $wiat, co prowadzi do rozwoju zaangazowania w prace.
Edukacja uniwersytecka moze stac¢ sie¢ czyms wiecej niz tylko przekazywa-
niem i testowaniem wiedzy, moze znalez¢ sie tu takze miejsce na rozwoj
przekonan i postaw studenta. Aby jednak studenci podejmowali dzialania
ukierunkowane na aktywne zmienianie wtasciwosci swojej przyszlej pracy,
musza podczas edukacji uniwersyteckiej naby¢ przekonanie, ze maja wystar-
czajace kompetencje, by takie aktywne dzialania z sukcesem przeprowadza¢.
Zdaniem tworcy teorii spotecznego uczenia sie¢ A. Bandury?, rozw6j przeko-
nan o tym, iz mozna odnies$¢ sukces w zakresie jakiego$ dzialania, wytwarza
sie poprzez trzy zasadnicze zrdédla informacji: (1) perswazje stowng, (2) obser-
wowanie sukcesow innych oraz (3) doswiadczanie wlasnych sukcesow®. Wladnie

2 C. Luiin., Does work engagement increase person-job fit? s. 142-152.

2 A. Bandura, Self-efficacy: toward a unifying theory, s. 191-215; tenze, Teoria spotecznego ucze-
nia sie.

» W. Harrison i in., Testing the self-efficacy-performance linkage of social-cognitive theory, The
Journal of Social Psychology, 1997, 137, s. 79-87; A.R. Artino, Academic self-efficacy: from educatio-
nal theory to instructional practice, Perspectives on Medical Education, 2012, 1, s. 76-85.
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z tych trzech sposobéw dostarczania informacji moglyby korzysta¢ uniwer-
sytety, ksztattujagc w studentach przekonanie o ich skutecznosci w zakresie
aktywnego zmieniania srodowiska przyszlej pracy zawodowej.

Perswazja stlowna

Demerouti i Bakker* (2014) uwazajg, iz trening w dziedzinie aktywnego
zmieniania pracy moze odbywac si¢ poprzez promowanie zachowan oby-
watelskich, podkredlanie znaczenia wlasnej aktywnosci dla rozwoju zaan-
gazowania oraz poprzez zachecanie do zwiekszania posiadanych zasobow
pracy. Badania empiryczne wskazujg, iz tego rodzaju treningi przyczynia-
ja sie do zwigkszenia poziomu zaangazowania w prace®. Uniwersytety
moglyby oferowac studentom wtasnie taki trening aktywnosci w zakresie
zmieniania §rodowiska pracy - zajecia, w ramach ktérych przekazywa-
no by studentom wiedze o znaczeniu $wiadomego i aktywnego dziatania
jednostek na rzecz poprawy swojej zawodowej sytuacji. Ponadto, oprécz
propagowania idei aktywnosci i dazenia do zaangazowania, zajecia nasta-
wione bylyby na przekazywanie wiedzy i kompetencji przydatnych przy
inicjowaniu i zarzgdzaniu zmianami w srodowisku pracy. Studenci mieliby
mozliwo$¢ zapoznania sie ze strategiami efektywnego rozwigzywania pro-
blemoéw, skutecznymi sposobami komunikacji miedzyludzkiej, czy metody-
ka planowania i wdrazania nowych pomystéw. Efektem takiego treningu
powinno by¢ wyksztalcenie w studentach przekonania, ze warto samodziel-
nie zmienia¢ srodowisko pracy oraz przekonanie, Zze ma si¢ odpowiednie
kompetencje, by to robi¢. Taki uniwersytecki trening wiasnej aktywnosci
mogltby wspieraé ksztaltowanie sie ludzi aktywnych, ktorzy nie oczekuja,
iz to, co im nie odpowiada, samo zmieni si¢ na lepsze, lecz samodzielnie
inicjuja zmiany w swoim otoczeniu. Wydaje sie, iz edukacja uniwersytecka,
w odréznieniu od innych form edukacji, moze umozliwia¢ studentom nie
tylko zdobywanie konkretnej wiedzy, ale powinna takze wiaza¢ sie z ogol-
nym rozwojem osobowosci studenta. Uniwersytet jest unikalnym miejscem
umozliwiajagcym wdrozenie treningéw aktywnosci w zakresie zmieniania
srodowiska pracy, ktore ksztaltowalyby postawy i przekonania studentéw
prowadzace do zaangazowania w prace.

% E. Demerouti, A. Bakker, Job Crafting, [w:] An Introduction to Contemporary Work Psycholo-
gy, red. M.C.W. Peeters, J. de Jonge, T.W. Taris, West Sussex 2014, s. 414-433.

» E. Demerouti i in., Assessing the effects of a ‘personal effectiveness’ training on psychological
capital, assertiveness and self-awareness using self other agreement, Career Development Internatio-
nal, 2011, 16, s. 60-81.
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Sukcesy w wykonywaniu dotychczasowych zadan

Kolejnym, zdaniem A.Bandury, Zrédlem informacji, ktére wptywa na
ksztaltowanie sie przekonan o wiasnej skutecznosci jest doswiadczanie suk-
cesoOw w dzialaniach. Doswiadczenie sukcesu w jakim$ dziataniu jest bardzo
silng informacja zwrotna, iz potrafi sie to dziatanie skutecznie wykonywac.

Uniwersytet moégtby nie tylko uczy¢ o potrzebie zmieniania srodowiska
pracy oraz pokazywac studentom mozliwe sposoby aktywnego zmieniania
srodowiska pracy, ale takze umozliwi¢ im stosowanie tych dziatan w prakty-
ce. Uniwersytet jest miejscem, w ktérym studenci moga doswiadczy¢ pierw-
szych sukces6w w aktywnych dzialaniach ukierunkowanych na zmienianie
otaczajacego ich $wiata, a odnoszenie sukceséw w takich dziataniach mogto-
by z kolei wzmacnia¢ przekonanie, ze warto dziata¢ i by¢ aktywnym. Aby
to osiggna¢, wladze uniwersyteckie powinny bardziej niz obecnie zacheca¢
studentéw do aktywnego zmieniania pewnych aspektéw rzeczywistosci aka-
demickiej poprzez dziatalno$¢ w ramach két naukowych, samorzadoéw i or-
ganizacji uniwersyteckich. Ponadto, aby umozliwi¢ studentom odnoszenie
sukceséw w dziataniach ukierunkowanych na zmienianie waznych aspektéw
otaczajacego ich Swiata, prowadzacy zajecia moga wspoéldzieli¢ ze studen-
tami , wladze” nad zajeciami dydaktycznymi. Studenci powinni by¢ zache-
cani do aktywnego ksztaltowania programéw zaje¢ tak, aby byly zgodne
z ich oczekiwaniami. Doswiadczajac tego, iz ich propozycje i pomysly zmian
sa uwzgledniane i przynosza realne, korzystne zmiany w przebiegu zaje¢,
studenci budowaliby w sobie przekonanie, ze warto samodzielnie dziata¢
na rzecz poprawy swojej sytuacji. Odnoszenie sukceséw w podejmowanych
dziataniach ksztaltuje poczucie skutecznosci, a uniwersytet mégtby by¢ miej-
scem, gdzie przy wsparciu spotecznosci akademickiej studenci mogliby od-
nosi¢ pierwsze sukcesy w dziedzinie samodzielnego zmieniania otaczajace-
go ich srodowiska uniwersyteckiego. Aby tak sie jednak stalo, spotecznos¢
uniwersytecka powinna skupi¢ sie na promowaniu i docenianiu aktywnosci
studentéw w zakresie dzialani innych niz tylko uczeszczanie na zajecia i zda-
wanie egzaminéw. Obecnie aktywno$¢ studentéw i wysuwane przez nich
uwagi oraz propozycje zmian traktowane sa czesto raczej jako przejaw rosz-
czeniowej postawy mlodego pokolenia, niz dzialania, ktére mozna wykorzy-
sta¢ dla rozwoju pozytywnych postaw i przekonan studentow.

Obserwowanie zachowania innych

Trzecim, zdaniem A. Bandury, oprécz perswazji stownej i doswiadczania
wlasnych sukceséw, Zrédtem informacji budujacym przekonanie, iz mozna
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odnosi¢ sukcesy w jakim$ dzialaniu jest obserwowanie sukceséw odnoszo-
nych w tym dzialaniu przez innych ludzi.

W murach kazdego polskiego uniwersytetu pracuja uczeni $wiatowego
formatu, a sukces w nauce rzadko przychodzi bez wlasnej aktywnosci i sa-
modzielnego ksztaltowania srodowiska pracy, samodzielnos¢ jest przeciez
jedna z akademickich wartosci®*. Uczeni muszg samodzielnie troszczy¢ sie
o swoje granty, badania, publikacje oraz o prowadzone zajecia, jesli jeszcze
osiagaja przy tym poziom mistrzowski, to sa3 osobowosciami wybitnymi.
Spotkania z wybitnymi naukowcami i poznanie historii ich rozwoju za-
wodowego moglyby by¢ niecodzienng, inspirujaca lekcja uzmystawiajaca
studentom potrzebe samodzielnosci i wlasnej aktywnosci w dziataniach za-
wodowych. Zatem, trzecim sposobem ksztaltowania w studentach przeko-
nania, ze warto i nalezy aktywnie zmienia¢ swoje zawodowe $rodowisko,
mogloby by¢ obserwowanie, jak swoj sukces odniesli wybitni naukowcy.
W toku edukacji uniwersyteckiej, studenci mogliby uczestniczy¢ w specjal-
nych kursach - spotkaniach z wybitnymi naukowcami, w ramach ktérych
nacisk bylby polozony nie tyle na merytoryczny aspekt sukceséw nauko-
wych profesoréw, co na kontekst osiggania tych sukceséw. Studenci ob-
serwujac, jak wiele wlasnej aktywnosci i zmagania sie z przeciwnosciami
konieczne jest do odniesienia sukcesu w nauce, mogliby wyciaga¢ wnio-
ski co do wlasnych przyszlych poczynan zawodowych. Mozliwos¢ osobi-
stego spotkania z naukowcami odnoszacymi sukcesy w swojej dziedzinie,
poznanie ich probleméw oraz sposobéw, w jaki sie z nimi zmagaja, moze
wzmacnia¢ w studentach przekonanie o koniecznosci aktywnego ksztatto-
wania otaczajacego srodowiska zawodowego, a przez to przyczynic sie do
rozwoju zaangazowania w przyszlej pracy.

Podsumowanie

Celem artykulu jest przedstawienie idei, iz uniwersytety moga ksztalci¢
ludzi zaangazowanych w prace poprzez budowanie w studentach przeko-
nania o wlasnej skutecznosci” w zakresie aktywnego zmieniania srodowiska
pracy®. Graficzna ilustracje prezentowanej idei przedstawia rycina 1. Podsu-
mowujac, wydaje sie, iz uniwersytety mogtyby ksztalci¢ ludzi zaangazowa-

% Akademicki Kodeks Wartosci UJ, 2003 http://www.uj.edu.pl/c/document_library/
et_file?uuid=d63b4be0-5eee-4d94-bd32-3blccef396{6&groupld=10172 [dostep: 26.11.2016].
& group P
¥ A.Bandura, Self-efficacy: toward a unifying theory, s. 191-215; tenze, Teoria spotecznego ucze-
nia sig.
% A.B. Bakker, M. Tims, D. Derks, Proactive personality and job performance: The role of job
crafting and work engagement, Human Relations, 2012, 65, s. 1359-1378.
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nych w swoja przyszla prace poprzez rozwijanie w studentach przekonania
o potrzebie aktywnego ksztaltowania srodowiska pracy. Takie przekonanie
mozna by ksztaltowaé na trzy sposoby, poprzez: (1) specjalnie zaprojekto-
wane zajecia - treningi wlasnej aktywnosci w $rodowisku zawodowymy;
(2) umozliwienie studentom odnoszenia sukceséw w aktywnosciach ukie-
runkowanych na zmienianie rzeczywistosci uniwersyteckiej oraz (3) umoz-
liwienie studentom obserwowania aktywnosci wybitnych uniwersyteckich
naukowcow, ktorzy dzieki swym dzialaniom odniesli sukces.

Trening w zakresie

aktywnego zmie-

niania srodowiska
pracy

Do$wiadczanie Przekqnania ‘
sukcesow w aktyw- o potrzebie wtasnej
» nym zmienianiu aktywnosci B e
otaczajacego $wiata w ksztattowaniu
Srodowiska pracy

Zaangazowanie
w prace

Edukacja uniwersy-
tecka

\ 4

Obserwowanie

aktywnosci po-

|trzebnej do sukcesu

wybitnych naukow-
coOw

Ryec. 1. Model oddziatywania edukacji uniwersyteckiej na zaangazowanie w prace

Proponowana idea bazuje na zalozeniach teoretycznych i doniesieniach
empirycznych, wymaga jednak weryfikacji empirycznej. Przedstawiony po-
myst mozna traktowac jako probe nakreslenia pewnego idealu i zarazem
pierwszy krok na drodze do jego osiagniecia. Kolejnym krokiem mogloby
by¢ wdrozenie pilotazowego programu monitorujacego, czy postulowane
dziatania w praktyce przynosza oczekiwane rezultaty w postaci zwigkszenia
aktywnosci i zaangazowania przyszlych pracownikéw. Wydaje sie, iz war-
to podjaé¢ dzialania, ktére przyczynityby sie do tego, ze absolwenci uniwer-
sytetow beda nie tylko $wietnymi fachowcami wyposazonymi w aktualna
wiedze, ale takze aktywnymi i zaangazowanymi pracownikami. Tego, jak
pracowac z zaangazowaniem nie uczy zadna szkola, studium ani akademia.
Niestety, nie ucza tego takze uniwersytety - a by¢ moze moglyby.
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