Archive of Social Sciences .

Ond Humaniﬁes POLISH ACADEMY OF SOCIAL
VOledNO ] SCIENCES AND HUMANITIES
PASSH

Motywacja osiggnie¢ wsréd pedagogoéw i oséb bez
pedagogicznych kwalifikacji zawodowych
Aleksandra Jedryszek, Oliwia Sokotowska

Stowa kluczowe Abstrakt
motywacja osiggnie¢, pedagodzy, pedagogika Przedmiotem rozwazan podjetych w artykule jest motywacja
Kontakt osiggniec¢ wsrod pedagogow i 0séb bez pedagogicznych kwali-

fikacji zawodowych. Do przeprowadzenia badania zostat wyko-
rzystany Inwentarz Motywacji Osiggniec¢ (LMI) w polskiej ada-
ptacji Andrzeja Sepkowskiego oraz Waldemara Klinkosza. Prébe
badawczg stanowito 39 pedagogéw oraz 38 osdb bez pedago-
gicznych kwalifikacji zawodowych, oséb aktywnych zawodowo
z réznych regionéw Polski. Sposrod wszystkich skal mierzonych
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Oliwia Sokotowska inwentarzem LMI cata grupa badana uzyskata najwyzszy wynik
ORCID 0009-0005-8160-1848 w skali satysfakcji z osiggnie¢, a najnizszy wynik zostat odnoto-
oliwia.lang@gmail.com wany w skali nastawienia na rywalizacje. Wyniki analiz wykaza-

ty brak istotnie statystycznych réznic miedzy grupami jedynie
w skali odwagi. W skalach elastycznosci, preferowania trudnych
zadan, niezaleznosci, wiary w sukces, dominacji, zapatu do na-
uki, ukierunkowania na cel, wysitku kompensacyjnego, dbania
o prestiz, satysfakcji z osiggnie¢, zaangazowania, nastawienia
na rywalizacje, flow, internalizacji, wytrwatosci i samokontroli
pedagodzy uzyskali statystycznie istotnie rézne wyniki niz oso-
by bez pedagogicznych kwalifikacji zawodowych.

1. Wprowadzenie

Motywacja to ogoélny termin obejmujgcy wszystkie procesy zwigzane
z rozpoczynaniem, kierowaniem i podtrzymywaniem dziatan cztowieka,
zaroéwno fizycznych, jak i psychicznych. Termin ten wywodzi si¢ z taci-
ny: movere — ,poruszac sie”. Organizmy zywe kierujg sie (poruszaja sie¢)
ku bodzcom i dziataniom zgodnie ze swoimi upodobaniami i awersjami
(Zimbardo, Gerrig, 2012). Philip G. Zimbardo i Richard J. Gerrig podajg
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nastepujgcg definicje motywacji: proces inicjowania, kierowania i pod-
trzymywania aktywnosci fizycznych i psychicznych; obejmuje mecha-
nizmy wyboru okreslonego dziatania sposrdd innych oraz energie i wy-
trwato$c reagowania (Zimbardo, Gerrig, 2012, s. 486).

Motywacja jest wiec rodzajem energii, ktora skierowana jest na za-
spokojenie potrzeb, pragnien, umozliwienie realizacji zalozonych ce-
low i podjetych zadan. Jest to czes¢ osobowosci, dzieki ktorej jednostka
moze rozpoczg¢ dang aktywnos¢, podtrzymac jg i zakonczy¢, rowniez
pomimo napotykanych przeszkdd, trudnosci oraz znudzenia czy nie-
checi (Wieczorkowska, 2007). Jest to proces, ktory dotyka nie tylko ini-
cjacji danego zachowania, ale rowniez jego kontynuacje do momentu
osiggniecia zalozonego celu. Motywacja obejmuje procesy wrodzone,
zdeterminowane biologicznie (pragnienia, popedy) oraz procesy nabyte
w toku zycia (pasje, zainteresowania, awersje) (Franken, 2005). Istnieje
wiele rodzajow motywacji, w tym motywacja osiggnie¢, ktora jest defi-
niowana jako sklonnos¢ do osiggania sukcesow, coraz lepszej realizacji
zadan oraz przekraczania poziomu swoich umiejetnosci (kukaszewski
i Dolinski, 2007).

Pedagodzy ksztaltujg osobowosc dzieci i mtodziezy. Czesto sg stawia-
ni za wzér do nasladowania, stajg sie powiernikami uczniow, ich dorad-
cami, partnerami w dyskusji i dzialaniu. Poprzez swojg prace powinni
inspirowa¢ swoich wychowankow do podejmowania nowych wyzwan,
ksztaltowania osobowosci, budowania relacji interpersonalnych czy po-
czynan spotecznych. W niektorych sytuacjach muszg przyjgc role sedzie-
go i dyscyplinowac uczniow (Atmanczuk, 2003). Nauczyciele i specjalisci
pracujacy z dzie¢mi sg podstawg funkcjonowania systemu oswiaty. To od
ich dzialan, umiejetnosci i wiedzy zalezy jakos¢ edukacji i wychowania.
Dlatego tez pedagodzy powinni w peini angazowac sie w swojg prace, by¢
pelni entuzjazmu, umiejetnie zarzgdzac¢ emocjami zaréwno swoimi, jak
i emocjami podopiecznych. Motywacja uczniéw do nauki zalezy w du-
zej mierze od motywacji nauczycieli do wykonywania swoich obowigz-
kow stuzbowych. Stad tez motywacja osiggniec stanowi niezwykle wazny
czynnik w systemie edukacji i w czasie zdobywania kwalifikacji zawodo-
wych przyszli nauczyciele powinni rozwija¢ swojg motywacje osiggniec.
Dlatego tez w niniejszych badaniach postanowiono sprawdzi¢, czy pe-
dagodzy roznig sie w zakresie motywacji osiggnie¢ od osob bez pedago-
gicznych kwalifikacji zawodowych.
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2. Motywacja osiggnie¢ — wybrane teorie

Tematyke motywacji osiggniec poruszy!t juz w 1938 roku Henry Murray
uwazany za pioniera rozwoju motywacji osiggnie¢, ktory wysunatl hipo-
teze mowiacg o istnieniu potrzeby osiggniec¢, ktorej nasilenie jest rozne
w zaleznosci od jednostki oraz ktora ma wplyw na jej dgzenie do sukcesu
oraz ocene osigganych przez siebie wynikéw (Zimbardo, Gerrig, 2012).
Murray opisal potrzebe osiggnie¢ w nastepujgcy sposob: Dokonac cze-
gos trudnego. Panowac nad obiektami fizycznymi, istotami ludzkimi lub
ideami. Manipulowac nimi lub organizowac je. Robi¢ to jak najsprawniej
i w sposob jak najbardziej niezalezny. Przezwyciezyc¢ przeszkody i osia-
gac wysoki poziom. Rywalizowa¢ z innymi i géorowa¢ nad nimi. Zwiek-
szac szacunek do samego siebie przez skuteczne wykorzystanie swojego
talentu (Za: Hall, Lindzey, 1994, s. 208). Murray wychodzit z zalozenia,
ze osobowos¢ cztowieka odnosi sie do wielu zdarzen majgcych miejsce
w jego zyciu, kieruje jego zyciem, a do jej glownych zadan nalezy zaspo-
kajanie potrzeb jednostki i planowanie osiggniecia przysztych celow.
Zakladal on rowniez, ze czlowiek nie jest $wiadomy swoich stanow we-
wnetrznych, a wiec nie jest $wiadomy rowniez czynnikow, ktore motywu-
ja go do dzialania (Klinkosz, Sekowski, 2006).

Teoria Murraya stala sie inspiracjg do rozwoju kolejnych teorii psy-
chologicznych (Madsen, 1980). Bandura w 1977 roku stworzy! termin
»2poczucie wlasnej skutecznosci”, ktore podkreslalto role percepcji wla-
snej skutecznosci, np. w okreslaniu swoich umiejetnosci, mozliwosci
poradzenia sobie z danym zadaniem oraz w okresleniu swoich emoc;ji
i stopnia zaangazowania w dzialanie. Wedlug niego osoby z wysoksg oce-
ng wlasnej skutecznosci sg bardziej wytrwate i gotowe podjgc wiekszy
wysilek, niz osoby charakteryzujgce sie niskg oceng wlasnej skuteczno-
$ci (Bandura, 1997).

David McClelland w roku 1958 badal zwigzki pomiedzy sitg motywa-
cji do osiggania celéw, a jej rezultatami w pracy zawodowej. Brat pod
uwage takie czynniki, jak spoleczenstwo i warunki moggce wesprzec
lub zahamowa¢ site motywacji. Zdefiniowal on motywacje osiggniec
jako wynik napiecia pomiedzy dwiema tendencjami: nadziejg na osig-
gniecie sukcesu i lekiem przed niepowodzeniem. McClelland wycho-
dzit z zalozenia, ze motywacja osiggnie¢ nie jest procesem w pelni
swiadomym. McClelland rozwing} teorie Murraya poprzez wyodreb-
nienie trzech cech charakterystycznych dla oséb o wysokiej potrzebie
osiggniec:
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a) preferowanie srodowiska pracy, w ktéorym mogg one okresli¢ oso-
bistg odpowiedzialnos¢ za rozwigzywane problemy,

b) umiejetnosc kalkulowania ryzyka i ustanawiania zadan realnych
do zrealizowania,

c) potrzeba uznania oraz informacji zwrotnych o postepach, aby
upewnic sie, ze wlasciwie radzg sobie z powierzonym zadaniem
(Klinkosz i Sekowski, 2006).

Motywacje osiggnie¢ mozna najprosciej zdefiniowa¢, jako tenden-
cje dgzenia do sukcesu. Lukaszewski definiuje jg bardziej szczegotowo.
Uwaza on motywacje osiggniec za ,tendencje do osiggania i przekracza-
nia standardow doskonalosci, zwigzang z odczuwaniem pozytywnych
emocji w sytuacjach zadaniowych, spostrzeganych jako wyzwanie” (Lu-
kaszewski, Dolinski, 2007, s. 461).

Motywacja osiggnie¢ wplywa na rodzaj podejmowanej przez cztowie-
ka aktywnosci, a takze na rézne cechy cztowieka, np. samoocene. Sama
rowniez jest ksztaltowana poprzez oddzialywanie innych czynnikéw,
jak np. potrzeby jednostki, sSrodowisko wychowania, prezentowany styl
atrybucji, wyznawane wartosci (Zimbardo, Gerrig, 2012). Do zwieksze-
nia motywacji osiggnie¢ moze przyczynia¢ sie uswiadomienie sobie
skutecznosci wlasnych dzialan i przypisywanie sukcesu wlasnym umie-
jetnosciom i wysitkowi wlozonemu w prace. W sytuacji, kiedy cztowiek
jest przekonany, ze osiggniety wynik jest zaslugg jego dzialania oraz ze
po wykonaniu konkretnych dziatan osigga sie pozgdany rezultat, zwiek-
sza sie jego motywacja do wysitku i dokonywania takich zmian w swoim
zachowaniu, aby zrealizowac¢ cel (Lukaszewski, Dolinski, 2007). Jest to
podstawa do wytworzenia w reprezentacji umystowej cztowieka zwigzku
przyczynowego pomiedzy jego zachowaniem, a wynikiem, ktory uzyskal.

Kolejnym badaczem zajmujgcym sie motywacjg i potrzebg osiggniec
byt uczen McClelladna —John William Atkinson. Stworzyl on teori¢ nazy-
wang teorig ,oczekiwania-wartosci”, ktora jest oparta na metaforze czto-
wieka wzorowanego na Bogu: bezstronnego, wszystkowiedzgcego, osta-
tecznego sedziego wlasnych zachowan (Atkinson, 1958). John Atkinson
zakladal, ze ludzie, wybierajgc cele, opierajg sie na wlasnej ocenie warto-
$ci tych celow i prawdopodobienstwie ich osiggniecia (Banka, 2016).

Za podstawe teorii oczekiwania-wartosci uwazany jest model ryzyka,
ktory zaklada,ze cztowiek przy wyborze celu kieruje sie prawdopodobien-
stwem jego osiggniecia oraz mozliwymi pozytywnymi konsekwencjami
osiggniecia sukcesu w jego realizacji. Osoby, ktore zakladajg powodze-
nie swoich dzialan, wybierajg wg Atkinsona zadania o $rednim poziomie
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trudnosci, natomiast osoby chcgce unikngé¢ porazki wybierajg zadania
latwe albo te najtrudniejsze. Z latwymi zadaniami lgczy sie wyzsze praw-
dopodobienstwo osiggniecia sukcesu oraz z niskg wartoscig nagradzaja-
cg. Dzieje sie tak, poniewaz poczucie sukcesu w przypadku wykonywania
zadan tatwych jest najstabsze. Autor teorii zatozyl, ze wartos¢ celu jest
determinowana przez dume, jaks cztowiek odczuwa, gdy osiggnie cel.
Odczuwana duma idzie w parze z trudniejszymi zadaniami. Atkinson by}
zdania, ze motywacja osiggniec jest zalezna od natezenia potrzeby osig-
gnie¢. Innymi stowy jest iloczynem potrzeby, wartosci gratyfikacyjnej
oraz prawdopodobienstwa subiektywnego. Atkinson wyroznit dwie ten-
dencje: motywacje negatywng (proba unikniecia danego przeciwcelu)
oraz pozytywng (dgzenie do osiggniecia wybranego celu) (Boski, 1980).
W swojej teorii zalozyl, ze ludzie posiadajg hipotetyczng sklonnosc
do osiggania sukcesu. Jej podstawg byly trzy czynniki, z ktérych wynika
przedsiebiorczos¢ cztowieka ukierunkowana na osiggniecie ambitnego
celu: sita motywu lub potrzeby, wiara w osiggniecie celu, zacheta do osig-
gania celu. Aby to wyrazi¢, stworzyl wzor matematyczny, w ktorym jest
ona iloczynem subiektywnego prawdopodobienstwa osiggniecia celu
i jego wartosci gratyfikacyjnej (Klinkosz i Sekowski, 2006). Trojczynniko-
wy model Atkinsona sktada sie z nastepujgcych elementow:
1. Motywacja osiggnie¢ = motywacja do sukcesu + motywacja unika-
nia niepowodzen,
2. Motywacja do sukcesu = potrzeba dgzenia do sukcesu x subiektyw-
ne prawdopodobienstwo sukcesu x wartosc gratyfikacyjna sukcesu,
3. Motywacja unikania niepowodzen = potrzeba unikania niepowo-
dzen x subiektywne prawdopodobienstwo niepowodzenia x ujem-
na wartos¢ niepowodzenia (Banka, 2016, s. 21).

Wedtug teorii Atkinsona, osoby o pozytywnym wzorze motywacji osig-
gnie¢ powinny preferowac zadania o sredniej mozliwosci sukcesu. Za-
dania tatwe nie sg dla nich atrakcyjne, natomiast trudne zadania tgczg
sie z silnym oddzialywaniem czynnikow losowych i z niskimi szansami
na osiggniecie sukcesu. Osoby o negatywnym wzorcu motywacji powin-
ny natomiast unikac zadan ze srednim prawdopodobienstwem porazki.
Wybierania zadan o niskim stopniu trudnosci, zwiekszajg ich szanse na
powodzenie, natomiast wybor zadan trudnych ttumaczy ewentualng po-
razke wysokim poziomem zadania (Banka, 2016).

W swojej teorii Atkinson wprowadzit pojecie uzytecznosci, rozumianej
jako cennosc¢ sukcesu. Definiuje jg jako funkcje dwoch czynnikow: sta-
tej motywacji oraz antycypowanej wartosci gratyfikacyjnej (Boski, 1980,
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s. 75). Zaklada on, ze wysoka potrzeba osiggnie¢ sprawia, iz jednostka
wyzej ocenia swoj sukces przy wykonywaniu trudniejszych zadan. Im
zadanie trudniejsze, tym wyzsza uzytecznosc sukcesu. Zaleznosc ta jest
charakterystyczna dla ludzi, ktorych potrzeba dazenia do osiggniecia
sukcesu jest silniejsza niz potrzeba unikania niepowodzen (Banka, 2016).

3. Motywacja osiggnie¢ w zawodzie pedagoga

Za dobrych nauczycieli uwaza sie takich, ktorzy wspomagajg swo-
ich wychowankéw we wszystkich mozliwych sferach: poznaweczej,
duchowej, moralnej, uczuciowej, sprawnosciowej, sg tworczy i pobu-
dzajg do tworczosci swoich uczniow. Tworezy i zaangazowany nauczy-
ciel powinien dazy¢ do mistrzostwa w swoim zawodzie, doskonali¢
siebie i swoj warsztat pracy, podejmowac refleksje nad wlasng prak-
tykg zawodowg i podejmowanych w tym kierunku dziatan, pogte-
bia¢ swojg wiedze, uzupelnia¢ jg i aktualizowa¢ (Babecka, 2004).
Dodatkowo sg odpowiedzialni za tworzenie pozytywnej atmosfe-
ry w zespole klasowym oraz zapewnienie bezpiecznego $rodowiska,
w ktorym uczniowie mogg swobodnie wyrazac siebie i angazowac sie
w proces edukacyjny. Jak widac przed nauczycielami stawiane jest wiele
bardzo odpowiedzialnych zadan. Dlatego tez warte zastanowienia jest,
skad nauczyciele czerpig motywacje do swoich dziatan w zawodzie, kto-
ry jest obarczony wysokim ryzykiem wystgpienia wypalenia zawodowe-
go (Kocor, 2019).

Istniejg rozne rodzaje motywacji i czynniki, ktére na nie wplywaja.
Mozna podzieli¢ je na dwie gléwne grupy: czynniki indywidualne (ta-
kie jak: potrzeby, wartosci, ocena wlasnych kompetencji, wyznaczanie
celow czy umiejscowienie kontroli) oraz organizacyjne (np. nagrody, re-
lacje z przelozonym, informacja zwrotna) (Lipowska, 2016). Motywacja
moze by¢ rowniez wewnetrzna (poczucie misji i powolania, satysfakcja
z nauczania, rozwoj osobisty i zawodowy), zewnetrzna (warunki pracy
w postaci srodowiska i stabilno$ci zatrudnienia), materialna lub niema-
terialna (Marek, 2006).

Potrzeby, od poczgtku badan nad motywacjg osiggnie¢, byly scisle z nig
lgczone. Zaleznosci te zostaly opisane w poprzednim podrozdziale pra-
cy. Zaspokojenie potrzeb prowadzi do poczucia satysfakcji z wykonane-
go zadania (Baard, Deci i Ryan, 2004). W pracy nauczyciela niezwykle
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istotne jest zaspokojenie potrzeby autonomii, kompetencji i kreatyw-
nosci. Dobrostan psychiczny pedagogow jest scisle zwigzany z jakoscig
ich pracy na rzecz uczniow i spotecznosci szkolnej. W sytuacji, gdy na-
uczyciel ma mozliwo$¢ samodzielnego podejmowania wyborow, kre-
atywnych, autorskich dzialan zgodnych z jego wyksztalceniem, jego
funkcjonowanie w pracy bedzie optymalne. W odwrotnym przypadku
jego dzialania nie bedg tak efektywne, jakby tego oczekiwal, co moze
w znacznym stopniu obniza¢ jego motywacje (Pyzalski, 2010).

Istotna jest rowniez potrzeba relacji z innymi. Zbigniew Radwan uwa-
za, ze dzialania konczace sie sukcesem mozna podejmowac w szkotach,
w ktorych cztonkowie rady pedagogicznej:

1. cenig otwartos$¢ i komunikacje miedzyludzka,

2. potrafig ze sobg wspolpracowac.

Natomiast zte relacje pomiedzy pracownikami wplywajg negatywnie
na jakos¢ wykonywanej przez nich pracy (Radwan, 1997).

Potrzeby determinujg wartosciizainteresowaniajednostki. Wartosci sg
w wiekszym stopniu niz potrzeby powigzane z konkretnymi wybora-
mi zyciowymi. Mozna wiec wnioskowa¢, ze motywacja osiggniec¢ row-
niez jest $cislej z nimi powigzana. Pedagog kierujgcy si¢ w pracy za-
wodowej wyznawanymi przez siebie wartosciami, bedzie silniej dgzyt
do okreslonego przez siebie celu. Nadrzedng wartoscig osob pracuja-
cych z dzie¢mi i mlodziezg jest ich dobro. Jezeli wiec pedagog bedzie
pracowal w warunkach, dzieki ktorym bedzie mogt w pelni skupi¢ sie
na dzialaniach majgcych na celu dobro dzieci, bedzie lepiej wykonywat
swoje obowigzki (Banach, 1995).

W motywacji osiggnie¢ bardzo wazng kwestie pelni ocena wla-
snych osiggnie¢ oraz wyznaczanie celow. Carole Dweck uwaza, ze
osoby, ktore uwazajg talent i inteligencje za ceche stalg, unikajg wy-
zwan i odnoszg niewiele sukcesow. Natomiast osoby, ktore sgdzg, ze sg
w stanie rozwija¢ swojg wiedze i mozliwosci, podejmujg cele ambitne,
stanowigce wyzwanie, dzieki czemu zwiekszajg swoje kompetencje.
Czlowiek wiec moze nauczyc sie tyle, ile, w jego ocenie, jest w stanie
(Dweck, 1991). Praca pedagoga wymaga stalego samorozwoju, udziatu
w roznego rodzaju kursach, szkoleniach, warsztatach, niekiedy podej-
mowania studiow podyplomowych. W sytuacji, kiedy nauczyciel czuje
sie kompetentny, bedzie podejmowal trudniejsze zadania, jak np. po-
moc psychologiczno-pedagogiczna uczniom ze specjalnymi potrzeba-
mi edukacyjnymi. Adekwatne rozeznanie we wlasnych mozliwosciach
i podejmowanie realnych do osiggniecia celdéw, idg rowniez w zgodzie
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z gléwng wartoscia, jakg kierujg sie pracownicy oswiaty — dobro pod-
opiecznych (Buchcic, 2014).

Kolejnym czynnikiem wplywajgcym na motywacje osiggniec¢ jest
umiejscowienie kontroli. Wigze sie ono z przekonaniami na temat po-
siadanego wplywu na wilasne zycie i dzialania. Trudniejsze cele stawiajg
przed sobg osoby, ktore posiadajg wewnetrzne umiejscowienie kontroli.
Zyja one w przeswiadczeniu, ze to dzieki podejmowanym przez samych
siebie dziataniom, osiggajg sukces w roznych dziedzinach zycia (Rotter,
1954). Pedagodzy powinni wiec cechowac si¢ wewnetrznym umiejsco-
wieniem kontroli. Powinni samodzielnie podejmowac¢ wyzwania i coraz
trudniejsze zadania, jak np. przygotowanie uczniéw do olimpiady przed-
miotowej czy udzial w miedzynarodowych projektach. Nauczyciele ze-
wnatrzsterowni sg bierni w swojej pracy, nie wychodzg poza znane im
schematy, ich praca jest malo efektywna i sg narazeni na szybsze wypa-
lenie zawodowe (Kocor, 2019).

Stosowanie nagrod moze mie¢ pozytywny wplyw na kreatywnosc
oraz jakosc¢ i sposob wykonywania zadania. Moze ona podniesc¢ jakos¢
wykonywania zadania, szczegolnie w przypadku, gdy jest adekwatna
do wartosci wykonywanej pracy i wkladu osoby jg wykonujgcej (Hen-
nessey, Ambile, 1998). Naturalng nagrodsg w zawodzie pedagoga jest
satysfakcja z efektow jego oddzialywan. Roéwniez sympatia uczniow
i dobre relacje z nimi i ich rodzicami mogg wpltywa¢ motywujgco na na-
uczyciela. Istotng rolg motywacji w postaci nagrody jest odpowiednie
wynagrodzenie oraz nagrody przydzielane przez dyrektora placowki
(Buchcic, 2014).

Wplyw na motywacje osiggnie¢ majg rowniez relacje pracownikow
z przelozonym oraz informacja zwrotna na temat wykonywanych zadan.
Najbardziej korzystna jest tak zwana autonomiczna orientacja mene-
dzerow, ktora polega na szacunku wobec opinii i perspektywy podwlad-
nych, udzielaniu konstruktywnej informacji zwrotnej w sposob pozba-
wiony manipulacji, zachecaniu do podejmowania wlasnej inicjatywy
oraz dawaniem wyboru (Baard, Deci, Ryan, 2004). Podane wlasciwosci
odnoszg sie rowniez do zawodu pedagoga. Dyrektor, ktory sprawuje nad-
zor pedagogiczny sprawnie i skutecznie, stwarza warunki sprzyjajgce
podwyzszeniu jakosci pracy placowki i poszczegdlnych pracownikow.
Aby motywowac swoich pracownikéw do jak najlepszego wypelniania
obowigzkow, powinien dawac im przyklad swojg osobg, szanowac zarow-
no ich, jak i ich zdanie, udziela¢ im trafnej informacji zwrotnej na temat
podejmowanych przez nich dziatan, a takze doradza¢ im i nie obcigzac
zbyt duzg iloscig obowigzkdéw (Buchcic, 2014).
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Istniejg rowniez inne czynniki wplywajgce na motywacje osiggniec
prezentowang przez pedagogow. Nie tylko nagrody, ale rowniez moz-
liwos¢ wystgpienia kary moze mobilizowac¢ nauczycieli do wyzszej
jakosci wypelnianych obowigzkéw. Dyrektor placowki oswiatowej ma
do dyspozycji kary twarde (formalne) oraz miekkie. Do kar twardych
nalezg m.in.: upomnienie (stowne lub pisemne), kary pieniezne (w po-
staci obnizenia wynagrodzenia) i nagana z wpisem do akt. Natomiast
do miekkich zaliczajg si¢: obnizenie dodatku motywacyjnego, pominie-
cie w rozdawaniu nagrod lub tez powierzenie nauczycielowi innej gru-
py uczniow lub sali, niz oczekiwal (Marek, 2006). Zawieszenie w obo-
wigzkach, czyli odsuniecie nauczyciela od pracy na czas okreslony,
moze by¢ jedng z bardziej dotkliwych kar dyscyplinarnych i zdecydo-
wanie moze negatywnie wplyngc na podejscie do pdzniejszej pracy po
powrocie. Dyrekcja moze rowniez podejmowac kary administracyjne
wobec nauczyciela, ktore wigzg sie m.in. ze zmiang miejsca pracy
(przeniesienie na inne stanowisko w ramach tej samej szkoly) czy
tez degradacjg czesto wigzgcg sie z jednoczesnym obnizeniem
wynagrodzenia.

Istotng role w motywowaniu nauczycieli do pracy odgrywajg wlasci-
we warunki lokalowe i odpowiednie wyposazenie pracowni. Pedagog
nie moze wypelia¢ swoich obowigzkow w przypadku, gdy nie ma od-
powiednich pomocy tematycznych, ksigzek lub gdy w klasie jest zbyt
wielu uczniow. Sprzet biurowy jak komputer czy drukarka powinny byc¢
do jego dyspozycji. Aby motywacja osiggnie¢ nauczyciela byla wysoka,
musi on mie¢ przeswiadczenie, ze przy pomocy dostepnych mu srod-
kow jest w stanie osiggnac zakladane efekty (Buchcic, 2014).

Motywacja osiggniec¢ nauczycieli jest ksztaltowana przez réznorodne
czynniki, zaréwno wewnetrzne, jak i te zewnetrzne. Nauczyciele, ktorzy
czerpig satysfakcje z sukcesow swoich uczniow, odczuwajg powotanie do
pracy edukacyjnej, uzyskujg wsparcie od wspotpracownikow i pracodaw-
cy oraz pewnego rodzaju uznanie dla wykonywanej przez siebie pracy, sg
bardziejsklonniangazowacsieidgzyc¢doosigganiasukcesu.Odpowiednie
warunki pracy, mozliwosci rozwoju oraz srodowisko szkolne wspierajgce
innowacyjnos¢iautonomie nauczycielirowniez odgrywajg kluczowsrole
w ksztattowaniu i budowaniu odpowiednio wysokiej i silnej motywacji
do osiggania sukcesow.
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4. Metoda

W badaniu wykorzystano Inwentarz Motywacji Osiggnie¢ (LMI) oraz
metryczke wlasnego autorstwa. Gléwnym celem badan jest sprawdzenie
czy istniejg roznice w motywacji osiggniec¢ pedagogow oraz osob bez pe-
dagogicznych kwalifikacji zawodowych. Problem badawczy dotyczy roz-
nic, jakie wystepujg w zakresie motywacji osiggnie¢ u pedagogdw i oséb
bez pedagogicznych kwalifikacji zawodowych. Do problemu postawiono
nastepujgce pytanie i hipoteze badawczg:

Czy istniejq régnice w motywacji osiggnie¢ pedagogow a osob bez pedago-
gicznych kwalifikacji zawodowych?

H.1. Pedagodzy i osoby bez pedagogicznych kwalifikacji zawodowych
roznig sie miedzy sobg motywacjg osiggniec.

5. Narzedzia badawcze

Do pomiaru motywacji osiggnie¢ wykorzystano Inwentarz Motywacji
Osiggniec¢ (LMI) autorstwa Heinza Schulera, George’a C. Thorntona oraz
Andreasa Frintrupa, natomiast polskg wersje tego inwentarza opraco-
wano w katedrze Psychologii Réznic Indywidualnych KUL. Autorami
polskiej adaptacji inwentarza LMI sg Andrzej Sekowski oraz Waldemar
Klinkosz i zostata ona stworzona na podstawie niemieckiej oraz angiel-
skiej wersji jezykowej. Inwentarz jest dostepny zaréwno w wersji papie-
rowej, jak i w wersji on-line. Obecnie funkcjonujgca wersja inwentarza
sklada sie ze 170-ciu pozycji o charakterze samoopisowym, na ktore ba-
dany udziela odpowiedzi na siedmiostopniowej skali, gdzie 1 to ,zupelnie
mnie nie dotyczy”, a 7 to ,w pelni mnie dotyczy”. Skale, jakie bada wyzej
wymienione narzedzie, to: elastyczno$c¢, odwaga, preferowanie trudnych
zadan, niezaleznos¢ (samodzielnos¢), wiara w sukces, dominacja, zapat
do nauki, ukierunkowanie na cel, wysitek kompensacyjny, dbanie o pre-
stiz (orientacja na status), satysfakcja z osiggniec, zaangazowanie, nasta-
wienie na rywalizacje, flow, internalizacja, wytrwatos¢ i samokontrola.
Badanie inwentarzem LMI moze by¢ przeprowadzane indywidualnie
lub grupowo i przeznaczone jest dla os6b dorostych oraz mtodziezy. Czas
badania to okoto 30-40 minut.
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6. Procedura i osoby badane

Badania zostaly przeprowadzone od maja 2023 roku do lutego 2024
roku. Objete zostato badaniem 77 osob aktywnych zawodowo, w tym 54
kobiety i 23 mezczyzn. Najmlodsza osoba miata 20 lat, a najstarsza — 62
lata. Najwiecej osob zadeklarowalo zamieszkanie w miescie powyzej 250
tys. mieszkancow — 49 osob. W badaniu braly udzial jedynie osoby z wy-
ksztalceniem co najmniej srednim, nikt nie zadeklarowal wyksztalcenia
podstawowego czy zawodowego, przy czym najwiecej osob deklarowato
uzyskanie tytutu magistra — 54 osoby. Ze wzgledu na kompletnos¢ da-
nych do badania wykorzystano lgcznie 77 wypelnionych kwestionariu-
szy, w tym 39 kwestionariuszy pedagogow (tylko i wylgcznie ze szkot pry-
watnych) oraz 38 kwestionariuszy osob bez pedagogicznych kwalifikacji
zawodowych. Badane osoby wypelnily papierowe arkusze, nie zglaszajgc
zadnych trudnosci w trakcie badania.

7. Andliza uzyskanych wynikéw badania

Wynikiuzyskane po przeprowadzeniu badania testem LMI zostaly pod-
dane analizie i zaprezentowane w Tabeli 1. Pozwalajg one stwierdzic, ze
obie grupy badane roznig sie od siebie istotnie statystycznie pod wzgle-
dem poziomu elastycznosci (Z =-6,75; p<0,01), preferowania trudnych za-
dan (Z = -4,88; p<0,01), niezaleznosci (Z = -5,42; p<0,01), wiary w sukces
(Z=-6,47,p<0,01), dominacji (Z =-5,59; p<0,01), zapatu do nauki (Z= -6,51;
p<0,01), ukierunkowania na cel (Z = -6,02; p<0,01), wysitku kompensacyj-
nego (Z = -6,96; p<0,01), dbania o prestiz (Z = -3,42; p<0,01), satysfakcji
z osiggniec¢ (Z = -5,90; p<0,01), zaangazowania (Z = -5,18; p<0,01) oraz na-
stawienia na rywalizacje (Z =-6,92; p<0,01), flow (Z =-6,91; p<0,01), inter-
nalizacji (Z = -5,65; p<0,01), wytrwatosci (Z = -5,07, p<0,01) oraz samokon-
troli (Z = -4,37, p<0,01). Nie odnotowano jednak istotnie statystycznych
roznic miedzy badanymi grupami pod wzgledem jednej ze skal motywa-
cji osiggniec¢ — odwagi ( Z =-1,82; p=0,07)

Otrzymane wyniki srednich rang wskazujg, ze grupa badanych peda-
gogow uzyskata wyniki wyzsze od grupy osob bez pedagogicznych kwa-
lifikacji zawodowych we wszystkich skalach motywacji osiggnie¢ poza
nastawieniem na rywalizacje. W tej skali statystycznie istotnie wyzszy
wynik uzyskaly osoby bez pedagogicznych kwalifikacji zawodowych.
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Tabela 1. Réznice w poszczegdlnych skalach motywaciji osiagnie¢ u pedagogdw oraz
0séb bez pedagogicznych kwalifikacji zawodowych

Osoby bez pe-
dagogicznych
Pei";‘:g;;dzy kwalifikacji o
Skala zawodowych Z Poziom istot-
n=38 nosci
Srednia Srednia
ranga ranga
Elastycznosé 55,95 21,61 -875 <0,001
Odwaga 4358 34,30 1,82 0,07
Preferowanie
trudnych 51,26 26,42 -4,88 <0,001
zadan
Niezaleznosé 52,63 25,01 -5,42 <0,001
Wiara 55,27 22,30 6,47 <0,001
w sukces
Dominacja 53,05 24,58 -5,59 <0,001
Zapat do 55,37 22,20 6,51 <0,001
nauki
Ukierunko- 54,13 23,47 -6,02 <0,001
wanie na cel
Wysitek kom- 56,50 21,04 6,96 <0,001
pensacyjny
Dbanie 4758 30,20 -3,42 <0,001
o prestiz
Satysfakcja 53,82 2379 -5,90 <0,001
z osiggnied
Zaangazowa- 52,01 25,64 5,18 <0,001
nie
Nastawienie
na rywaliza- 21,62 56,84 -6,92 <0,001
cje
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Flow 56,37 21,17 -6,91 <0,001
Internaliza- 53,21 24,42 -5,65 <0,001
cja
Wytrwatoge 5174 25,92 -5,07 <0,001
Samokon- 49,97 2774 437 <0,001
trola

n - liczba osob; Z - wynik testu U Manna-Whitney’a; * p<0,05; **p<0,01

Irédto: opracowanie wiasne

8. Dyskusja

Analiza uzyskanych badan pozwolita potwierdzic hipoteze, ze pedago-
dzy roznig sie motywacjg osiggniec od osob bez pedagogicznych kwali-
fikacji zawodowych w 16 podskalach: elastycznosci, preferowania trud-
nych zadan, niezaleznosci, wiary w sukces, dominacji, zapatu do nauki,
ukierunkowania na cel, wysitku kompensacyjnego, dbania o prestiz, sa-
tysfakcji z osiggnie¢, zaangazowania, nastawienia na rywalizacje, flow,
internalizacji, wytrwalosci i samokontroli. W skali odwaga istotnych roz-
nic nie stwierdzono. W zwigzku z tym postawiona w badaniach hipoteza
zostata potwierdzona czesciowo.

Motywacja osiggniec jest szczegdolnym rodzajem motywacji. Nie odno-
si sie tylko do checi podjecia dziatania, ale do osiggniecia w tej dziedzi-
nie sukcesu, a czasem nawet mistrzostwa (Franken, 2005). Pozwala na
osigganie sukcesow, piecie sie po szczeblach kariery zawodowej, w tym
obejmowanie pozycji liderow (Sekowski i Sitko, 2018, 125). Profesja na-
uczyciela jest wlasnie taks, w ktdrej najczesciej dgzy sie¢ do mistrzostwa.
Nauczyciele czesto na celu majg by¢ mistrzem dla swoich podopiecz-
nych. Niewagtpliwie wykonujgc swoj zawod, muszg by¢ liderami i przewo-
dzi¢, stac¢ na czele swojej klasy.

Motywacja osiggnie¢ uznawana jest za zmienng osobowosciows i sta-
nowi jedng z gtéwnych predyktorow sukcesu. W sytuacjach wolnego wy-
boru, gdzie wystepuje swoboda wykonywania czynnosci, podejmowania
decyzji, nie ma $cistej kontroli nad sprawowanymi czynnosciami, mo-
tywacja osiggnie¢ ma szanse ujawnic sie jako cecha. Dotyczy to przede
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wszystkim srodowisk pracy, szkolnego czy sportu (Klinkosz, Sekowski,
2013). Zatem, wyzsze wskazniki 16 z 17 podskal motywacji osiggniec po-
twierdzajg zalozenia wspomnianych wyzej badaczy.

Pracanastanowiskunauczycielajestbardzowymagajgcaitrudna,aoso-
by obejmujgce te stanowiska powinny charakteryzowac sie m.in. umie-
jetnoscig samokontroli, sumiennoscig, zaradnoscig, zdecydowaniem,
samodzielnoscia, gotowoscig do zmian czy elastycznoscig. Na co dzien
nauczyciele spotykajg sie ze skrajnymi sytuacjami, sg odpowiedzialni
za podopiecznych oraz proces nauczania, z ktorego sg rozliczani przez
osoby na wyzszych stanowiskach w swoich placowkach. W badaniach
Martina Sigmunda, Jany Kvintovej, Radka Hanusia, Lenki Bartkovej i Vla-
dimira Hobza (2014) menedzerowie biznesowi uzyskali wyzsze wyniki
w kazdej ze skal mierzonych inwentarzem LMI od menedzeréw non-
-profit. Mozna wiec wnioskowac, ze mozliwosci zarobkowe wplywajg na
wyzsze wyniki motywacji osiggniec na plus dla oséb uzyskujgcych wyz-
szy dochod.

Wykonywany zawdd bardzo zdeterminowal wyniki przeprowa-
dzonych badan. Réznice miedzy grupami sg znaczgce i mogag wy-
nika¢ z kilku czynnikow. Przede wszystkim same badania zostaly
przeprowadzone z udzialem pedagogéw pracujacych w placéwkach
prywatnych. Oznacza to przede wszystkim wyzsze wynagrodzenia,
lepsze warunki pracy, wsparcie zespolu oraz system nauczania od-
biegajacy od systemu nauczania w szkolach panstwowych. Pewna do-
wolnos¢ w sposobie prowadzenia lekcji, dobieranie odpowiednich
metod i narzedzi oraz lepsze wyposazenie sal z pewnoscig wplywa po-
zytywnie na zaangazowanie pedagoga do pracy, elastycznos¢ czy wiare
w sukces — zaréwno swoj, jak i swoich podopiecznych. Dodatkowo, grupa
kontrolna skladala sie przede wszystkim z osob pracujgcych u kogos lub
dla kogos, sg to osoby mocno zalezne od aktualnych potrzeb pracodawcy.
Wynagrodzenia sg czesto zblizone do najnizszej krajowej, stgd zapewne
ciezko o poczucie niezaleznosci, dbanie o prestiz, satysfakcje z osiggniec
czy szeroko pojete flow. Jednoczesnie roznice, jakie pojawiajg sie mie-
dzy grupami w skali nastawienia na rywalizacje (nizszy wynik w grupie
pedagogow), mogg wynika¢ z mozliwosci awansu zawodowego. Awans
zawodowy pedagoga jest $cisle okreslony przez prawo. Po osiggnieciu
najwyzszego szczebla tzn. stopnia nauczyciela dyplomowanego, nie ma
dalszej sciezki awansu na stanowisku w placowce. Ponadto wynagrodze-
nia takze sg okreslone prawnie. Nawet, decydujgc sie na prace w placow-
ce prywatnej, nalezy liczy¢ sie z faktem, ze pewien pulap wynagrodzenia
bedzie juz nieprzekraczalny. Stad tez potrzeba rywalizacji w tak klarow-
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nie okreslonym srodowisku moze by¢ bardzo niska. W innych miejscach
pracy mozliwosci awansu sg zalezne od realnej pracy wykonywanej
przez pracownika. Napiecie zwigzane z szansg na zdobycie podwyzki
mogg podkrecac atmosfere rywalizacji w pracy.

Podjecie sie powtorzenia przeprowadzenia badan, uwzgledniajgc
pewne modyfikacje, mogloby przynies¢ interesujgce skutki. Nalezatoby
w przysztych badaniach podjg¢ probe doboru bardziej zroznicowanego
podmiotu badan pod wzgledem miejsca pracy. Innym ciekawym rozwig-
zaniem mogloby by¢ podjecie proby przebadania grupy nauczycieli pra-
cujgcych w placowkach prywatnych wraz z grupg nauczycieli uczgcych
w szkolach panstwowych. Kwalifikacje zawodowe, warunki pracy, np.
liczebnos¢ klas, lepsze wyposazenie sal lekcyjnych czy wynagrodzenie
mogg by¢ interesujacym aspektem réznicujgcym obie grupy mimo pra-
cy, w teorii, na podobnym stanowisku pracy.
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Achievement Motivation among Educators and Individuals
without Pedagogical Qualifications

Keywords Abstract

achievement motivation, educators, pedagogy The article examines achievement motivation among educators and
individuals without pedagogical qualifications. The study employed
the Achievement Motivation Inventory (LMI) in its Polish adaptation
by Andrzej Sepkowski and Waldemar Klinkosz. The research sample
included 39 educators and 38 individuals without pedagogical
qualifications, all professionally active across various regions of
Poland. Among all the scales measured by the LMI inventory, the
entire study group scored the highest in the scale of satisfaction with
achievements, while the lowest score was recorded for the scale of
competitiveness. The analysis revealed no statistically significant
differences between the groupsonly inthe scale of courage. However,
statistically significant differences were observed in the scales of
flexibility, preference for challenging tasks, independence, belief
in success, dominance, enthusiasm for learning, goal orientation,
compensatory effort, concern for prestige, satisfaction with
achievements, engagement, competitiveness, flow, internalization,
perseverance, and self-control, where educators scored differently
compared to individuals without pedagogical qualifications.
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