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STRESZCZENIE

Celem badan byto okres$lenie poziomu motywacji osiaggni¢¢ edukacyjno-zawodowych oséb po-
dejmujacych ksztalcenie na podyplomowych studiach menedzerskich (Skala do Badania Poziomu
Motywacji Osiagni¢¢ autorstwa M. Widerszal-Bazyl). Wérdd badanych najwyzszy poziom motywa-
cji osiggnig¢ uzyskiwaty kobiety zajmujace stanowiska kierownicze w wieku od 36 do 47 lat. Na-
tomiast najnizsze wartosci wskaznikow stwierdzono u stuchaczy w wieku do 29 lat zatrudnionych
na stanowiskach niekierowniczych (tzw. pracownicy szeregowi). Ze wzgledu na cel podejmowania
ksztalcenia najwyzsze wyniki w poszczeg6lnych grupach wskaznikow zidentyfikowano w przypad-
ku: poziomu aspiracji (mezczyzni), koncentracji na zadaniu (kobiety, kierownicy, starsi pracow-
nicy), dazeniu do uznania spotecznego (kobiety, pracownicy szeregowi), wytrwatosci w dziataniu
(kierownicy, starsi pracownicy) oraz akceptacji odroczonej gratyfikacji (starsi pracownicy). Osoby,
ktore wskazywaty jako cel studiow wyzsze wynagrodzenie oraz poglebienie wiedzy i zaintereso-
wan, uzyskiwaty wyzsze wyniki wskaznika poziomu aspiracji. W przypadku osob stawiajacych so-
bie za cel utrzymanie pracy oraz nawigzanie kontaktow biznesowych najwyzsze wyniki stwierdzono
dla wskaznika koncentracji na zadaniu. Ponadto osoby, ktorych celem byt awans stanowiskowy,
uzyskiwaty najwyzsze wartosci wskaznika w zakresie dazenia do uznania spotecznego. Pracownicy,
ktorzy liczyli na zmiang pracy, przejawiali najwyzsze wartosci w obszarze wskaznika akceptacji
odroczonej gratyfikacji. Stopien posiadanej swobody dziatania w sytuacji pracy wptywa na poziom
motywacji osiggnie¢ pracownikow. Im wigksza swoboda dziatania, mozliwo$¢ podejmowania sa-
modzielnych decyzji, tym wyzszy poziom motywacji osiggniec.

Stowa kluczowe: motywacja osiggni¢¢ edukacyjno-zawodowych, studia podyplomowe, MBA
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WPROWADZENIE

Problematyka motywacji jest jednym z popularniejszych obszaréw eksplora-
cji naukowej wsrdd przedstawicieli psychologii, pedagogiki, szeroko rozumianej
edukacji, a takze organizacji i zarzadzania. Szczegolnego znaczenia nabiera jej
praktyczny wymiar zwigzany ze wspotczesnym §rodowiskiem pracy. Znajomos¢
mechanizmow regulujacych zachowania ludzi, pobudzajacych ich aktywnosc¢
do uczenia si¢, rozwoju intelektualnego i zawodowego, a szczegodlnie zachowan
W sytuacji pracy, ma bezposredni zwigzek z rozwojem spolecznym i ekonomicz-
nym. Wiedza na temat istoty motywowania oraz czynnikéw pobudzajacych zain-
teresowanie pracownikéw wiasnym rozwojem i efektywniejsza praca jest jednym
z kluczowych zadan wspotczesnych menedzeréw. Badania nad motywowaniem
pracownikéw uwidaczniaja, iz w wielu organizacjach nie wykorzystuje si¢ dos¢
szerokiego wachlarza mozliwosci w tym wzgledzie. Wigkszy nacisk ktadzie si¢
na oceng przydatnosci do pracy pod katem kwalifikacji, poziomu kompetencji niz
na identyfikacje indywidualnych potrzeb pracownikow. Przydatno$¢ zawodowa
pracownika natomiast jest funkcjg jego kwalifikacji 1 motywacji (Vroom 1964,
s. 19).

Motywacja jest procesem sterujacym aktywnoscig jednostki tak, by rozpo-
czete zadania zostaly sfinalizowane w okreslony sposob, aby zostaty osiggniete
oczekiwane efekty. Dotyczy¢ to moze zmian wewnetrznych jednostki lub zmian
w jej potozeniu zewngtrznym — zaré6wno w sensie spotecznym, jak i fizycznym
(Reykowski 1992). Zdaniem J. Reykowskiego to ,,proces psychicznej regulacji,
w ktorym nastgpuje sterowanie czynnosciami tak, aby prowadzity do realizacji
zamierzonego celu” (Reykowski 1975, s. 23). Obecnie w literaturze przedmiotu
mozna spotka¢ wiele definicji motywow i1 motywacji. X. Gliszczynska uwaza,
iz jest to ,,proces $wiadomego i celowego oddzialywania na postgpowanie pra-
cownikow i polega na tworzeniu i stosowaniu odpowiednich bodzcow do osia-
gania celu” (Gliszczynska 1981, s. 62). W innym ujeciu to ,,psychologiczny stan
przyczyniajacy si¢ do stopnia, w jakim cztowiek si¢ w co$ angazuje. Obejmuje
czynniki, ktore powoduja, wytyczaja i podtrzymujg zachowania ludzkie zmierza-
jace w okreslonym kierunku” (Stoner, Frejman, Gilbert, Jr. 2002, s. 2). Zdaniem
J. Sztumskiego, motywacja jest ,,procesem, w ktorym zespo6t pobudek lub racji
wspotksztaltuje nasze zachowania, chociaz kazda z nich moze mie¢ inng wartos¢
dla danego cztowieka” (Sztumski 1999, s. 199). To mechanizm psychologiczny
uruchamiajacy 1 organizujacy zachowanie czlowieka skierowane na osiagnigcie
zamierzonego celu (Penc 1996, s. 25).

Przyjmuje sie, iz prekursorem kierunku badan dotyczacych motywacji
W uczeniu si¢, a zarazem pionierem psychologicznych teorii motywacji (tzw.
nauki o motywach) byt amerykanski psycholog Robert S. Woodworth (Madsen
1980). Stworzyt on alternatywna koncepcje popedu do spopularyzowanej na
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poczatku XX wieku teorii K. Darwina i poj¢cia instynktu. Termin ,,poped” zo-
stat wprowadzony do teorii uczenia si¢ przez Edwarda Dolmana (Madsen 1980).
H. Murray opracowal koncepcje¢ stanowiaca podstawe do badan mechanizmow
motywacji do sukcesow. Wynikiem jego prac byl opracowany model taksonomii
ludzkich potrzeb. Wyrdznit: potrzeby pierwotne 1 wtdrne, zewnetrzne i ukryte,
skoncentrowane i rozproszone, proaktywne i reaktywne, potrzeby aktywnosci
oraz skoncentrowane na wyniku. Potrzeby pierwotne to gidd, pragnienie, potrze-
by wyzsze to migdzy innymi potrzeba osiagnie¢, afiliacji, autonomii, ktore poja-
wiaja sie w procesie rozwoju indywidualnego jednostki. Duzy wplyw na potrze-
by maja: doswiadczenie, proces uczenia si¢, a takze uwarunkowania kulturowe.
Murray odniost si¢ rowniez do potrzeby dominacji cztowieka nad wlasnym $ro-
dowiskiem, ktora —jego zdaniem — jest kluczowym bodZcem osiggania sukcesow.
Czlowiek bowiem w swoim zyciu dazy w réznych sytuacjach do sprawdzenia
siebie, swoich mozliwo$ci w okre§lonych warunkach (normach), w kontekscie
tego czy jest jeszcze przydatny (Franke 2006).

D. McClelleland zastapil koncepcje motywacji ,,zdeterminowanej potrzeba-
mi” koncepcja motywacji ,,zdeterminowanej oczekiwaniami” (hedonicznej). Mo-
tyw, zdaniem tego autora, jest oczekiwaniem zmiany afektywnej przyjmujacej
charakter zmiennej wektorowej. Jego teori¢ rozwingl w p6zniejszym okresie John
W. Atkinson, ktory opracowat wlasng teori¢ (Madsen 1980). Wyr6znit w swojej
koncepcji wzorce motywacji prowadzace do zaspokojenia potrzeby osiggnigc,
wladzy, afiliacji. Potrzeby afiliacji wigzane sg z relacjami interpersonalnymi, bli-
skosci, zyczliwosci, harmonii, kontaktow. Wtadza zaspokajana jest przez wpltyw
na zachowania innych, postuch, respekt. Natomiast potrzeba osiagnie¢ zaspoka-
jana jest przez dazenie do rezultatow, np. w sytuacji posredniej lub bezposred-
niej rywalizacji. Nagroda za$ jest poczucie wlasnej skutecznosci (Banka 2005).
W praktyce potrzeba wiadzy przejawia si¢ u pracownika dazeniem do osiggnig-
cia awansu, potrzeba afiliacji — przynaleznosci, manifestowana jest przez lepsze
wykonywanie wspdlnej pracy zespolowej i stanowi przeciwienstwo rywalizacji.
Potrzeba osiggni¢¢ objawia si¢ dazeniem do wynikéw lub do rozwijania wlasnych
kompetencji zawodowych. Osoby o wysokim nasileniu potrzeb zwykle wybiera-
ja takie srodowisko pracy, ktore umozliwia im kontrole wlasnej sytuacji zawo-
dowej. Wyznaczaja cele mozliwe do osiggniecia. Natomiast informacj¢ zwrot-
ng wykorzystuja oni jako wsparcie w radzeniu sobie z nowymi wyzwaniami.
W. Atkinson zalozyl, iz motywacja cztowieka do osiagnigcia okreslonego celu
wynika z sity motywu lub potrzeby wiary, ze podjety wysitek przyniesie oczeki-
wane rezultaty oraz zachgte do osiaggania sukceséw. Hipotetyczng sktonnos¢ do
osiggania sukcesow mozna wyrazi¢ logicznym wzorem ,,iloczyn subiektywne-
go prawdopodobienstwa osiagnigcia sukcesu oraz jego wartosci gratyfikacyjnej”
(Strelau, Dolinski 2005; Klinkosz 2013). Jednostka przyjmuje postawe dazeniowa
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w sytuacji, kiedy potrzeba sukcesu jest wyzsza niz obawa przed porazkg. Poziom
zaangazowania i ponoszone naktady pracy maja wplyw na satysfakcje pracow-
nikow. Im mniejszy wysilek wktadany jest w osigganie konkretnych celow, tym
mniejsze zadowolenie.

H. Schuler i M. Prochaska badali motywacje¢ pracownikow do osiagni¢¢ zawo-
dowych. Na podstawie badan powstat tzw. cebulowy model motywacji osiggnie¢
sktadajacy si¢ z roznych warstw aspektow i wymiarow osobowosci (Klinkosz,
Sekowski 2006). Wyrdznione zostaty w nim: aspekty zrodtowe (nadzieja na suk-
ces, ukierunkowanie na cel), aspekty peryferyjne (niezalezno$¢, dbanie o prestiz)
cechy powiazane teoretycznie (sktonnos¢ do atrybucji, kontrola i wiara w siebie),
cechy podstawowe (sumienno$¢ i neurotycznos$c¢). Motywacje osiagni¢¢ uznali za
zmienng osobowosciowa, ktdra jest istotnym wskaznikiem w procesie np. rekru-
tacji 1 selekcji pracownikow. Stwierdzili, iz w pewnych sytuacjach pracy nie jest
cecha pozadana. Na przyktad u osob, ktoére wykonuja czynnosci niewymagajace
zaangazowania intelektualnego, zbyt wysoki poziom motywacji osiggnie¢ moze
wrecz przeszkadzaé w czerpaniu satysfakcji z pracy (Schuler, Prochaska, Flintrup
2001, za: Klinkosz 2013). Znaczenie motywacji osiggni¢¢ pojawia si¢ w sytuacji,
kiedy jednostka moze w sposdob w miar¢ nieskregpowany podejmowaé decyzje
dotyczace wiasnej sytuacji zawodowej, kiedy moze kierowac sobg i/lub innymi.
Abraham Maslow, czotowy przedstawiciel nurtu psychologii humanistycznej, za-
proponowat jedna z najszerzej w praktyce spopularyzowanych teorii motywacji
(Maslow 1990). Zaktadat, iz psychologia w swojej koncepcji cztowieka powin-
na bardziej odnosi¢ si¢ do warto$ci, poniewaz to jest to, co rozni cztowieka od
innych gatunkéw. Istota motywacji powinna by¢ raczej antropocentryczna niz
animalcentryczna (Madsen 1980, s. 427). Hierarchiczny system potrzeb, zdaniem
A. Maslowa, jest aktywowany przez bodzce zewnetrzne i wewnetrzne. Jednak
w okreslonym momencie zachowania determinowane sg tylko przez jedng potrze-
be. W zaproponowanej przez autora hierarchii wzgledng przewage reprezentuja
potrzeby fizjologiczne, a najmniejsza — samorealizacji. Zatem zachowania deter-
minuje umiejscowienie konkretnej potrzeby, a takze stan jej zaspokojenia. Chwi-
lowa dominacja potrzeby o mniejszej wzglednej przewadze moze dominowac do
czasu, kiedy potrzeby o wigkszej wzglednej dominacji sg zaspokojone. Sit¢ moty-
wujaca majg tylko potrzeby niezaspokojone (Maslow 1990; Madsen 1980).

W podjetych analizach skoncentrowano si¢ na badaniu poziomu motywa-
cji osiggni¢¢ shuchaczy studidéw podyplomowych na kierunkach menedzerskich.
Bazujac na dotychczasowych ustaleniach teoretycznych dotyczacych czynnikow
pobudzajacych ludzi dorostych do podejmowania ksztatcenia wymieniane sg mig-
dzy innymi: ich potrzeby (Urbanczyk 1973), aspiracje, wlasna wizja rozwoju (Lu-
kaszewicz 1979), postrzeganie siebie i swoich dos§wiadczen edukacyjnych (Cie-
slak 1981, Czarnecki 1985), samoswiadomos$¢ (Znaniecki 1974), wartosci (Denek
1999), tradycje srodowiskowe (Wisniewski 1984), sytuacja spoteczna (Nowak
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1973), powszechnie propagowane wzorce zachowan (Lukaszewicz 1979), infor-
macje medialne (Reykowski 1976), sytuacja zawodowa i ekonomiczna cztowieka
(Dobrowolska 1984; Rubenson 2000, Kwiatkowski 2001), warunki zycia (Kohn;
Schooler 1986), sytuacja rodzinna oraz posiadane wyksztatcenie (Lukaszewicz
1979). K. Patricia Cross uwaza, iz doro$li traktujg ksztalcenie instrumentalnie,
motywy uczenia si¢ sg uzaleznione od sytuacji zyciowej jednostki, w poczyna-
niach dominuje pragmatyzm (Malewski 1998). Dorosli ksztalcg sie, aby sprostac
wymaganiom zycia, skutecznie rozwigzywac¢ swoje problemy i zy¢ na wyzszym
poziomie konsumpcji oraz rozumienia i przezywania §wiata (Turos 1999).

Zdaniem M. S. Knowlesa istnieje zwigzek miedzy wykonywang praca za-
wodowg a dyspozycyjnoscig zwigzang z doskonaleniem wiedzy i umiejetnosci
(Knowles 1996). Kluczowa determinantg czlowieka nastawionego na rozwdj
1 uczenie si¢ sg jego dazenia do wyznaczonych celéw zawodowych lub rozwo-
jowych, takich jak poglebianie wilasnej wiedzy i zainteresowan (Kwiatkowski
2001).

Poziom aktywno$ci prorozwojowej dorostych szczegdlnie wspdlczesnie
w najwigkszym stopniu uzalezniony jest od sytuacji pracy. Najwicksza aktyw-
no$¢ prorozwojowa przejawiaja pracownicy, ktorzy otrzymujg wsparcie od pra-
codawcow, w organizacjach, w ktorych istnieje sformalizowany system rozwoju
zasobow ludzkich (Rozanski 2011). Obecnie kompetentny pracownik stanowi
podstawowa warto$¢ nowoczesnej organizacji. Zatem podejscie do jego rozwoju
ma fundamentalne znaczenie dla efektywnosci nie tylko samego pracownika, ale
catej organizacji. Rozroznia si¢ dwa fundamentalne podejscia do rozwoju ludzi
w organizacji. Pierwsze, tzw. learning, ktdrego istota jest koncentracja na pro-
mowaniu uczenia si¢ pracownikow, oraz drugie, tzw. performance, ktére kon-
centruje si¢ na procesie pracy, gdzie priorytetem jest wspieranie wydajnosci
pracownikéw przez szkolenie projektowane wytacznie pod katem oczekiwan
pracodawcy (Rézanski 2008). Zwolennicy koncentracji na potrzebach jednostki
podkreslaja, iz pracownicy, ktorzy otrzymaja wigksza swobode w zakresie doboru
tresci ksztalcenia z czasem duzo precyzyjniej i z wigksza uwaga podchodza do
wlasnego rozwoju, co w efekcie wzmacnia potencjat catej organizacji. Podejscie
przedmiotowe, ktore koncentruje si¢ wylgcznie na celach przedsigbiorstwa — do-
raznie poprawia efektywno$¢ pracownikow i organizacji, natomiast w dtuzszej
perspektywie nie sprzyja utrzymaniu motywacji do wykonywania zadan na ocze-
kiwanym poziomie, a takze zniechgca do doskonalenia kompetencji. Pracownicy,
ktorzy nie maja wptywu na kierunek i zakres indywidualnego rozwoju, przejawia-
ja znacznie nizszy poziom gotowosci prorozwojowej w miejscu pracy (Roézanski
2011), a co z tym si¢ wigze — przejawiaja nizszy poziom motywacji osiggnie¢
edukacyjno-zawodowych. Zatem efektywny system motywacji w przedsiebior-
stwie to uktad dobranych i wzajemnie powigzanych narzedzi lub dziatan, kto-
rych celem jest wspieranie dazen pracownikéw oraz ich integracja z planami
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organizacji, ktore maja doprowadzi¢ do osiagnigcia okreslonych wynikow pracy
(Koziot 2002).

WYNIKI BADAN

Celem badan byto okreslenie poziomu motywacji osiagni¢¢ edukacyjno-za-
wodowych 0s6b podejmujacych ksztalcenie na podyplomowych studiach mene-
dzerskich, a takze identyfikacja czynnikéw determinujacych jej poziom. Wsrod
zmiennych niezaleznych wyrozniono: pte¢, wiek oraz rodzaj zajmowanego stano-
wiska. Uwzgledniono tez cele edukacyjno-zawodowe zwigzane z podnoszeniem
kwalifikacji na podyplomowych studiach menedzerskich. Dokonano réowniez
charakterystyki osob 0 najwyzszym i najnizszym poziomie motywacji osiggni¢¢.
Problemy badawcze sformutowano w postaci pytan dopehienia: jaki jest poziom
motywacji osiagnie¢ edukacyjno-zawodowych osob doskonalacych si¢ w ramach
podyplomowych studidow menedzerskich oraz jakie czynniki determinujg poziom
motywacji osiagni¢¢ tych osob.

W badaniach wykorzystano kwestionariusz M. Widerszal-Bazyl (M. Wider-
szal-Bazyl 1979). Skala bada poziom motywacji osiagnie¢ w dziesieciu grupach
wskaznikow: poziom aspiracji, wytrwato$¢ w dziataniu, dazenie do przezwy-
ciezenia porazki (efekt Zeigarnik), planowanie przyszto$ci uwzgledniajace per-
spektywy czasowe, akceptacja odraczania gratyfikacji, spostrzeganie warto$ci
czasu, samozaufanie, koncentracja na zadaniu, brak konformizmu, dgzenie do
uznania spotecznego. Kazdy wskaznik sktada si¢ z trzech itemow, ktérym przy-
dzielona zostata okre$lona warto$¢ punktowa (od 1do 5). W kazdym ze wskazni-
kéw mozna uzyskac 15 pkt, a w catej skali 150 pkt. Dodatkowo dotaczone zostaty
pytania dotyczace celow 1 planow zwigzanych z ukonczeniem studiow podyplo-
mowych.

Badania przeprowadzono wsrod stuchaczy podyplomowych studiow me-
nedzerskich realizowanych na Politechnice Lubelskiej w roku akademickim
2012/2013. Wsrdd respondentow 61% stanowily osoby piastujace funkcje kie-
rownicze, 28% to zatrudnieni na stanowiskach specjalistow, pozostali to pracow-
nicy szeregowi niepetnigcy zadnych funkcji. Sposréd 52 oséb w badaniach wzie-
o udziat 32 mezezyzn i 20 kobiet. Ponad 57% byto wieku 27-35 lat, pozostali
uczestnicy badan miescili si¢ w grupie wickowej 3647 lat. Wszyscy posiadali
wyzsze wyksztatcenie magisterskie.

Wyniki usrednione dla catej grupy wskazuja, iz najwyzsze wartosci wskaz-
nikdw uzyskano w zakresie: dazenia do uznania spotecznego, koncentracji na
zadaniu oraz poziomu aspiracji. Zdaniem M. Widerszal-Bazyl (1979), poziom
uznania spotecznego ma istotny wplyw na ksztattowanie si¢ tozsamosci jednostki
we wszystkich jej wymiarach. Wérod osob aktywnych zawodowo dotyczy¢ moze
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uznania w sferze pracy czy np. posiadanego wyksztatcenia. Wyniki potwierdzaja,
iz osoby podejmujace ksztatcenie w sytuacji pracy w duzej czesci (ponad 36%)
uzyskaly najwyzsze warto$ci wskaznika w zakresie dgzen do uznania spoteczne-
go. Wysokie wyniki w zakresie koncentracji na zadaniu przejawiato ponad 38%
badanych, co w sytuacji ksztalcenia charakteryzuje jednostki zdeterminowane
w swoich dziataniach. Osoby z wyzszym wyksztatceniem podejmujace doskona-
lenie zawodowe charakteryzuje wyzszy od przecietnej poziom aspiracji i aktyw-
nos$ci prorozwojowej. Ksztatcenie traktowane jest jako srodek do osiggania celow
zawodowych, co podkreslato blisko 70% respondentow. Na pierwszym miejscu
wymieniano dazenie do awansu, na co wskazata prawie polowa badanych, na ko-
lejnej pozycji zaznaczano najczgsciej planowang zmiang pracy (15%).

Tab. 1. Wskazniki motywacji osiggni¢¢ edukacyjno-zawodowych w badanej grupie

Wskazniki wystgpowania motywacji osiagnie¢ Srednia | Mediana 8:32

I | Poziom aspiracji 11,62 13 2,45
II | Wytrwato$¢ w dziataniu 11,31 11 2,16
III |Dazenie do przezwyciezenia porazki 10,56 10 1,88
IV | Planowanie przyszto$ci 11,15 11 1,92
V | Akceptacja odraczania gratyfikacji 11,15 11 2,84
VI | Spostrzeganie wartosci czasu 9,94 10 1,67
VII |Samozaufanie 11,10 11 1,73
VIII |Koncentracja na zadaniu 11,54 11 3,49
IX | Brak konformizmu 10,65 11 1,60
X | Dazenie do uznania spoltecznego 11,69 12 1,73

Zrodto: badania wiasne.

Najnizsze uzyskane w grupie wyniki $rednie dotyczyly wskaznikow wyste-
powania motywacji osiagnie¢ w zakresie spostrzegania wartosci czasu i dazenia
do przezwycigzenia porazki.

Motywacja osiagnie¢, zdaniem M. Widerszal-Bazyl (1979), ma $cisty zwiazek
z oczekiwaniami pracownikow. Mozemy przyjac, iz stosunkowo wysokie wartosci
uzyskiwane wsrdd stuchaczy podyplomowych studiow menedzerskich wynikaja
z oczekiwan co do mozliwych korzysci zawodowych po ich ukonczeniu, gtow-
nie zdecydowanego polepszenia funkcjonowania profesjonalnego. Dla porowna-
nia w badaniach przeprowadzonych przez R. Bere wsrod pilotow wojskowych
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w sytuacji restrukturyzacji sit zbrojnych (redukcje zatrudnienia, dyslokacja i li-
kwidacja jednostek) obnizony poziom motywacji osiagnie¢ wynikat — zdaniem
autora — z poczucia braku kontroli nad wlasng przysztoscia zawodowa, a przede
wszystkim z braku wiary w mozliwo$¢ osiggni¢cia sukcesu zawodowego w nowej
nieznanej do tej pory sytuacji (Bera 2003, s. 214).

Wsréd zmiennych niezaleznych uwzglednionych w badaniach wytoniono
podstawowe cechy spoteczno-demograficzne, takie jak: pte¢, wiek oraz status za-
wodowy uwzgledniajacy charakter wykonywanej pracy/petniong funkcje.

W przypadku plci badanych w kontekscie motywacji osiagnie¢ nie stwier-
dzono réznic istotnych statystycznie. Na podstawie analizy $rednich wynikow
okazalo sie, iz kobiety uzyskiwaly wyzsze wartosci od mezczyzn. Sredni globalny
wynik dla kobiet wyniost ponad 112 pkt, u m¢zczyzn nieco ponad 109 pkt (w ska-
li 150-punktowej). Najwicksze réznice w wartosciach usrednionych uzyskanych
przez kobiety i mezczyzn dotyczyly wskaznikow: poziomu aspiracji i dgzenia do
uznania spotecznego. M¢zczyzni uzyskali wyzszy wynik §redni w zakresie pozio-
mu aspiracji, natomiast kobiety zdecydowanie wyzszy wynik wskaznika: dgzenia
do uznania spotecznego. W przypadku kobiet dazenia miaty bardziej sprecyzo-
wany kierunek/obiekt—cel, jakim byla wyzsza niz u me¢zczyzn potrzeba uznania
spotecznego. W Polsce w dalszym ciagu mamy do czynienia z taka sytuacja, ze
kobiety uzyskuja nizsze wskazniki aktywnosci zawodowej niz mezczyzni. Przy-
ktadowo stopa bezrobocia wsrdd kobiet w okresie ostatnich dziesieciu lat byta
wyzsza od ok. 1,5% do 2,0% niz u m¢zezyzn (na podstawie GUS, 2012). Pomi-
mo iz kobiety sg lepiej wyksztatcone od mezczyzn, odsetek bezrobotnych kobiet
zwyzszym wyksztalceniem w koncu 1998 roku wynosit 1,8%, natomiast na koniec
roku 2012 roku — 15,5%, za$ wsrod mezczyzn udziat ten zwigkszyt sie z 1,4%
do 7,8% (Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej 2013). Do$¢ powszechne zja-
wisko nierownego traktowania kobiet i mg¢zczyzn na rynku pracy ma swoje zro-
dta w przypisywaniu kobietom typowych rél utrwalanych systematycznie od lat
(Budrowska, Duch, Titkow 2003). Niektorzy autorzy dowodza, iz pomimo zmian
w $wiadomosci spotecznej co do rosnacego udziatu i znaczenia kobiet w zyciu
zawodowym wcigz sg one skazane na petnienie tych samych roél spolecznych
(tradycyjnie pojmowanych) (Czechowska-Bieluga 2010, s. 27). Miedzy innymi
w badaniach przeprowadzonych przez A. Zachorowska-Mazurkiewicz wykazano,
iz w Polsce dominuje przekonanie o pierwszenstwie mezczyzn do prawa do pracy.
Zdaniem autorki, panuje poglad o trudniejszej emocjonalnie sytuacji mg¢zczyzn
w sytuacji utraty pracy niz w przypadku kobiet (Zachorowska-Mazurkiewicz
2006).

Pracodawcy wciaz chetniej zatrudniajg mezczyzn. Ttumaczy sie ten fakt mie-
dzy innymi przekonaniem o ich wigkszej dyspozycyjnosci. Poglebia to rowniez
funkcjonujacy nieformalny podziat branz w gospodarce na typowo meskie i ko-
biece, a takze przekonanie co do predyspozycji do petnienia okreslonych funkc;ji,
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np. kierowniczych, gdzie zdecydowanie dominuja mezczyzni (Rozanski 2011).
Sytuacja taka powoduje konieczno$¢ wickszej mobilizacji zasobow osobistych
pracujacych kobiet w celu zniwelowania (szklanych) barier na drodze rozwoju
zawodowego, co nie pozostaje bez wplywu na wigksza determinacj¢ w podejmo-
wanych dziataniach prorozwojowych.

Tab. 2. Pte¢ a motywacja osiggni¢¢ edukacyjno-zawodowych

L. Kobiety | Mezczyzni Kobiety | Mgzczyzni
Wskaznik wynik $§r. | wynik $r. p odch. std. | odch. std. p
1 |Poziom
L 11,00 12,00 0,1542 2,45 2,41 0,9108
aspiracji
II | Wytrwatos¢
w dziataniu 11,85 10,97 0,1535 1,81 2,31 0,2739
III | Dazenie do
przezwycigzenia 11,15 10,19 0,0726 1,87 1,82 0,8704
porazki
IV | Planowanie ! 111 1 174 504 47
przysztosci 0,90 13 0,685 ,7 ,0 0,4729
V | Akceptacja
odraczania 11,10 11,19 09151 2,99 2,79 0,7107
gratyfikacji
VI | Spostrzeganie
wartodci czasu 10,15 9,81 0,4847 1,42 1,82 0,2623
VII | Samozaufanie 11,05 1,13 | 08808 | 161 183 | 05603
VIII | Koncentracja na
. 11,80 11,38 0,6740 4,07 3,14 0,1923
zadaniu
IX |Brak
R, 10,90 10,50 | 03843 | 1,55 1,63 | 0.8500
konformizmu
X | Dazenie
do uznania 12,30 11,31 0,0444 1,17 1,93 0,0268
spotecznego

Zrodto: badania wlasne

W badaniach na temat orientacji edukacyjnych menedzerow przeprowadzo-
nych przeze mnie okazato sig, iz kobiety petnigce funkcje kierownicze wyka-
zywaly wigksza determinacjag w dazeniu do celu niz mezezyzni (2011). Wyniki
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obecnych badan potwierdzaja takze, iz kobiety sg bardziej wytrwale w swoich
dziataniach niz mezczyzni, szczeg6lnie tych zwigzanych z rozwojem edukacyj-
no-zawodowym ($rednia warto§¢ wskaznika wyzsza od uzyskanego przez mez-
czyzn).

Wiek uczestnikow stanowit kolejng zmienng uwzgledniong w badaniach. Po-
nad 57% respondentéw miescito si¢ w przedziale 27-35 lat, pozostali znalezli
si¢ w grupie os6b w wieku od 36 do 47 lat. Mozna zatem przyjac, iz praktycz-
nie wszyscy znajdowali si¢ na etapie swojego zycia najkorzystniejszym z punktu
widzenia rozwoju kariery zawodowej. Zdaniem D. Supera, najintensywniejszym
okresem pod wzgledem oddziatywan na kariery zawodowe jednostki jest stadium
stabilizacji, czyli okres od 25 do 44 roku zycia. Jednostka na tym etapie odnaj-
duje si¢ w okreslonym $rodowisku pracy, podejmuje wybory co do kontynuacji
obranej wczesniej drogi zawodowej, jej utrzymania badz ewentualnej zmiany.
W ostatnim czasie ze wzglgedu na postgpujace zmiany demograficzne (starzenie
si¢ spoteczenstwa) zainteresowanie podtrzymaniem karier przesuwa si¢ w kierun-
ku okreslanym przez D. Supera stadium zachowania status quo (45—64 lat), a wigc
dotychczas stadium zwigzanym z utrzymaniem stabilizacji zawodowej (Banka
1995; Paszowska-Rogacz 2003).

Na podstawie analizy wynikow stwierdzono, iz wiek badanych pozostawat
w relacji do poziomu motywacji osiagnie¢. Wyniki globalne uzyskane przez oso-
by w wieku powyzej 36 lat byly wyzsze i wynosity nieco ponad 112 pkt niz u ba-
danych w wieku ponizej 35 roku zycia, gdzie stwierdzono warto$ci na poziomie
niewiele ponad 109 pkt.

Ponadto warto$ci $rednie uzyskane przez osoby z grupy starszych pracow-
nikow byty we wszystkich wskaznikach zdecydowanie wyzsze. Mozna to th-
maczy¢ ich wieksza dojrzatoscia zawodow3. Istotnym elementem samopoczucia
wplywajacym na jakos$¢ funkcjonowania jednostki w §rodowisku pracy jest tzw.
wiara we wlasne mozliwosci. Prawdopodobienstwo osiagniecia zaktadanych ce-
16w zwigzanych z wlasng kariera wzrasta u 0sob spekiajacych w swojej ocenie
niezbedne kryteria zwigzane z odpowiednim stazem pracy (réwniez wiekiem),
doswiadczeniem, kwalifikacjami. W sytuacji ubiegania si¢ o awans w firmie (co
deklarowata prawie potowa badanych) nie bez znaczenia jest rOwniez perspekty-
wa czasowa osiggniecia celu, blizsza w przypadku 0sob z dluzszym stazem za-
wodowym.

W sytuacji pracownikow mtodszych ta perspektywa jest odleglejsza, stad
poziom motywacji osiggnie¢ moze by¢ nizszy. Potwierdzaja to nizsze $rednie
wyniki w zakresie poziomu akceptacji odroczonej gratyfikacji. Ponadto poza nie-
zaprzeczalnymi walorami i mozliwos$ciami psychofizycznymi osob z krotszym
stazem pracy (mtodszych) ich doswiadczenia zawodowe, szczegdlnie dotyczace
konkretnych stanowisk, sa nieporownywalnie mniejsze, co w wielu sytuacjach
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Tab. 3. Wiek a motywacja osiagnie¢ edukacyjno-zawodowych

Wiek Wiek
Wskaznik 27-35 lat 3647 lat
sred. | odch. std. sred. | odch. std.

I | Poziom aspiracji 11,77 2,49 12,55 2,40
II | Wytrwalo$¢ w dziataniu 11,10 2,20 12,75 2,07
Il | Dazenie do przezwyci¢zenia porazki 10,60 2,08 11,55 1,60
IV | Planowanie przysztosci 10,70 2,10 12,65 1,55
V | Akceptacja odraczania gratyfikacji 11,00 2,94 12,50 2,70
VI | Spostrzeganie wartosci czasu 9,83 1,90 11,10 1,33
VII | Samozaufanie 11,10 1,94 12,20 1,43
VIII |Koncentracja na zadaniu 10,83 3,62 13,75 3,08
IX | Brak konformizmu 10,60 1,77 11,80 1,34
X | Dazenie do uznania spotecznego 11,90 1,77 12,55 1,66

Zrodto: badania wiasne.

obniza szanse np. szybkiego awansu, podwyzki, itp. Badania dotyczace polskie-
go rynku pracy wskazuja, iz ludzie mtodzi obecnie dosy¢ nisko oceniajg swoje
szanse zawodowe. Porownujac uzyskane wskazniki najwigksze réznice zaobser-
wowano w przypadku wskaznikow: koncentracja na zadaniu oraz wytrwatosci
w dziataniu. Potwierdza to, iz mocna strong dojrzatych pracownikéw sa oprocz
doswiadczenia cechy pracownicze nabywane wraz z wiekiem: cierpliwos¢, do-
ktadno$¢, sumienno$c.

Kolejng zmienng wykorzystang w badaniach byt status zawodowy uwzgled-
niajacy petniong funkcje/zajmowane stanowisko. W zwigzku z tym respondentow
podzielono na trzy podgrupy: osoby piastujace funkcje kierownicze, samodziel-
nych specjalistow oraz pracownikow, ktorzy nie petnili zadnych funkcji (pracow-
nikéw szeregowych). Zastosowany podziat uwidocznil réznice wystepujace po-
migdzy poszczegolnymi grupami zatrudnionych w zakresie poziomu motywacji
osiagnied.
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Tab. 4. Zajmowane stanowisko a motywacja osiagni¢¢ edukacyjno-zawodowych

. . s Pracownic
] Kierownicy Specjalisci 4
Wskaznik szeregowi

sred. | dch. std. | sred. | odch. std. | $red. |odch. std.

I | Poziom aspiracji 11,83 2,51 11,17 2,44 11,20 2,28

II | Wytrwato$¢ w dziataniu 11,63 | 2,06 |11,08| 2,19 9,60 2,30

Dazenie do przezwycigzenia

i porazki

10,63 1,88 |1042| 2,19 10,40 1,34

IV | Planowanie przysztosci 11,09 1,88 11,08 1,83 10,60 2,70

Akceptacja odraczania

A% eratyfikacii 11,71 | 2,80 | 9,67 2,64 10,80 2,68
VI | Spostrzeganie warto$ci czasu 9,77 1,80 | 10,75 1,36 9,20 0,45
VII |Samozaufanie 11,46 1,54 10,08 1,83 11,00 2,12

VIII |Koncentracja na zadaniu 12,11 3,60 10,83 2,48 9,20 4,15

IX |Brak konformizmu 10,94 | 1,53 9,83 1,40 10,60 2,07

X | Dazenie do uznania spotecznego | 11,83 1,62 11,17 1,99 12,00 2,00

Zrodto: badania wlasne

Wynik globalny wskazuje, iz najwyzsze wartosci uzyskiwaty osoby zatrud-
nione na stanowiskach kierowniczych (prawie 113 pkt), nastepnie specjalisci
(okoto 108 pkt.) oraz pracownicy szeregowi (nieco ponad 104 pkt). Kierownicy
uzyskali najwyzsze wyniki w dziewigciu sposrod dziesigciu wskaznikow (poza
wskaznikiem uznania spotecznego). Natomiast zdecydowanie najwicksze rozni-
ce pomiedzy badanymi grupami (wartosci usrednione) odnotowano w przypadku
wskaznikow: poziomu koncentracji na zadaniu oraz aspiracji.

Uzyskane wyniki potwierdzajg, iz motywacja osiggnie¢ rozwija si¢ w miarg
uzyskiwania swobody dziatania. W wypadku braku samodzielnosci w sytuacji
pracy moze nawet nie zosta¢ wzbudzona. Natomiast dla stanowisk pracy o duzym
stopniu swobody dziatania/decyzyjnosci (kierowniczych) ten rodzaj motywacji
stanowi kluczowe znaczenie (Klinkosz 2007). W przypadku gotowosci prorozwo-
jowej menedzeréw wyniki badan przeprowadzonych w latach 2004-2009 wyka-
zaly, iz najwyzszg aktywno$¢ przejawiali w tym wzgledzie kierownicy $redniego
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szczebla oraz specjali$ci znajdujacy si¢ w okresie najwyzszej aktywnosci zawo-
dowej (Roézanski 2011).

Osoby pracujace, ktore uczestnicza w réznych formach doskonalenia pro-
fesjonalnego, najczesciej traktujg ksztalcenie jako $rodek do osiggnigcia okre-
$lonych celow zawodowych. Zwykle formulowane s3 one w kategoriach celow
instrumentalnych, wiasciwych dla podej$cia pragmatycznego (np. ukonczenie
studiow wyzszych zwicksza szanse znalezienia pracy) lub nieco rzadziej — celow
autotelicznych (np. rozwijanie wlasnych zainteresowan pozazawodowych).

W przypadku badanej grupy osob gltéwne cele zwigzane z ukonczeniem stu-
diéw podyplomowych to: uzyskanie awansu (blisko potowa badanych), zmiana
pracy (15%), poglebienie wiedzy i zainteresowan (15%), poprawa sytuacji finan-
sowej (10%), utrzymanie pracy oraz nawigzywanie kontaktow biznesowych po
ok. 6% wskazan. Podobng kolejnos¢ wskazywanych celow zwigzanych z ukon-
czeniem studiow podyplomowych uzyskano w badaniach przeprowadzonych
w roku 2004 1 2009 (Rézanski 2011). Na podstawie uzyskanych wynikow stwier-
dzono, iz cel podejmowanego ksztatcenia, wigzany ze spodziewanymi w przy-
sztosci korzySciami, po ich ukonczeniu roznicowal poziom motywacji osiggniec
badanych o0sob. Najwyzsze wyniki w poszczegdlnych grupach wskaznikow zi-
dentyfikowano w przypadku: poziomu aspiracji, koncentracji na zadaniu, dazeniu
do uznania spotecznego oraz akceptacji odraczania gratyfikacji. Osoby wskazuja-
ce jako cele studiow wyzsze wynagrodzenie oraz poglebienie wiedzy i zaintereso-
wan uzyskiwaty wyzsze wyniki wskaznika poziomu aspiracji. W przypadku osob,
ktorych celem bylo utrzymanie pracy oraz nawigzanie kontaktow biznesowych,
najwyzsze wyniki stwierdzono dla wskaznika koncentracja na zadaniu. Ponadto
osoby, ktérych celem byl awans stanowiskowy, uzyskiwaly najwyzsze wartosci
wskaznika w zakresie dgzenia do uznania spotecznego, a pracownicy liczacy na
zmiang pracy przejawiali najwyzsze warto$ci w obszarze wskaznika akceptacji
odroczonej gratyfikacji.

PODSUMOWANIE

Celem badan byto okreslenie poziomu motywacji osiggnie¢ edukacyjno-za-
wodowych o0séb podejmujacych ksztatcenie na podyplomowych studiach mene-
dzerskich. Wsr6d zmiennych wyrdzniono: pte¢, wiek oraz rodzaj zajmowanego
stanowiska. Najwyzszy poziom motywacji osiagnig¢ wsrod badanych stuchaczy
podyplomowych studidéw menedzerskich uzyskiwaty kobiety zajmujace stanowi-
ska kierownicze z grupy wiekowej od 36 do 47 lat. Natomiast najnizsze wartos$ci
wskaznikow stwierdzono u stuchaczy w wieku do 29 lat zatrudnionych na sta-
nowiskach niekierowniczych (tzw. pracownicy szeregowi). Potwierdza to prawi-
dlowos¢, iz stopien posiadanej swobody dziatania w sytuacji pracy wptywa na
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poziom motywacji osiggnie¢ pracownikow. Im wigksza swoboda dziatania, moz-
liwos$¢ podejmowania decyzji, tym wyzszy poziom motywacji osiggniec.

Ze wzgledu na cel podejmowania ksztalcenia najwyzsze wyniki w poszcze-
g6lnych grupach wskaznikow zidentyfikowano w przypadku: poziomu aspiracji
(me¢zezyzni), koncentracji na zadaniu (kobiety, kierownicy, starsi pracownicy),
dazeniu do uznania spotecznego (kobiety, pracownicy szeregowi), wytrwatosci
w dziataniu (kierownicy, starsi pracownicy) oraz akceptacji odroczonej gratyfika-
cji (starsi pracownicy). Osoby, ktore wskazywaty jako cel studiow wyzsze wyna-
grodzenie oraz poglebienie wiedzy i zainteresowan, uzyskiwaly wyzsze wyniki
wskaznika poziomu aspiracji. W przypadku osob majacych na celu utrzymanie
pracy oraz nawigzanie kontaktow biznesowych najwyzsze wyniki stwierdzono
dla wskaznika koncentracji na zadaniu. Ponadto osoby, ktorych celem byl awans
stanowiskowy, uzyskiwaly najwyzsze wartosci wskaznika w zakresie dgzenia
do uznania spotecznego. Pracownicy, ktorzy liczyli na zmiang pracy, przejawiali
najwyzsze wartosci w obszarze wskaznika akceptacji odroczonej gratyfikacji. Ze
wzgledu na stosunkowo niewielka probe badawcza, uzyskane wyniki nie stano-
wig podstawy do szerszych uogdlnien, wskazuja jedynie pewne tendencje charak-
terystyczne dla badanego srodowiska. Zebrany materiat i wnioski wykorzystane
zostang w szerszych badaniach porownawczych dotyczacych wybranych $rodo-
wisk zawodowych.
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SUMMARY

The aim of the study was to determine the level of educational and professional achievement
motivation of persons undertaking postgraduate management studies. The applied variables were:
gender, age and type of position held. The highest level of achievement motivation was manifested
by women occupying managerial positions within the age group of 36 to 47. On the other hand, the
lowest achievement motivation ratios were found in students employed in non-managerial positions
(“regular employees”), aged up to 29. The levels of achievement motivation were differentiated by
the purpose of undertaking postgraduate studies and associated subsequent professional benefits.
The persons who aimed at higher wages and professional expertise development were characterized
by a high “level of aspiration”. Those respondents who aimed at maintaining jobs and establishing
business contacts received the highest scores in “focusing on the task”. The persons whose main goal
was to get promoted, (nearly half of the respondents), received the highest values of the “striving for
social recognition” index. However, those employees who were planning to change jobs obtained
the highest levels of the “deferred gratification acceptance” index. The study has confirmed that the
level of achievement motivation of employees is influenced by the degree of freedom of action, (the
ability to decide for themselves and / or others), that they enjoy in their workplace.

Key words: educational and professional achievement motivation, postgraduate studies, MBA





