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ABSTRACT
How to increase the level of teachers’ job satisfaction?

The article presents the results of a survey performed among teachers on motivation and
job satisfaction factors. The research results allow to draw conclusions related to the main
aspects of creating motivation and improving job satisfaction in the group.
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WPROWADZENIE

Wymagania w stosunku do osoby pracuja-
cej jako nauczyciel sa dos¢ duze. Powinien
by¢ to cztowiek o niewzruszonych zasadach
moralnych, szerokich horyzontach myslo-
wych i bardzo duzej aktywnosci. Powinien
utrzyma¢ i egzekwowac¢ dyscypline u ucz-
nidw, ale ich nie stresowa¢, wskazywaé moz-
liwosci, a nie ograniczenia ucznia, praco-
wa¢ nad soba, nie popadaé w rutyne. Ma go
cechowa¢ wyjatkowa stabilno$¢ emocjonal-
na oraz umiejetno$¢ planowania, gospoda-
rowania czasem, identyfikowania talentow.
Wskazane jest, aby nauczyciel byt osobo-
woscig charyzmatyczng, posiadajaca wtadze,
bedaca wzorem do nasladowania.

Relacje miedzy nauczycielem i uczniem
w procesie edukacji stanowig podstawe wa-
runkujaca przebieg tego procesu. Nauczyciel,
jako organizator procesu uczenia sig, swa
postawg okreslajac stosunek do ucznia, ma
istotny wplyw na efekty procesu nauczania,
a w konsekwencji takze uczenia si¢ oraz
wychowania ucznia [1].

Zaangazowanie nauczycieli w realizacje
celow szkoty, spetnianie ich aspiracji zawo-
dowych, atmosfera pracy i stosunki miedzy-
ludzkie s3 w duzej mierze zalezne od reali-
zacji funkcji motywowania nauczycieli [2].

Satysfakcja z pracy

Pojecie satysfakcji z pracy odnosi si¢ do sta-
nu rownowagi miedzy zwigzanymi z pracg
potrzebami i oczekiwaniami pracownika
a ich zaspokojeniem [3]. Poziom satysfakcji
Scisle wiaze si¢ z r6znicg miedzy oczekiwa-
niami a obecng percepcja sytuacji. Wexley
i Yukl [4] definiujg pojecie satysfakcji jako
zesp6t odczué, nastawienia zatrudnionego
wobec pracy. W przeprowadzonych bada-
niach przyjeto, iz satysfakcja z pracy oznacza
pozytywny stosunek pracownikéw do po-
wierzonych im obowiazkéw, do wspotpra-
cownikéw oraz do otoczenia pracy wraz
z towarzyszacym temu uczuciem zadowole-
nia. Poniewaz satysfakcja jest pojeciem
w znacznej mierze subiektywnym i zalez-
nym od indywidualnej percepcji podmiotu,
specyfikacja wszystkich jej wyznacznikéw
i sity ich wptywu jest znacznie utrudniona.
Dosc¢ ostroznie szacuje sig, ze 10-30% indy-
widualnego poziomu satysfakcji wyjasniaja
czynniki osobowosciowe, 40-60% czynniki
sytuacyjne, a w pozostatym przedziale miesci
si¢ interakcja miedzy obiema tymi katego-
riami zmiennych [5]. Na stopien zadowolenia
pracownikéw, a tym samym poziom moty-
wagji i zaangazowania w wykonywanie zadan
oraz cheé pozostania w organizacji, wpty-
waja m.in. relacje z przetozonym, czytelnos¢
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regul gry w organizacji, a takze dostgpnos¢
informacji o jej strategii i perspektywach roz-
wojowych. Wyniki badan $wiadcza takze
o tym, ze pracownicy bardziej usatysfakcjo-
nowani w pracy sa bardziej efektywni w na-
wigzywaniu relacji z klientami [6]. Na to,
czy pracownicy odchodza z przedsigbiorstwa
czy w nim pozostaja, ma wptyw wiele czyn-
nikow - zardwno osobowosciowych, jak
i zwigzanych z sytuacja na rynku pracy. Au-
torzy badan wykazuja tez, ze osoby, ktore
maja mozliwo$¢ wyrazenia swojego braku
satysfakcji, sa mniej sklonne odejs¢ niz te,
ktore takiej mozliwosci nie maja [7]. Jako
czynniki wptywajace na decyzje¢ o odejsciu
wymieniane sa zbyt duzy stres w pracy oraz
brak satysfakeji [8].

Odpowiednio stosowane procedury za-
rzadzania kapitalem ludzkim wydajg si¢
podstawowym czynnikiem zapewniajacym
przejrzystos¢ regut i zwigkszenie motywacji.
Warto jednak podkresli¢, ze teoria oczekiwan
Vrooma mowi, iz pracownicy nie beda
pracowac z pelnym zaangazowaniem, jezeli
organizacja nie docenia ich wysitkéw i nie
nagradza ich wtasciwie [3]. Oznacza to, Ze
poprzez wprowadzanie sprawiedliwych i ade-
kwatnych procedur motywowania i oceny
z duzym powodzeniem mozna wplywac na
satysfakcje z pracy oraz poziom jej wykona-
nia. Miller [9] w wyniku prowadzonych ba-
dan stwierdzit, ze partycypacja w procesie
podejmowania decyzji wptywa na zaspoko-
jenie potrzeb wyzszego rzedu, powodujac
wzrost motywacji i produktywnosci pra-
cownikoéw. Kreitner i Kinicki [10] wskazu-
ja jedynie na czeSciowa zbiezno$¢ miedzy
zadowoleniem z pracy a poziomem jej wy-
konania. Zadowolenie z pracy wyrazniej
wplywa na poczucie przynaleznosci pracow-
nikéw i zachowania obywatelskie (Organi-
zational Citizenship Behavior). Mozna si¢
wigc spodziewac wptywu praktyk organiza-
cyjnych oraz procedur zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi na satysfakcje pracownikow.
Satysfakcja, jako bardzo prawdopodobny
czynnik wptywu na motywacje do pracy,
powinna wptywac takze na efekty pracy.

Wedtug Robbinsa [11], organizacje, kto-
rych pracownicy sg bardziej usatysfakcjo-
nowani, okazujg sie bardziej efektywne niz
te, ktorych pracownicy sg usatysfakcjono-

wani w mniejszym stopniu. Ze wzgledu na
powyzsze konkluzje warto badac satysfakcje
nauczycieli oraz okresla¢ obszary, majace
najwiekszy wpltyw na ksztattowanie ich sa-
tysfakcji i motywacji.

Satysfakcja z pracy
w zawodzie nauczyciela

Praca nauczyciela odbierana jest jako nisko
optacana misja, obarczona duzg odpowie-
dzialnoscig. Wyniki ankiety portalu pracu;j.pl
[12] wskazujg, Zze motywy wyboru tego za-
wodu maja charakter pozafinansowy. Istotng
zaleta pracy w zawodzie nauczyciela sa takze
dtugie wakacje.

Wyniki internetowego sondazu przepro-
wadzonego na grupie 1000 nauczycieli wska-
zuja, ze 55% respondentéw wiaze wybor za-
wodu nauczyciela z checia pracy z dzieémi,
a 44% z powotaniem. Az 8 na 10 pytanych
nauczycieli pracujacych obecnie w zawodzie
nie jest zadowolonych ze swoich zarobkow.
Wigkszos¢ respondentéw wymienia stres,
skomplikowane procedury awansu czy brak
srodkoéw na poszerzanie wiedzy jako czyn-
niki wptywajace negatywnie na komfort pra-
cy. Wsréd innych probleméw respondenci
cytowanego badania wskazywali takze na
,»skostnienie” szkoty, brak poparcia kolegow
dla nowoczesnych metod nauczania oraz
coraz nizszy szacunek spoteczny. Mimo wielu
codziennych trudnosci, z ktérymi przychodzi
im si¢ zmaga¢, 6 na 10 przebadanych nauczy-
cieli jest jednak zadowolonych ze swojej pra-
cy; co dziesigty deklaruje nawet, ze jest bardzo
zadowolony. Jednak ponad potowa ankie-
towanych rozwaza zmiang profesji, a 52%
uwaza, ze nie warto by¢ nauczycielem. Wy-
niki cytowanych badan w swoim ostatecz-
nym wydzwigku sa jednak niepokojace. W
zwiazku z tym rodzi si¢ pytanie, jak mozna
zwigkszy¢ satysfakcje nauczycieli z pracy.

CEL BADAN

Celem badania byto wyjasnienie, jakie czyn-
niki oddziatuja na motywacje i satysfakcje
z pracy badanych nauczycieli, a ponadto
okreslenie réznic w zakresie czynnikéw mo-
tywacji i satysfakcji wystepujacych w pracy
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nauczycieli w poszczegolnych typach szkot,
w zaleznosci od pici, stazu pracy i stopnia
awansu. Wzieto pod uwage tylko te czynniki,
ktore dotycza aspektow zarzadzania, kon-
centrujac si¢ na systemie motywowania
i czynnikach organizacyjnych zwigzanych
z praca nauczyciela oraz zaktadajac, ze tym,
co stanowi o jej atrakcyjnosci dla badanych,
jest sama tre$¢ pracy.

MATERIAE I METODY BADAN

Podjeta problematyka badan zdecydowata
o wyborze i zastosowaniu w pracy jednej
z najpopularniejszych metod badan peda-
gogicznych, jaka jest sondaz diagnostyczny.
Badania przeprowadzono na przetomie lute-
go i marca 2009 r. Teren badania obejmowat
szkoty podstawowe, gimnazjalne i ponad-
gimnazjalne we Wroctawiu, Lubinie i No-
wej Rudzie (wojewddztwo dolnoslaskie).
Kwestionariusz ankiety zastosowany w
badaniu sktadat si¢ z trzech czgsci i metryczki.
Pierwsza cze$¢ odnosita sie do oceny stop-
nia skutecznos$ci danego elementu motywa-
cyjnego. Cze$¢ druga dotyczyta spodziewanej
reakcji otoczenia na dobrg prace. W czesci
trzeciej badany pytany byt o ocene satysfakeji
z pracy i czynnikéw z nig zwiazanych, takich
jak jasno$¢ zadan i oczekiwan wobec nauczy-
ciela, samodzielnos¢, jakos¢ relacji ze wspot-
pracownikami, styl kierowania przetozonego,
dostepnos¢ przetozonego, mozliwos¢ wyraza-
nia swojego zdania, mozliwosci rozwoju,
sposob przekazywania informacji zwrotnej
i inne. Wigkszo$¢ pytan w kwestionariuszu
miata charakter zamkniety z zastosowaniem
skali odpowiedzi: tak, raczej tak, raczej nie,
nie. Do oceny motywatorow przyjeto piecio-
stopniowg skale, okreSlajacg stopien sku-
tecznos$ci danego motywatora w pracy.
Badana zbiorowos$¢ to nauczyciele ze
szkot miejskich z wyszczegdlnieniem nauczy-
cieli reprezentujacych duze (powyzej 500 tys.
mieszkancow), srednie (okoto 100 tys. miesz-
kancoéw) i mate (okoto 25 tys. mieszkancow)
osrodki miejskie. Analiza badanej zbioro-
wosci uwzgledniata przede wszystkim miejsce
pracy nauczyciela, a wiec typ szkoty, a nie
wielko$¢ miasta. Struktury odpowiedzi ba-
danych nauczycieli wykazaty duze podo-
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bienstwo w obrebie poszczegblnych miejsc
pracy. Dobor nauczycieli wtaczonych do ba-
dania miat charakter losowy.

W badaniu wzieto udziat 245 nauczycieli.
Wszyscy badani mieli wyksztatcenie wyzsze
z przygotowaniem pedagogicznym. Wigk-
sz0$¢, bo az 74%, to kobiety, co zwigzane
jest z duza feminizacja Srodowiska nauczy-
cielskiego (mezczyzni stanowia tu 26%).
Znaczna cze$¢ badanych (96%) ukonczyta
studia magisterskie, jedynie 4% responden-
tow posiada wyksztalcenie na poziomie li-
cencjatu. Najwiecej o0so6b (64%) pracuje
w liceach ogdlnoksztatcacych, 24% w szko-
tach podstawowych, a 12% w gimnazjach.
Najliczniejsza grupe stanowia nauczyciele
mianowani (42%), nauczyciele dyplomowa-
ni to 32% badanych, nauczyciele kontrak-
towi — 21%, a nauczyciele stazysci — 5%.

WYNIKI

Ponizej przedstawione zostaly wyniki prze-
prowadzonego badania. W pierwszej kolej-
nosci przeanalizowano czynniki motywujace
0 najwyzszej skutecznosci w opinii badanych,
a nastepnie czynniki wywierajace najwiekszy
wplyw na satysfakcje ogolng nauczycieli.
Poniewaz stosowane w badaniu metody
pomiaréw opieraty sie gtéwnie na skalach
stabych, rangowych, do oceny parametrow
tych grup, ktore interesowaty autoréw, uzyto
miar potozenia, takich jak mediana (wartos¢
srodkowa) oraz kwartale pierwszy i trzeci (oce-
niajace zmienno$¢ opisywanych grup oraz
typowe obszary wystepowania wynikow).
W konsekwencji do wykazania istotno-
sci obserwowanych r6znic zastosowano te-
sty nieparametryczne: U Manna-Whitneya,
ANOVA Kruskala-Wallisa i test mediany oraz
wspotczynnik korelacji rang Spearmana (p).
W opracowaniu analizowano tylko statystycz-
nie istotne wspoétczynniki korelacji. Zatozo-
no poziom istotnosci jako 5% (p = 0,05) [13].

Czynniki motywujace
o najwiekszym znaczeniu

Najwyzsza skuteczno$¢ badani nauczyciele
przypisuja przyznaniu dodatku motywacyj-
nego i nagrody specjalnej dyrektora szkoty



ROZPRAWY NAUKOWE
é AWF WE WROCLAWIU 2011, 35

D. LEWICKA, P. OLESNIEWICZ
Satysfakcja nauczycieli z pracy

= mediana
B25-75%
L min-maks.

kobiety mezczyni

plet

Ryc. 1. Stopien skutecznosci przyznania dodatku
motywacyjnego a pte¢ badanych nauczycieli
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Ryc. 3. Stopieni skutecznosci wyrazenia uznania
przez dyrektora w bezposredniej rozmowie

a pte¢ badanych nauczycieli

lub organu prowadzgcego szkote. Nic dziw-
nego — w sytuacji, w ktorej wynagrodzenie
za prace postrzegane jest jako niewystarcza-
jace, zgodnie z teorig Maslowa potrzeby fizjo-
logiczne pojawiaja si¢ na pierwszym planie.

W zakresie tym mozna jednak zauwa-
zy¢ spore roznice w obrebie pici (ryc. 1). Dla
mezczyzn przyznanie dodatku motywacyj-
nego jest mniej istotne (p = 0,0225). Ponad
75% kobiet ocenia przyznanie dodatku mo-
tywacyjnego na 4 i 5 (w skali 6-stopniowej),
natomiast az 25% mezczyzn przypisuje
temu motywatorowi wartos¢ 0-3 w katego-
rii skutecznosci. W zwigzku z tym mediana
w grupie kobiet wynosi 5, a w grupie mez-
czyzn 4.

Warto tez wskazaé, ze dla mezczyzn
istotnie mniej wazna (p = 0,0146) jest takze
pisemna pochwata lub gratulacje oraz wy-
razenie uznania przez dyrektora w bezpo-
Sredniej rozmowie (p = 0,0431) (ryc. 2, 3).
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Ryc. 2. Stopien skutecznosci pisemnej pochwaty
lub gratulacji a pte¢ badanych nauczycieli
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Ryc. 4. Stopien skutecznosci motywatora —
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji przez
nauczyciela a pte¢ badanych nauczycieli
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Ryc. 5. Stopien skutecznosci motywatora —

mozliwos¢ wykazania sie inicjatywq przez
nauczyciela a pte¢ badanych nauczycieli

W przypadku obu tych czynnikéw, mimo
ze mediana pozostaje taka sama, 75% ko-
biet przypisuje im skuteczno$¢ 3-5, a 75%
mezczyzn skutecznosé 2-5.

Kolejne istotne réznice wystepuja w za-
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kresie mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
(p = 0,0223) (ryc. 4) i mozliwosci wykaza-
nia si¢ inicjatywa (p = 0,0261) (ryc. 5).

Kobiety przepisuja tym motywatorom
wigksza skutecznos¢ (75% kobiet ocenia je
na 4-5, a 75% mezczyzn na 3-4). Wyniki te
prowadza do konkluzji, ze kobiety istotnie
wyzej oceniajg skutecznos$¢ stosowanych
narzedzi motywowania.

W kolejnej czesci badania respondenci
zostali zapytani, jakich reakcji otoczenia
spodziewajg sie w wyniku dobrej pracy. Ko-
biety znacznie czesciej licza na dodatek mo-
tywacyjny w wysokosci 5% (p = 0,0161).
Ponadto w przypadku nauczycieli szkoty
podstawowej kobiety czeSciej oczekujg po-
chwaty publicznej niz mezczyzni (p = 0,33).
Im dtuzszy staz pracy nauczycieli, tym bar-
dziej spodziewaja si¢ oni pochwaty publicz-
nej za dobra prace (p = 0,27). Im krotszy
staz pracy nauczycieli, tym bardziej licza
oni natomiast na to, ze ich potrzeby beda
uwzgledniane w wigkszym stopniu, np.
przy rozktadzie i przydzielaniu zaje¢ (p =
-0,27). Zapewne oczekiwania te zwigzane
sa z prawdopodobienstwem wystapienia
tych reakcji (nastepstw).

Im wyzszy stopien awansu zawodowego,
tym nauczyciele mniej licza na awans (p =
-0,45), oczekuja natomiast wigkszych szans
na rozw0j zawodowy (p = —0,36), a takze
na wiekszg samodzielnos¢ (p = -0,30) — co
jest prawdopodobnie zwigzane z ograni-
czong dalszg Sciezka awansu w zawodzie
nauczyciela.
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Paradoksalnie, w przypadku grupy na-
uczycieli szk6t gimnazjalnych im diuzszy
staz pracy, tym nauczyciele bardziej spo-
dziewaja sig, ze ich dobra praca nie spotka
si¢ z uznaniem kolegéw, a wrecz zostanie
przez nich wykpiona (p = 0,38). Szczesliwie
jednak zalezno$¢ ta wykazuje nieznaczna
site. Im wyzszy stopient awansu badanego,
tym bardziej spodziewa si¢ on pochwaty
czy gratulacji ze strony kolegow (p = 0,39),
ale i tego, ze praca zostanie zaliczona na
konto catego zespotu (p = 0,39).

Czynniki satysfakeji
w zawodzie nauczyciela

Czynnikami, ktére w najwigekszym stopniu
towarzysza satysfakcji (koreluja z nia) ba-
danych nauczycieli, s3: zauwazanie osiag-
nie¢ (p = 0,45), jasne oczekiwania oraz rze-
telna ocena pracy z uzasadnieniem (p = 0,43),
wsparcie przelozonego w realizacji zadan,
odpowiedni styl kierowania przetozonego
(p = 0,42). Czynniki te zwiazane s3 gtéwnie
z osobg przetozonego — dyrektora szkoty —
i oparte na jego warsztacie menedzerskim.
Potwierdzaja wiec teze, iz w procesie kre-
owania satysfakcji pracownikéw bardzo
wazng rol¢ odgrywaja kompetencje przeto-
zonego, a zwlaszcza umiejetnosé motywo-
wania, zauwazanie osiagnie¢, wtasciwe
ocenianie pracy, umiejetnos¢ formutowania
wymagan.

W dalszej kolejnosci istotne okazuja sie
kolejne czynniki zwigzane z osoba przeto-

na temat rozwoju

Dostepnosc

przetozonego Jasne

oczekiwania

Rzetelna geana
pracy 2 uzasadnieniem

Zaufanie
przefozonego

Skutecany systam
motywowania

Motliwosé rozmowy z przetozonym  Moiliwos¢ wprowadzenia
innowacyjnych rozwigzan

Zauwatanie
0siggniec

Odpowiedni styl kierowania przefoionago

Jasne okredlone
zadania

Otwartodé przetoonego
na pomysty [ sugestie

Wsparcie przefoionego
wrezlizacji zadan

Przetozony
dzieli sie wiedzg

Ocena wedtug
whkiadu

Ryc. 6. Model satysfakcji w pracy nauczyciela



ROZPRAWY NAUKOWE
é AWF WE WROCLAWIU 2011, 35

D. LEWICKA, P. OLESNIEWICZ
Satysfakcja nauczycieli z pracy

zonego, takie jak: dostepnos¢, zaufanie, otwar-
to$¢ na pomysty i sugestie, mozliwos¢ rozmo-
wy na temat rozwoju, dzielenie si¢ wiedza,
ocena wedtug wktadu pracy, jasne okresla-
nie zadan, a takze skuteczny system moty-
wowania oraz mozliwo$¢ wprowadzania
innowacyjnych rozwiazan. Na ryc. 6 przed-
stawiono czynniki o najwiekszym znacze-
niu dla badanych.

Jako czynniki w najmniejszym stopniu
wplywajace na poziom satysfakcji okreslono
wynagrodzenie i zwigzek osiaganych wyni-
koéw z wynagrodzeniem oraz mozliwos¢ sa-
modzielnego kontrolowania swojej pracy
i przyznawania si¢ do btedow. Jednak w przy-
padku dwoch pierwszych czynnikéw wyda-
je sie, ze nie wplywajg one na satysfakcje ze
wzgledu na mato konkurencyjng wysokos$¢
wynagrodzenia oraz niewielkie powigzanie
wynagrodzenia z wynikami pracy. Wynik ten
potwierdza tezg, iz praca nauczyciela nie jest
zrodtem satysfakcji finansowe;j.

W przypadku nauczycieli szkét podstawo-
wych poziom satysfakcji wiaze si¢ z uwzgled-
nieniem ich potrzeb (p = -0,37), wicksza
samodzielnoscia (p = -0,30) i szansa na roz-
woj zawodowy, szkolenia (p = -0,26). Po-
dobne czynniki odgrywaja role w ksztalto-
waniu satysfakeji z pracy nauczycieli szkot
ponadgimnazjalnych — wigksza samodziel-
nos¢ (p =-0,31), szansa na rozwoj (p =-0,25),
ale i dodatek motywacyjny powyzej 5%
(p =-0,24). Zwiazki te jednak wykazuja staba
lub umiarkowang site.

WNIOSKI

1. Jako czynniki o najwyzszej skutecznosci
motywowania badani wskazuja przyzna-
nie dodatku motywacyjnego i nagrode
specjalng dyrektora szkoty lub organu pro-
wadzacego szkole. Mozna jedynie konklu-
dowag, ze w tym przypadku czynnik nie-
zaspokojony wysuwa si¢ na plan pierwszy.

2. Wyniki badan $wiadcza takze o tym, Ze
aspekty finansowe pracy nauczyciela nie
sa czynnikami odpowiedzialnymi za sa-
tysfakcje w pracy.

3. Stosowane motywatory spotykaja si¢ z
wiekszym uznaniem kobiet niz mezezyzn.

4. Na poziom satysfakcji z pracy nauczycieli
wplywaja czynniki zwigzane w gtoéwnej
mierze z osoba dyrektora szkoty (przeto-
zonego), zalezne od jego zdolnosci przy-
wodczych i kompetencji menedzerskich.
Warto wiec zwrocié szczegdlng uwage na
ten aspekt doskonalenia umiejetnosci dy-
rektorow szkot.
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