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Motywy wyboru zawodu i trwania w zawodzie
w kontekscie przejawianych przez pedagogow specjalnych
typow zachowan i przezy¢ zwiazanych z praca

Reasons for choosing and for staying in the special educator profession —
in the context of work-related behaviour and experience patterns

Abstract

Motivation is one of the important indicators of the vocational functioning, both at the
beginning of career, as well as during it. Getting to know the reasons for choosing and for
staying in the profession may be an important objective activity for scientists and people re-
sponsible for the organization and quality of work. It is also a factor important in increasing
work-efficiency, protecting against burnout in special education. In this publication present-
ed are the results of research on motivation in special educators at the start of their career
and important for staying in the profession, as well as the diversity of choices made in the
context of the work-related behaviour and experience patterns.

Key words: special educator, reasons for choosing and for staying in the profession, work-
-related behaviour and experience patterns

Wprowadzenie

Podejmujac rozwazania na temat dzialan wspierajgcych rozwdj osob z niepel-
nosprawnoscia, nie sposéb poming¢ czynnikéw warunkujacych te dziatania,
w tym uwarunkowan powigzanych z osobg pedagoga specjalnego. Od niego
bowiem w najwiekszej mierze zalezy efektywno$¢ rozwigzan wdrazanych
w obszarze pedagogiki specjalnej, on stanowi kluczowy element systemu edu-
kacji i wsparcia osob niepelnosprawnych oraz nieprzystosowanych spotecz-
nie (Gajdzica 2008, s. 156).

W literaturze przedmiotu opisuje sie pedagoga specjalnego zazwyczaj
w kategoriach powinnoSci, kompetencji, jakie winien posigs¢, ewentualnie za-
grozen zwigzanych z pelnieniem tej roli zawodowej (por. m.in. Grzegorzew-
ska 1964, 1996; Borzyszkowska 1983; Lipkowski 1992; Michalski 2001; Olszak
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2001; Sekutowicz 2005; Plutecka 2006; Pyzalski, Plichta 2007; Majewicz, Mi-
krut 2008; Palak 2008; Plichta 2015).

Jednen z istotnych wyznacznikéw funkcjonowania zawodowego, zarow-
no na starcie kariery zawodowej, jak i w jej trakcie, stanowi motywacja. Tru-
izmem wydaje sie stwierdzenie, iz osoby z wysokg motywacjg! do pracy sg
bardziej produktywne (Bafika 2000, s. 332). Zmotywowany pedagog specjalny
jest w stanie pracowac lepiej i skuteczniej niz ten bez motywacji do wypetnia-
nia zadah zwigzanych ze swojg rolg zawodowa.

Z tego powodu identyfikacja potrzeb i oczekiwan pracownika stanowi
wazny element jego adaptacji w Srodowisku pracy. Ich zdiagnozowanie ma
zasadnicze znaczenie dla niego samego i dla organizacji. Moze znalez¢ od-
zwierciedlenie w odpowiednim systemie motywowania pracownikow, sprzy-
jac zapewnianiu im optymalnych warunkow dziatania i rozwoju zawodowego
(Taradejna 2011, s. 27). Dodatkowo to, ze motywy nie sg state, ksztattujg sie,
zmieniajg (Maslow 1990, s. 61), tak jak lezace u podstaw motywacji ludzkie
potrzeby, dowodzi, iz warto je poznawac. Dzieki temu mozna w odpowiedni
sposob stymulowac ich rozwdj, zaréwno biorgc pod uwage aspekt zarzadzania
zasobami ludzkimi w danej instytucji czy zaktadzie pracy, jak i w aspekcie
autodiagnozy oraz pracy nad samym sobg.

Motywacja, jej diagnoza, a takze ksztaltowanie wydajg sie szczegdlnie
istotne w przypadku roli zawodowej pedagoga specjalnego, jesli uwzglednia
sie zaré6wno zmienno$¢ wyzwan stawianych przed nim, jak i ryzyko grozacego
mu wypalenia zawodowego (Sekulowicz 2005). Kwestia ksztaltowania czynni-
kow motywujacych do podjecia pracy staje sie jeszcze bardziej znaczaca, gdy
wezmie sie pod uwage dobor kandydatow do zawodu pedagoga specjalnego,
w tym zjawisko negatywnej selekcji na studiach pedagogicznych, a co za tym
idzie, rowniez i negatywnej selekcji do zawodu.

Zatoienia badan wtasnych?

Celem niniejszych badan bylo poszukiwanie odpowiedzi na nastepujace
pytania:

1 Jednak wysoka, zbyt idealistyczna motywacja do pracy oznacza podatno$¢ na wypalenie zawodowe.
Ryzyko, Ze wystapi wypalenie, jest tym wieksze, im czeSciej osoby, ktére charakteryzuje motywacja
oparta na pragnieniu, by pomagac¢ ludziom, spotykaja si¢ w przebiegu swojej pracy z sytuacjami
budzacymi rozczarowanie, wynikajace z braku oczekiwanej skutecznosci (por. Pines 2010, s. 34-35).

2 Opisane dzialania badawcze stanowig fragment badah po$wieconych postrzeganiu przez pedago-
gbéw specjalnych wlasnej roli zawodowej, znaczeniom, jakie nadaja podejmowanym przez siebie
dzialaniom i stawianym przed nimi zadaniom zawodowym.
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» Jakimi motywami kierowaly sie badane osoby, podejmujac prace w cha-
rakterze pedagoga specjalnego, a jakie motywy decydujg w ich przypadku
o trwaniu w zawodzie?

* Czyiw jaki sposéb typ zachowan i przezy¢ zwigzanych z praca, reprezen-
towanych przez badanych pedagogéw specjalnych, réznicuje deklarowane
przez nich motywy wyboru zawodu oraz motywy trwania w nim?

Badania objety 100 pedagogéw specjalnych pracujacych z osobami z nie-
pelnosprawnoscig intelektualng réznego stopnia w pieciu placowkach oSwia-
towych na terenie Krakowa. Rozktad zmiennych charakteryzujacych badang
grupe przedstawia sie nastepujaco:

* ple¢ badanych os6b (92 kobiety i 8 mezczyzn),

* wiek badanych (M = 43,65; SD = 10,46),

+ staz pracy na stanowisku pedagoga specjalnego (M = 14,96; min. = 1, max.
= 40; SD = 10,16); staz pracy ogétem (M = 19,07; min. = 1, max. = 46; SD
= 11,15).

Informacje dotyczace czynnikéw motywujacych do pracy uzyskano od ba-
danych os6b na podstawie opracowanego na potrzeby niniejszych badan kwe-
stionariusza ankiety. Zastosowany on zostat w ramach sondazu diagnostycz-
nego. W kwestionariuszu poproszono badane osoby o wskazanie w grupie
17 wymienionych czynnikow tych, ktérymi kierowaly sie, podejmujgc prace
w charakterze pedagoga specjalnego, oraz motywow decydujacych o trwaniu
w wykonywanym zawodzie. Badani mogli wskaza¢ dowolng liczbe czynni-
kow, a takze - jeSli podane motywy nie wyczerpywaly mozliwych odpowiedzi,
dopisac jeszcze inne. Dodatkowo osoby badane zostaly poproszone o wybor
sposréd podanych czynnikow najwyzej trzech najbardziej istotnych motywow
podjecia pracy zawodowej w charakterze pedagoga specjalnego, a takze odno-
szacych sie do sytuacji obecne;.

Dane dotyczace prezentowanych przez badanych pedagogoéw specjalnych
typow zachowan i przezy¢ zwigzanych z pracg zawodowg dostarczyt kwestio-
nariusz AVEM (Arbeitsbezongenes Verhaltens und Erlebensmuster - wzorzec
zachowan i przezy¢ zwigzanych z pracg) autorstwa Uwe Scharschmidta i An-
dreasa Fischera, w wersji polskiej opracowany przez Tatiane Ronginska i Wer-
nera A. Gaide (Ronginska, Gaida 2012). Kwestionariusz ten jest narzedziem
opartym na samoopisie osoby badanej. Skiada sie z 66 twierdzen, ktorych traf-
noSc jest oceniana przez badanych w pieciostopniowe;j skali.

Badanie byto dobrowolne i anonimowe. Przeprowadzona analiza staty-
styczna uwzgledniata zastosowanie, w zaleznoSci od sytuacji, wspdtczynnika
korelacji Rho Spearmana oraz testu sumy rang Kruskala-Wallisa.
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Wyniki badan wifasnych

W trakcie analizy przeprowadzony zostal podziat motywéw na grupy, opar-
ty na propozycji Jadwigi Siwinskiej (1978, s. 14-15). W wyniku zastosowania
tego podziatu wyodrebniono trzy grupy motywow:

* osobiste, ideowo-spoteczne oraz poznawcze,
* powigzane z zewnetrznymi warunkami pracy,
* przypadkowe lub uboczne.

Do grupy I zostaly zaliczone nastepujgce motywy:

* che¢ bycia wartoSciowym cztonkiem spoteczenstwa (M3),

* che¢ pracy z osobami wymagajacymi pomocy (M5),

* rozwijanie unikalnych umiejetnosci (M10),

* sposobno$c¢ poglebiania wiedzy (M12),

* tworczy charakter pracy (M14),

* wykonywanie interesujgcego zawodu (M15),

* zainteresowanie problematyka niepetnosprawnosci (M16),

* zamilowanie do pracy polegajacej na bezposrednim kontakcie z drugim
czlowiekiem (M17).

Grupa II to nastepujace motywy powigzane z zewnetrznymi warunkami
pracy:

* bezpieczenstwo finansowe (M1),

* chec osiggniecia lub utrzymania okreslonej pozycji spotecznej (M4),
* dogodny czas pracy (M6),

* miejsce pracy dogodne ze wzgledu na polozenie (M8),
 satysfakcjonujace zarobki (M11).

Grupe III tworzg nastepujace motywy przypadkowe lub uboczne:

* brak motywu - przypadek (M2),

* konieczno$¢ zmiany zawodu (M7),
* nieche¢ do zmiany zawodu (M9),

* tradycje rodzinne (M13).

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, iz w wypowie-
dziach badanych odnoszacych sie zarowno do motywow istotnych na star-
cie kariery zawodowej, jak i do motywow trwania w zawodzie pojawiajg sie
czynniki nalezace do wszystkich trzech wymienionych grup motywéw. Ana-
liza zgodnoSci rozktadow wskazywanych motywow istotnych na starcie i mo-
tywow trwania w zawodzie oparta na wspoétczynniku Kkorelacji rangowej Rho
Spearmana (por. wartoSci zawarte w tabeli 1) pozwolita zwroci¢ uwage na sta-
tos¢ wyboréw dokonywanych przez badanych pedagogdw specjalnych.
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Nalezy zauwazy¢, iz z najwiekszym podobienstwem rozktadéw wynikow?
dotyczacych motywow waznych na starcie i motywow trwania w zawodzie
mamy do czynienia w przypadku czynnikow, jak:

* zamilowanie do pracy polegajacej na bezposrednim kontakcie z drugim
cztowiekiem (M17),

e tworczy charakter pracy (M14),

* zainteresowanie problematyka niepetnosprawnosci (M16),

* wykonywanie interesujacego zawodu (M15),

 satysfakcjonujgce zarobki (M11),

* dogodny czas pracy (M6).

Moze to Swiadczy¢ o uniwersalno$ci wymienionych czynnikow, zaréwno
na poczatku kariery zawodowej, jak i w pozniejsze]j pracy. Natomiast czynni-
ki, takie jak: brak motywu - przypadek (M2); che¢ osiagniecia lub utrzymania
okreslonej pozycji spotecznej (M4); koniecznos$¢ zmiany zawodu (M7) czy nie-
che¢ do zmiany zawodu (M9), nie powtarzaja sie w wyborach poszczego6lnych
0s6b badanych w obydwu sytuacjach (motywy na starcie i motywy trwania).
Jest to zwigzane z charakterem tych czynnikéw. Wigzg sie bowiem bardziej,
jak ma to miejsce w przypadku czynnikow M2 i M7, z sytuacjg podjecia pracy
zawodowej niz z motywami trwania w zawodzie lub wrecz przeciwnie - oczy-
wiste jest ich powigzanie z trwaniem w zawodzie, a nie z poczatkiem kariery
zawodowej (czynnik M9).

Kolejnym etapem analizy byta proba ustalenia waznosci okreslonych mo-
tywow. W tym celu zostaly utworzone hierarchie motywow deklarowanych
przez badane osoby (zaréwno w odniesieniu do sytuacji na starcie kariery za-
wodowej, jak i motywoéw trwania w zawodzie). O umiejscowieniu okreslonego
czynnika w hierarchii wybor6w badanej zbiorowosci decydowata w pierwszym
rzedzie suma punktow, jaka zostata mu przypisana na podstawie wypowiedzi
badanych, oraz liczba wyboréw tego czynnika. Jednokrotny wyb6r do grupy
motywow, ktorymi badana osoba kierowala si¢ na starcie kariery zawodowe;j
pedagoga specjalnego, czy tez jako motywu decydujacego obecnie o trwaniu
w zawodzie oznaczal przyznanie 1 punktu. Jezeli dany czynnik zostat wy-
mieniony ponownie w grupie najbardziej istotnych motywo6w, przyznano mu
kolejny punkt. W sumie okreSlony czynnik w danej grupie (motywy na starcie
kariery zawodowej badz motywy trwania w zawodzie) mogt uzyskac od jednej
3 Wartosci wspotczynnikow korelacji rangowej Rho Spearmana wskazuja na istnienie umiarkowanej

korelacji miedzy rozkladem wynikéw dotyczacych motywéw na starcie i motywow trwania w zawo-

dzie. W przypadku prawie wszystkich wymienionych czynnikéw obliczone wartosci wspétczynnika

korelacji Rho (por. tabela 1) sg istotne statystycznie (p = 0,05). Wyjatek stanowi czynnik M11 (satys-
fakcjonujace zarobki).
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osoby 0-2 punkty. Zestawienie liczby wyboréw oraz punktéw przyporzadko-
wanych kazdemu czynnikowi zawiera tabela 1.

W wyniku opisanych dziataf mozliwe stato sie uporzadkowanie czynnikow
zaréwno ze wzgledu na deklarowane przez badanych ich znaczenie, jak i licz-
be 0s6b dokonujacych wskazan. Odpowiednie hierarchie motywoéw w odnie-
sieniu do startu kariery zawodowej (podjecia pracy w charakterze pedagoga
specjalnego) i trwania w wykonywanym zawodzie przedstawia tabela 2.

Tabela 2. Hierarchia deklarowanych przez ogdt badanych oséb (N = 100) motywow dziataja-
cych na starcie ich kariery zawodowej oraz motywow trwania w zawodzie
Motywy Motywy
na starcie trwania w zawodzie

M5 M5

M17 Mi17

M1é Mi1é

Mi15 Mi4

Mi4 M15

M3 Mé

Mi2 Mi

Mé Mi2

Mi M10

M10 M3

Mii Mii

Mi3 M8

M2 M4

M8 M9

M4 Mi3

M7 M7

M9 M2
M1 - bezpieczenstwo finansowe; M2 - brak motywu - przypadek; M3 - che¢ bycia warto§ciowym
czlonkiem spoleczenstwa; M4 - che¢ osiagniecia lub utrzymania okreSlonej pozycji spolecznej;
M5 - cheé pracy z osobami wymagajacymi pomocy; M6 - dogodny czas pracy; M7 — koniecznos$¢
zmiany zawodu; M8 - miejsce pracy dogodne ze wzgledu na polozenie; M9 - nieche¢ do zmiany
zawodu; M10 - rozwijanie unikalnych umiejetno$ci; M11 - satysfakcjonujace zarobki; M12 - spo-
sobno$¢ poglebiania wiedzy; M13 - tradycje rodzinne; M14 - twoérczy charakter pracy; M15 —
wykonywanie interesujacego zawodu; M16 - zainteresowanie problematyka niepelnosprawnosci;
M17 - zamilowanie do pracy polegajacej na bezpoSrednim kontakcie z drugim cztowiekiem
[ ]- grupal
|:| - grupall
[ - grupam
Zrédto: opracowanie wiasne
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Na podstawie danych zawartych w tabeli 2 mozna stwierdzi¢, iz najczesciej
wybierane oraz najwyzej oceniane przez ogot badanych (por. takze tabela 1),
zardwno w odniesieniu do sytuacji poczatku kariery zawodowej, jak i obecne-
go trwania w zawodzie, byty nastepujace motywy:

* chec pracy z osobami wymagajacymi pomocy (M5),

* zamilowanie do pracy polegajacej na bezposrednim kontakcie z drugim
czlowiekiem (M17),

* zainteresowanie problematyka niepetnosprawnosci (M16),

* wykonywanie interesujgcego zawodu (M15),

* tworczy charakter pracy (M14).

Kazdy z wymienionych czynnikow byl wskazywany przez wiecej niz 54%
badanych oséb. W wyborach badanej grupy dominujg (por. tabela 2), zaréw-
no na starcie, jak i obecnie, motywy nalezace do grupy I (osobiste, ideowo-
-spoteczne, poznawcze), dopiero w dalszej kolejnoSci pojawiaja sie motywy
z kolejnych grup: powigzanych z zewnetrznymi warunkami pracy (grupa II)
i przypadkowych lub ubocznych (grupa III).

Dominacja motywéw nalezacych do grupy I moze wynika¢ z tego, ze
w wiekszym stopniu kojarzg sie z misyjnoScig przypisywang roli zawodowe;j
pedagoga specjalnego (por. Kadushin, za: Pines 2010, s. 45). Wybor tych czyn-
nikow wydaje sie oczywisty, jest zgodny ze spotecznymi oczekiwaniami w sto-
sunku do pedagoga specjalnego. Jako motywy wewnetrzne majg tez wieksze
szanse na akceptacje spoteczng niz motywy z innych grup.

By¢ moze réwniez z tych powodéw wybory wskazanych czynnikow cha-
rakteryzujg sie najmniejszg zmienno$cia, sa one wymieniane jako motywy
istotne zar6wno na starcie kariery zawodowej, jak i majace znaczacy wpltyw
na trwanie w zawodzie (por. tabela 1).

Natomiast najrzadziej (deklarowalo je tylko co najwyzej 18% responden-
tow) wsréd wybieranych czynnikéw w przypadku motywow istotnych na star-
cie kariery zawodowej, a takze motyw6éw odnoszonych do trwania w zawodzie
pojawialy sie nastepujace:

* nieche¢ do zmiany zawodu (M9),

* konieczno$¢ zmiany zawodu (M7),
* brak motywu - przypadek (M2),

* tradycje rodzinne (M13).

Charakterystyczne jest to, iz wszystkie one nalezg do grupy motywow
ubocznych lub przypadkowych (grupa III). To motywy najmniej korzystne dla
rozwoju zawodowego. By¢ moze tak niska ich frekwencja to rezultat zadziata-
nia zmiennej aprobaty spoteczne;.
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Poréwnanie motyw6w deklarowanych jako istotne na starcie kariery za-
wodowej z tymi, ktore obecnie przyczyniajg sie do trwania w zawodzie, po-
zwala dostrzec réznice w porzadku wybieranych czynnikéw (por. tabela 2).
Najwiekszg zmiane miedzy wyborami dokonanymi przez badanych pedago-
gow specjalnych odnotowaé¢ mozna w przypadku czynnika ,brak motywu —
przypadek” (M2). Na starcie kariery zawodowej odgrywat on, co zrozumiate,
znacznie wiekszg role w badanej grupie (18% wyboréw) niz w przypadku de-
klarowanych motywow trwania w zawodzie (zostal wybrany tylko przez jedng
z badanych osob). Nie jest to jednak jedyna réznica miedzy analizowanymi
hierarchiami motywow. Istotne jest to, ze w rankingu motywow trwania w za-
wodzie znacznie wyzsze miejsca niz w grupie motywow istotnych na starcie
kariery zawodowej zajely dwa motywy z grupy II. Badani wsréd czynnikow
motywujacych do trwania w zawodzie, czeSciej niz w przypadku motywow
znaczacych na starcie ich kariery zawodowej, wymieniali dogodny czas pra-
cy (M6) oraz bezpieczenstwo finansowe (M1). Odsetek os6b wybierajacych
te motywy zwiekszyt sie w stosunku do wyboréw podejmowanych na starcie
z 39% do 51% (M6) oraz z 37% do 48% (M1).

Natomiast w przypadku motywow trwania w zawodzie czeSciej niz w odnie-
sieniu do motywoOw na starcie wybierane byly rowniez nastepujgce czynniki:
* tworczy charakter pracy - M14 (na starcie 54%; obecnie - 68%),

+ satysfakcjonujgce zarobki - M11 (na starcie 23%; obecnie - 37%),

* rozwijanie unikalnych umiejetnoSci - M10 (na starcie 42%; obecnie -
54%),nieche¢ do zmiany zawodu - M9 (na starcie 4%; obecnie — 16%).
Nalezy zatem zwroci¢ uwage, iz wiekszego znaczenia w przypadku mo-

tywow trwania w zawodzie w porownaniu z czynnikami istotnymi na starcie

kariery zawodowej nabierajg motywy zwigzane z zewnetrznymi warunkami
pracy (grupa II). Fakt, iz deklarowana motywacja staje sie mniej idealistyczna,

a bardziej racjonalna, wydaje sie naturalng prawidlowoScig zwigzang z roz-

wojem zawodowym i zmianami rél zyciowych, jakich wraz z uptywem czasu

doswiadczajg badani pedagodzy specjalni. Nalezy jednak przy tym zwroci¢
uwage, ze motywy wewnetrzne, zwigzane z rozwojem osobistym, checig po-
mocy innym ludziom nie tracq na waznosci.

Kolejny etap podjetych dziatah wigze sie z uwzglednieniem podczas analizy
wybieranych motywow wewnetrznego zrdznicowania badanej grupy oséb na
podstawie prezentowanego przez badanych pedagogéw specjalnych typu za-
chowan i przezy¢ zwigzanych z wykonywang pracg zawodowg. Wyrdznienie
typéw zachowan i przezy¢ stato sie mozliwe dzieki zestawieniu wynikow uzy-
skanych przez badanych w poszczegoélnych skalach kwestionariusza AVEM
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oraz uwzglednieniu konstelacji, jakie tworza te wyniki. Dzieki tym dziafa-
niom w badanej zbiorowo$ci wyr6zniono cztery grupy. Przynalezno$¢ do nich
byta uzalezniona od dominujgcego u danej osoby jednego z typéw zachowan
i przezy¢ zwigzanych z praca. Typy te zostaly scharakteryzowane (Rongifska,
Gaida 2012, s. 21-23) w nastepujacy sposob:

- Typ A -typ ryzyka, nadmiernie obcigzony. Cechuje go wysokie zaangazo-
wanie zawodowe, przypisywanie pracy duzego znaczenia, perfekcyjne nasta-
wienie do pracy, a takze nieumiejetnoS¢ zachowania dystansu wobec obowigz-
kow zawodowych. Osoby, u ktérych dominujg cechy tego typu, nie potrafig sie
odprezy¢ nawet w czasie wolnym, ciggle zajmujg sie problemami zwigzanymi
z praca. Sg niezadowolone z zycia, odczuwajg brak wsparcia spolecznego.

- Typ B - typ ryzyka, wypalony. Dla tego typu charakterystyczne jest niskie
subiektywne znaczenie pracy, zanik ambicji zawodowych, zmniejszona od-
pornos$¢ na stres i ograniczona zdolno$¢ dystansowania sie. Ten typ wyr6znia
takze zanik umiejetnosci racjonalnego korzystania z czasu wolnego, niepokoj
wewnetrzny, ucieczka od probleméw zawodowych, niezadowolenie z zycia,
ciggte poczucie porazki zawodowe;j.

- Typ G - typ zdrowy, zrdwnowazony. Ten typ jest przyktadem dobrego
samopoczucia i predyspozycji koniecznych do rozwoju osobistego i profesjo-
nalnego. Jest to typ optymalnego radzenia sobie z problemami zawodowy-
mi oraz dobrej umiejetnosci zarzadzania wtasnymi zasobami. Przedstawiong
charakterystyke dopelniajg wysokie ambicje zawodowe w polgczeniu z umiar-
kowanym subiektywnym znaczeniem pracy oraz umiarkowang tendencjq do
wydatkow energetycznych. Zdolno$¢ do dystansowania sie¢ wobec probleméw
zwigzanych z praca, postrzeganie porazki nie jako przeszkody na drodze do
celu, ale jako problemu do rozwigzania, daje osobom reprezentujacym ten typ
wysoki poziom rownowagi wewnetrznej i pozytywne nastawienie do pracy.

- Typ S - typ oszczednoSciowy. Nazwa tego typu odzwierciedla stosunek
jednostki do wykonywanej pracy. Wyr6znia sie tym, ze praca ma dla niego
niskie subiektywne znaczenie, ponadto cechuje sie niskimi ambicjami zawo-
dowymi, niewielkg gotowoscig do wydatkéw energetycznych, obnizong skion-
noScig do perfekcji. Wyrazne jest rowniez dystansowanie sie wobec pracy, ale
tez ogolne zadowolenie z zycia.

Wsrod badanych pedagogow specjalnych w grupie os6b reprezentujgcych
typ ryzyka - typ nadmiernie obcigzony (typ A) znalazly sie 22 osoby. Do grupy
typ ryzyka - typ wypalony (typ B) zakwalifikowanych zostalo 16 badanych pe-
dagogow specjalnych. Najwiekszg grupe wsrdd badanych (35 os6b) stanowily
osoby zaliczone do typu G (typ zdrowy, zréwnowazony). Typ oszczednoScio-
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wy (typ S) reprezentowaly 24 osoby sposrod wszystkich badanych. W przy-
padku trzech badanych nie mozna bylo ustali¢ dominacji okresSlone;j strategii
radzenia sobie z obcigzeniami zawodowymi — reprezentujq typ niezdetermino-
wany, ktory nie bedzie brany pod uwage w dalszych rozwazaniach.

Dokonany podzial pozwolit na sprawdzenie, czy prezentowane typy za-
chowan i przezy¢ zwigzane z pracg roznicujg wybory motywéw dotyczacych
poczatkow kariery zawodowej oraz motywow trwania w wykonywanym zawo-
dzie. Szczegotowe informacje dotyczace rozktadu wynik6w charakterystycz-
nych dla poszczegdlnych grup oséb badanych zawiera tabela 3.

Tabela 3. Motywy istotne na starcie kariery zawodowej - rozkfad wyboréw dokonanych przez
osoby reprezentujace poszczegolne typy zachowan i przeiy¢ zwigzanych z praca zawodowa

Grupa

Typ B Typ G Typ §
. .. wypalon zdrow oszczednosciow
Czynnik obciaiony (h};p= 16))1 (N = 32) 03 = 24) Y

(N =22)
% z % N % p) % )
36 11 38 14 | 40 18 38 14
14 4 38 5 14 6 13 5
73 | 20 38 19 | 54 | 26 42 12
36 8 0 7 | 20 8 4 1
82 | 30 63 29 83 | 49 83 | 36
32 9 38 10 | 29 13 58 | 22
5 1 13 5 14 5 8 4
23 9 19 7 | 20 7 21 5
9 2 0 | 3 1 4 1
41 10 38 18 51 23 29 7
Mii 32 7 6 9 | 26 10 25 10
Mi2 68 19 25 21 60 | 23 46 14
Mi3 23 6 25 5 14 8 17 6
Mi4 15 68 | 23 31 22 | 63 33 10 | 42 13
Mi5 17 | 77 | 24 50 22 | 63 30 14 58 19
50 25 71 40 11 46 14

Mié 16 | 73 | 25
Mi7 17 | 77 | 21 63 29 83 | 42 | 20 | 83 | 29
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M1 - bezpieczefistwo finansowe; M2 - brak motywu - przypadek; M3 - che¢ bycia warto$ciowym
czlonkiem spoteczenstwa; M4 - che¢ osiagniecia lub utrzymania okreslonej pozycji spolecznej;
M5 - cheé pracy z osobami wymagajacymi pomocy; M6 — dogodny czas pracy; M7 — konieczno$¢
zmiany zawodu; M8 — miejsce pracy dogodne ze wzgledu na polozenie; M9 - nieche¢ do zmiany
zawodu; M10 - rozwijanie unikalnych umiejetnos$ci; M11 - satysfakcjonujace zarobki; M12 - spo-
sobno$¢ poglebiania wiedzy; M13 - tradycje rodzinne; M14 - twoérczy charakter pracy; M15 -
wykonywanie interesujgcego zawodu; M16 - zainteresowanie problematyka niepelnosprawnosci;
M17 - zamitowanie do pracy polegajacej na bezpoSrednim kontakcie z drugim cztowiekiem

N - liczba wyboréw; % - procent wyboréw; ¥ — suma punktow
A - typ ryzyka - nadmiernie obcigzony; B - typ wypalony; G - typ zdrowy, zréwnowazony; S — typ
oszczednosciowy

Zrédto: opracowanie wiasne
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Przeprowadzona za pomocg testu Kruskala-Wallisa weryfikacja wykazata
istnienie trzech istotnych statystycznie roznic pomiedzy wynikami poszcze-
golnych grup. Dotyczyly one nastepujacych czynnikow istotnych dla bada-
nych os6b w poczatkach ich kariery zawodowej:

* KkoniecznoS$ci zmiany zawodu - M7 (H = 9,00, p = 0,029),
* miejsca pracy dogodnego ze wzgledu na potozenie - M8 (H = 14,25, p =

0,003),
 satysfakcjonujacych zarobkéow - M11 (H = 9,506, p = 0,02).

Konieczno$¢ zmiany zawodu byta wymieniana jako czynnik decydujg-
cy przy wyborze zawodu pedagoga specjalnego proporcjonalnie najczesciej
przez osoby zaliczone do grupy G (typ zdrowy), najrzadziej natomiast przez
osoby z grupy A (typ nadmiernie obcigzony). Natomiast kolejne czynniki,
nalezace do motywow zwigzanych z zewnetrznymi warunkami pracy (miej-
sce pracy dogodne ze wzgledu na polozenie oraz satysfakcjonujace zarobki)
wskazywane byly najczeSciej przez osoby nalezace do grupy A (typ nadmier-
nie obcigzony), najrzadziej za$ przez osoby z grupy B (typ wypalony). Nalezy
jednak w tym miejscu poczynic zastrzezenie, iz omawiane sytuacje dotyczyly
niewielkich grup (odsetki nie przekraczaly 32%). Trudno zatem zaliczy¢ wy-
mienione motywy do znaczacych dla calej grupy.

W przypadku pozostalych czynnikéw roznice pomiedzy wyborami poszcze-
gblnych grup nie sg istotne statystycznie. Jednak zestawienie charakterystycz-
nych dla badanych grup oséb hierarchii motywow waznych na starcie kariery
zawodowe]j pozwala dostrzec pewne tendencje w wyborach dokonywanych
przez osoby reprezentujgce rozne typy zachowan i przezy¢ zwigzanych z pra-
cg zawodowg (por. tabela 4).

Bioragc pod uwage motywy deklarowane przez badanych jako istotne na
starcie ich kariery zawodowej, nalezy stwierdzi¢, ze w kazdej grupie repre-
zentujacej odrebne typy zachowan i przezy¢ zwigzanych z pracg dominujg
motywy z grupy osobistych, spoteczno-ideowych oraz poznawczych. Jedynie
w przypadku o0s6b prezentujacych typ wypalony (B) wsrod najczesciej wybie-
ranych czynnik6w pojawily sie motywy z grupy II (bezpieczefistwo finanso-
we - M1 - 38% wyboréw) oraz grupy III (przypadek - M2 - 38% wyboréw).
Takze w przypadku os6b przejawiajacych zachowania i przezycia charakte-
rystyczne dla typu oszczednoSciowego (S) na jednym z pierwszych miejsc
w hierarchii pojawia si¢ motyw z grupy II (dogodny czas pracy - M6 - 58%
wyboréw). Czynnik ten byt wybierany przez wymieniong grupe osob propor-
cjonalnie czeSciej niz przez pedagogoéw specjalnych prezentujacych inne typy
zachowan (typ A - 32%; typ B - 38%; typ G - 29%). CzeSciowo potwierdza to
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charakterystyke typu oszczednoSciowego, ktéry wyr6zniaja niskie ambicje za-
wodowe oraz niewielka gotowos¢ do wydatkéw energetycznych.

Tabela 4. Hierarchia motywow na starcie kariery zawodowej — z uwzglednieniem prezentowa-
nych przez badane osoby typéw zachowan i przeiy¢ zwiazanych z praca zawodowa

Motywy na starcie
A (N =22) B (N = 16) G (N =135) S(N=24)

M5 M5 M5 M5

M1é M17 M17 M17
M15 M1é M1é Mé
M14 Ml M14 M15
M17 M2 M15 Mi2
M3 Mi15 M3 M1é
Mi2 Mé Mi2 Mi

Ml MI10 MI10 M14
MI10 M3 Ml M3
Mé MI3 Mé Mil
M8 M14 Mil MI10
M4 Mi2 M4 M13
Mil M8 M13 M8
MI13 M7 M8 M2
M2 Mil M2 M7
M9 M4 M7 M4
M7 M9 M9 M9

A - typ ryzyka — nadmiernie obcigzony; B - typ ryzyka - wypalony; G - typ zdrowy, zréwnowazo-
ny; S - typ oszczednos$ciowy

M1 - bezpieczenstwo finansowe; M2 - brak motywu - przypadek; M3 - che¢ bycia warto§ciowym
czlonkiem spoleczenstwa; M4 - cheé osiagniecia lub utrzymania okreslonej pozycji spotecznej;
M5 - cheé pracy z osobami wymagajacymi pomocy; M6 — dogodny czas pracy; M7 — konieczno$¢
zmiany zawodu; M8 - miejsce pracy dogodne ze wzgledu na polozenie; M9 - niecheé do zmiany
zawodu; M10 - rozwijanie unikalnych umiejetnoSci; M11 - satysfakcjonujace zarobki; M12 - spo-
sobno$¢ poglebiania wiedzy; M13 - tradycje rodzinne; M14 - twoérczy charakter pracy; M15 -
wykonywanie interesujacego zawodu; M16 - zainteresowanie problematyka niepelnosprawnosci;
M17 - zamitowanie do pracy polegajacej na bezposrednim kontakcie z drugim cztowiekiem

[ ]- grupal
|:| - grupa Il
[ - grupamm

Zrédto: opracowanie wiasne
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Badani pedagodzy specjalni zaliczeni do grupy oséb wypalonych (B) cze-
Sciej niz respondenci z innych grup (por. tabela 3) deklarowali na starcie ka-
riery zawodowej jako czynnik decydujacy — pojawienie sie przypadku — M2
(38% wyborow) oraz tradycje rodzinne - M13 (25%). W pozostatych grupach
czynniki te uzyskaly odpowiednio w grupie A - 14% i 23%, w grupie G - po
14%; natomiast w grupie S - 13% 1 17%. Cecha wyrdzniajaca pedagogow
specjalnych nalezacych do grupy osob wypalonych jest czestsze niz w po-
zostalych grupach wskazywanie czynnikow nalezacych do grupy motywow
przypadkowych lub ubocznych. By¢ moze zatem zrddel przysziego wypale-
nia zawodowego mozna upatrywa¢ m.in. w przypadkowej, nieautotelicznej
motywacji wyboru zawodu.

Natomiast czynnikami, ktére czeSciej wybieraly osoby zakwalifikowane do
grupy A (typ nadmiernie obcigzony) w odniesieniu do poczatkéw swojej karie-
ry zawodowej, byly:

* tworczy charakter pracy - M14 (grupa A - 68%; grupa B - 31%; grupa G -

63%; grupa S — 42%),

» che¢ osiggniecia lub utrzymania okres$lonej pozycji spotecznej - M4 (grupa

A - 36%; grupa B — 0%; grupa G - 20%; grupa S - 4%),

* chec bycia wartoSciowym cztonkiem spoteczenstwa - M3 (grupa A — 73%;

grupa B - 38%; grupa G - 54%; grupa S - 42%).

Czynniki wymienione jako decydujgce motywy na starcie kariery zawodo-
wej nalezg do grupy motywow wewnetrznych (osobistych, ideowo-spotecz-
nych). Pojawialy sie najczeSciej w wypowiedziach osob, ktdore cechuje wysokie
zaangazowanie zawodowe, przypisywanie pracy duzego znaczenia i perfek-
cyjne nastawienie do niej. By¢ moze te osoby majg trudnosci z pogodzeniem
idealistycznych zalozen z realiami sytuacji zawodowej, w jakiej funkcjonuja.
Moze to by¢ przyczyng braku zadowolenia z uzyskiwanych rezultatéw, co
w konsekwencji staje sie jednym z czynnikéw ryzyka wypalenia zawodowego.

Najmniejsze réznice w zakresie wybor6w dokonywanych przez osoby nale-
zace do roznych grup dotycza nastepujacych motywow podjecia pracy:

* checi pracy z osobami wymagajacymi pomocy (M5),
* zainteresowania problematyka niepetnosprawnosci (M16),
* niecheci do zmiany zawodu (M9).

Analiza motywow decydujacych, zdaniem badanych pedagogéw specjal-
nych, o trwaniu w zawodzie pozwala stwierdzi¢, iz brak jest istotnych sta-
tystycznie r6znic pomiedzy wyborami dokonanymi przez osoby nalezgce do
grup réznigcych sie typem zachowan i przezy¢ zwigzanych z pracg zawodowa.
Szczegotowe zestawienie rozkladu wynikéw z podziatem na grupy reprezen-
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tujace okreSlone typy zachowan i przezy¢ zwigzanych z praca zawodowa zo-
stato przedstawione w tabeli 5.

Tabela 5. Motywy decydujace o trwaniu w zawodzie - rozkfad wyboréw dokonanych przez
osoby reprezentujace poszczegoélne typy zachowan i przeiy¢ zwiazanych z praca

Grupa
Czynnik A (N =22) B (N = 16) G (N =35) S (N =24)

N % z N % 3 N % 3 N % z
Mi 12 55 17 6 38 8 17 49 27 13 54 17
M2 1 5 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
M3 15 68 16 6 38 8 19 54 25 11 46 13
M4 8 36 9 0 0 0 9 26 10 3 13 3
M5 18 82 26 10 63 18 31 89 45 18 75 27
Mé 9 41 11 11 69 17 16 46 22 12 50 16
M7 0 0 0 1 6 1 1 3 1 0 0 0
M8 5 23 6 5 31 7 7 20 8 5 21 5
M9 3 14 4 1 6 1 7 20 10 5 21 5
M10 14 64 17 7 44 10 21 60 24 9 38 10
Mi1 8 36 10 5 31 6 13 37 14 11 46 14
Mi2 15 68 17 5 31 5 23 66 29 11 46 14
M13 3 14 3 3 19 4 3 9 3 5 21 6
Mi14 19 86 30 8 50 10 23 66 30 16 67 | 22
M15 14 64 19 9 56 12 22 63 30 17 71 22
Mi1é 18 82 28 9 56 12 31 89 44 14 58 20
M17 18 82 24 10 63 11 30 86 44 21 88 31

M1 - bezpieczenstwo finansowe; M2 - brak motywu - przypadek; M3 - che¢ bycia warto§ciowym
czlonkiem spoleczenstwa; M4 - cheé osiagniecia lub utrzymania okreslonej pozycji spolecznej;
M5 - cheé pracy z osobami wymagajacymi pomocy; M6 - dogodny czas pracy; M7 - koniecznos$¢
zmiany zawodu; M8 - miejsce pracy dogodne ze wzgledu na potozenie; M9 - nieche¢ do zmiany
zawodu; M10 - rozwijanie unikalnych umiejetno$ci; M11 - satysfakcjonujace zarobki; M12 - spo-
sobno$¢ poglebiania wiedzy; M13 - tradycje rodzinne; M14 - twoérczy charakter pracy; M15 -
wykonywanie interesujacego zawodu; M16 - zainteresowanie problematyka niepeinosprawnosci;
M17 - zamilowanie do pracy polegajacej na bezpoSrednim kontakcie z drugim cztowiekiem

N - liczba wyboréw; % — procent wyboréw; £ — suma punktow

A - typ ryzyka - nadmiernie obcigzony; B - typ wypalony; G - typ zdrowy, zréwnowazony; S - typ
oszczednos$ciowy

Zrédto: opracowanie wiasne

Analiza danych zawartych w tabeli 5 pozwolila na utworzenie charaktery-
stycznych dla poszczeg6lnych grup os6b badanych hierarchii czynnikéw decy-
dujacych o trwaniu w zawodzie. W kolejnej tabeli (tabela 6) zostaty zamiesz-
czone dane obrazujace rankingi motywoéw trwania w zawodzie wlasciwych
osobom reprezentujacym kazdy z wyréznionych typéw zachowan i przezyc.
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Tabela 6. Hierarchia motywéw trwania w zawodzie — z uwzglednieniem prezentowanych przez
badane osoby typow zachowan i przeiy¢ zwiazanych z praca zawodowa

Motywy trwania w zawodzie
A(N=22) B (N = 16) G (N = 35) S(N =24

M14 M5 M5 M17
M1é Mé Mi1é M5
M5 Mi15 M17 M15
M17 Mi1é Mi4 Mi4
Mi5 M17 MI15 Mi1é
Mi12 Mi4 Mi2 Mi

MI10 MI10 Mi Mé
M1 Mi M3 Mi1
M3 M3 MI0 Mi12
Mé M8 Mé M3
Mil Mil Mil MI10
M4 Mi2 M4 MI13
M8 MI13 M9 M8
M9 M7 M8 M9
MI13 M9 MI13 M4
M2 M2 M7 M2
M7 M4 M2 M7

A - typ ryzyka - nadmiernie obcigzony; B - typ ryzyka - wypalony; G - typ zdrowy, zrdwnowazo-
ny; S - typ oszczednoSciowy;

M1 - bezpieczenstwo finansowe; M2 - brak motywu - przypadek; M3 - che¢ bycia warto§ciowym
czlonkiem spoleczenstwa; M4 - che¢ osiagniecia lub utrzymania okreslonej pozycji spolecznej;
M5 - cheé pracy z osobami wymagajacymi pomocy; M6 — dogodny czas pracy; M7 - koniecznos$¢
zmiany zawodu; M8 - miejsce pracy dogodne ze wzgledu na polozenie; M9 - nieche¢ do zmiany
zawodu; M10 - rozwijanie unikalnych umiejetno$ci; M11 - satysfakcjonujace zarobki; M12 - spo-
sobno$¢ poglebiania wiedzy; M13 - tradycje rodzinne; M14 - twérczy charakter pracy; M15 -
wykonywanie interesujacego zawodu; M16 - zainteresowanie problematyka niepeinosprawnosci;
M17 - zamilowanie do pracy polegajacej na bezpoSrednim kontakcie z drugim cztowiekiem

[ - grupal
|:| - grupa Il
[T - grupamn

Zrédlo: opracowanie wiasne

Informacje zawarte w tabeli 6 pozwalajg dostrzec, iz w przypadku kazdej
z analizowanych grup dominujg motywy zaliczone do grupy I (osobiste, spo-
teczno-ideowe i poznawcze). Wsrdd najliczniej wybieranych motywow znajdu-
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ja sie jednak rowniez czynniki nalezace do grupy II - motywow powiazanych
z zewnetrznymi warunkami pracy. Zalicza sie do nich pojawiajace sie wsrdd
najczesciej wymienianych motywow w grupach A (55% wyborow), G (49% wy-
boréw) i S (54% wyboréw) - ,bezpieczenstwo finansowe” (M1), a takze ,do-
godny czas pracy” (M6) wymieniany przez 69% badanych os6b reprezentujg-
cych typ B i przez 50% os6b zaliczonych do grupy S.

Do czynnikéw wymienianych przez osoby prezentujgce typ nadmiernie ob-
cigzony (grupa A) czeSciej w poroOwnaniu z wyborami pozostalych pedagogow
specjalnych jako motywy decydujace o trwaniu w zawodzie zaliczy¢ mozna
nastepujace:

* tworczy charakter pracy - M14 (grupa A - 86%; grupa B - 50%; grupa G -

66%; grupa S - 67%),

* sposobno$c¢ pogtebiania wiedzy - M12 (grupa A - 68%; grupa B - 31%; gru-

pa G - 66%; grupa S - 46%),

* rozwijanie unikalnych umiejetno$ci - M10 (grupa A - 64%; grupa B - 44%;

grupa G - 60%; grupa S - 38%),

* chec osiggniecia lub utrzymania okreslonej pozycji spotecznej - M4 (grupa

A - 36%; grupa B - 0%; grupa G - 26%; grupa S - 13%).

Wsrod osob nalezacych do grupy A, podobnie jak w przypadku motywow
istotnych na starcie, rowniez i w przypadku czynnikow decydujacych o trwa-
niu w zawodzie pojawiajg sie czeSciej niz w innych grupach motywy, ktore na-
lezg do grupy I (osobiste i spoteczno-ideowe). Wpisuje sie to w pewien spos6b
w charakterystyke osob przejawiajacych ten typ zachowan, ktérego cechami
charakterystycznymi sg — przypisywanie pracy duzego znaczenia, perfekcyjne
nastawienie do niej, czesto wigzace sie z nieumiejetnoscig zachowania dystan-
su wobec obowigzkow zawodowych, co powoduje nadmierne obcigzenie.

W grupie B, do ktorej zaliczone zostaly osoby przejawiajace typ zachowan
i przezy¢ zwigzanych z pracg zawodowg Swiadczacy o wypaleniu, znacznie
czesciej niz w pozostatych wybierane byly czynniki zwigzane z zewnetrznymi
warunkami pracy, takie jak: dogodny czas pracy - M6 (grupa B - 69%; grupa
A -41%; grupa G — 46%; grupa S - 50%) oraz miejsce pracy dogodne ze wzgle-
du na potozenie - M8 (grupa B - 31%; grupa A - 23%; grupa G - 20%; grupa
S - 21%). Charakterystyczne dla oséb reprezentujacych typ wypalony jest pro-
porcjonalnie czestsze wymienianie wSrdd motywow decydujacych o trwaniu
w zawodzie czynnikow zwigzanych z zewnetrznymi warunkami pracy. By¢
moze wskazuje to na mniejsze ambicje zawodowe. Nie sg to jednak jedyne
motywy, jakie osoby nalezace do tej grupy uznaja za istotne.
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Osoby prezentujace oszczednosciowy typ zachowan i przezy¢ zwigzanych
z pracg czesciej niz badani zaliczeni do pozostatych grup wskazywali na zna-
czenie dla ich trwania w zawodzie satysfakcjonujacych zarobkéw - M11 (gru-
pa S - 46%; grupa A - 36%; grupa B - 31%; grupa G - 37%) oraz zamilowania
do pracy polegajacej na bezposrednim kontakcie z drugim czlowiekiem - M17
(grupa S - 88%; grupa A - 82%; grupa B - 63%; grupa G - 86%).

Czynnikiem odrdzniajagcym wybory pedagogéw specjalnych tworzacych
grupe G (0sOb przejawiajacych zdrowy typ zachowan i przezy¢ zwigzanych
z pracg zawodowa) od wyborow osob zaliczonych do pozostatych typow jest
motyw poznawczy - zainteresowanie problematyka niepetnosprawnosci -
M16 (grupa G - 89%; grupa A - 82%; grupa B - 56%; grupa S - 58%).

Najmniejsze roznice pomiedzy osobami nalezacymi do analizowanych
grup zaznaczyly sie, gdy chodzi o wybor takich czynnikow, jak:

* wykonywanie interesujacego zawodu (M15),
* nieche¢ do zmiany zawodu (M9),
* brak motywu - przypadek (M2).

Podsumowanie

Przeprowadzone badania oraz analiza ich wynik6w pozwalajg na sformufo-
wanie nastepujacych wnioskow:

*  Motywy wskazywane przez badanych pedagogow specjalnych jako istotne
w ich pracy zawodowej stanowig zréznicowany zbior. Deklarowana moty-
wacja ma charakter mieszany. Zauwazalna jest jednak specyficzna dla tej
roli zawodowej, jak i dla innych zawodéw pomocowych, dominacja czyn-
nik6w nalezacych do grupy motywow ideowo-spotecznych, poznawczych
i osobistych (por. Pines 2010, s. 44-45).

* Zar6wno motywacja na poczatku kariery zawodowej, jak i dotyczaca trwa-
nia w wykonywanym zawodzie, deklarowana przez poszczegolne badane
osoby, ma charakter wieloczynnikowy.

* Na efektywne funkcjonowanie w zawodzie wplywa zlozona kombina-
cja motywow (réwniez ich natezenia) oraz zmiennych posredniczacych
(np. postrzeganie roli zawodowej, posiadane kompetencje, wkiadany wy-
sitek, hierarchia wartosSci). Niniejsze badania mialy na celu zwréci¢ uwa-
ge jedynie na wycinek tej zlozonej catoSci, nie dotyczyly prezentowane-
go przez pedagogow specjalnych poziomu motywacji, a jedynie motywow
uznawanych przez nich za istotne w wyborze zawodu i dla trwania w nim.
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* Przyjeta procedure badawczg charakteryzujg pewne ograniczenia. Ich
SwiadomoS¢ moze ustrzec przed bledng interpretacja otrzymanych wyni-
kow. Wyniki zostaty uzyskane tylko od os6b, ktore wyrazity che¢ wziecia
udzialu w badaniach - badani nie stanowig zatem reprezentatywnej pro-
by. Wymieniane przez badanych pedagogoéw specjalnych czynniki nalezy
traktowac¢ jako deklaracje z ich strony. Pomimo zapewniefi 0 anonimowo-
Sci pozyskiwanych informacji deklaracje te mogty by¢ zalezne od apro-
baty spotecznej. Dodatkowo motywy istotne na starcie kariery zawodowej
przedstawiane byly w wyniku refleksji retrospekcyjnej — badani wymieniali
je z pewnej perspektywy czasowe;.

* Poznawanie motywow lezacych u podstaw aktywnosci zawodowej, uSwia-
damianie ich sobie moze stanowic istotny cel dziatah naukowcow oraz oso6b
bezposrednio odpowiedzialnych za organizacje i jakoS¢ pracy. Moze to by¢
zatem istotny element w poszukiwaniu czynnikow zwiekszajacych efek-
tywnos$¢ pracy, utatwiajacych radzenie sobie z obcigzeniami w jej trakcie
oraz czynnikow, ktére chronig przed wypaleniem zawodowym.

* Oddzialywania majace na celu ksztaltowanie motywacji nalezy podejmo-
wac, w kontekscie zaktadanych efektow ksztatcenia, juz w trakcie studiow
wyzszych (por. Pines 2010, s. 44-45). Jednak w najwiekszym stopniu powin-
ny dotyczy¢ sytuacji pracy, w sposob bardzo zindywidualizowany uwzgled-
niajac przejawiany przez dang osobe typ zachowan oraz przezy¢ zwigza-
nych z pracg oraz czynniki stanowigce podstawe jej motywacji zawodowe;j.
Mozna sie zatem, w zaleznoSci od potrzeb, nastawic albo na racjonalizacje
motywow (w przypadku typow ryzyka), albo zintensyfikowanie czynnikow
motywujacych dang osobe, co wydaje sie jednym z najbardziej istotnych
kierunk6w dziatah wobec 0sob o oszczedno$ciowym typie zachowan zwig-
zanych z pracg (por. Rongifiska, Gaida 2012, s. 31-38). Nie powinno sie
przy tym pomija¢ zadnego z istotnych sposobéw motywowania pracowni-
kow, zaréwno jezeli chodzi o tzw. twarde, jak i miekkie narzedzia motywo-
wania. Do pierwszych z nich zalicza sie: system rekrutacji i selekc;ji, system
kontroli i okresowych ocen pracowniczych, system rozwoju kadry i proces
warto$ciowania stanowisk pracy. Drugg grupe stanowia: zarzadzanie ka-
rierg, kultura i klimat organizacyjny miejsca pracy oraz proces budowania
zaangazowania.

Opisane dziatania w potaczeniu z budzeniem autorefleksji dotyczacej wta-
snego stosunku do pracy zawodowej oraz jego uwarunkowaniami moga stano-
wi¢ pomoc dla kazdego pracownika w budowaniu poczucia kompetencji i wla-
snej skutecznosci (por. Cherniss, za: Pines 2010, s. 36).
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