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Obszary wsparcia w rozwoju nauczycieli
akademickich w §wietle badan
nad satysfakcja z pracy’

Streszczenie. W artykule skoncentrowano si¢ na zagadnieniu potrzeb edukacyjno-rozwojowych
kadry akademickiej. Badane potrzeby osadzono w teorii satysfakcji z pracy oraz wsparcia w roz-
woju. Z przeprowadzonych badan oraz statystycznych analiz wynika, Ze najsilniej odczuwana
potrzebag jest doskonalenie warsztatu dydaktycznego. We wnioskach koncowych wskazano moz-
liwo$ci udzielenia wsparcia w tym zakresie przez kadre zarzadzajaca, tak aby wzmocnié potencjat
osobowy kadry akademickiej i efektywnie nim zarzadzac na rzecz jako$ciowego rozwoju nauki,
edukacji i uczelni wyzszej.

Stowa kluczowe: potrzeby edukacyjno-rozwojowe, nauczyciel akademicki, zarzadzanie poten-
cjalem osobowym, satysfakcja z pracy

Areas of Support in the Professional Development of Academic Teachers in the Light
of Research on Job Satisfaction

Abstract: The article focuses on the educational and developmental needs of academic staff. The
needs examined are based on the theory of job satisfaction and support for development. The
research and statistical analyses show that the most strongly felt need is to improve teaching skills.
The final conclusions indicate the possibilities for management to provide support in this area
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in order to strengthen the personal potential of academic staff and manage it effectively for the
qualitative development of science, education, and higher education.

Keywords: educational and development needs, academic teacher, human resource management,
job satisfaction

Wstep

Zmieniajgca si¢ przestrzen edukacji na poziomie akademickim wymaga odpowied-
niego zadbania o kadre za nia odpowiadajaca. Wpisujac sie w narracje wypowiedzi
Marii Czerepaniak-Walczak dotyczaca kompetencji, mozna uzna¢, Ze znaczenia
w zakresie dzialan oséb odpowiedzialnych za jako$¢ i rozwéj kadry akademickiej
nabiera zadbanie o rozwdj jej kompetencji. Wspomniana autorka uwaza, ze kom-
petencja podmiotu to ,szczegdlna wlasciwo$é, wyrazajaca sie w demonstrowaniu
na wyznaczonym przez spolteczne standardy poziomie umiejetnosci adekwatnego
zachowania sie, w §wiadomosci potrzeby i konsekwencji takiego wlaénie zachowania
oraz w przyjmowaniu na siebie odpowiedzialnosci za nie” (M. Czerepaniak-Walczak
1997, s. 36). Jako ,harmonijna kompozycja wiedzy, sprawnosci, rozumienia oraz
pragnienia” (Czerepaniak-Walczak 1999, s. 60) ma zdaniem badaczki charakter
dynamiczny, bowiem do struktury kompetencji mozna wlacza¢ nowe informa-
cje i doswiadczenia, pozwalajace zaréwno na jej staly rozwoj, jak i permanentne
doskonalenie (Czerepaniak-Walczak 1997, s. 34—36). Majac na uwadze kompe-
tencje nauczycieli akademickich, zrealizowano projekt badawczy, ktérego jednym
z aspektow bylo rozpoznanie i okre$lenie ich potrzeb edukacyjno-rozwojowych.
Wynika to z zalozenia, ze potrzeby te sa czynnikiem i sita motywujaca do rozwo-
ju, doskonalenia siebie, poszerzania i przekraczania dotychczasowych obszaréw
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spolecznych, aby w przestrzeni uniwersytetu
by¢ jednostka autonomiczng, transgresyjng, do§wiadczajaca satysfakcji z siebie
i pracy, a takze oddziatujaca swoim rozwojem na rozwdj innych (studentéw). Po-
nadto rozpoznanie i okreslenie tych potrzeb jest zrédtem dziatan podejmowanych
przez osoby zarzadzajace potencjalem osobowym kadry akademickiej. Mianowicie
w przypadku zdiagnozowania ich niezaspokojenia lub braku mozna podja¢ dziata-
nia wspierajace, zorientowane na osoby, ktére decyduja o jako$ci uczelni wyzszej,
o jakosci edukacji na poziomie akademickim. Warto doda¢, ze zaspokojenie potrzeb
edukacyjno-rozwojowych lokowanych w sferze rozwoju osobistego czy zwiazanego
z praca naukowo-badawcza i dydaktyczna ma zwiazek z odczuwana satysfakcja
z pracy, wzmachnia jej jako$¢ oraz wzmacnia poczucie dobrostanu. W artykule
przedstawiono wycinek z badan, ktéry umozliwit odniesienie si¢ do przedstawio-
nych powyzej celéw.
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Satysfakcja z pracy i wsparcie w ujeciu terminologicznym

Kategorie pojeciowe satysfakcja z pracy (Por. Pikula, Jagielska, Lukasik 2024) oraz
wsparcie (Mré6z 2024, s. 40—52) czlowieka maja bogate opracowania w literaturze pe-
dagogicznej i psychologicznej. W zwiazku z tym w prezentowanym artykule przyjeto
stanowisko, iz odniesienie do tych kategorii bedzie wprost korelowato z przyjetym
konstruktem teoretycznym, umozliwiajacym realizacje badan, ich opracowanie oraz
analize i dyskusje wynikow.

W literaturze wymienia sie kilka modeli satysfakcji z pracy. Najcze$ciej w projek-
tach badawczych uwzglednia si¢ jedne z trzech: 1. Teorii dwuczynnikowej Herzberga;
2. Model charakterystyk pracy Hackmana i Oldhama; 3. Model Zrédet satysfakcji
z pracy Katza i Van Maanena. W niniejszych badaniach punktem wyjscia w kon-
struowaniu stala sie teoria dwuczynnikowa Herzberga (Herzberg 1966; Herzberg,
Mausner, Snyderman 1959). Zgodnie z nia przyjmuje sie, ze istnieja dwie grupy
determinant satysfakcji: zewnetrzna i wewnetrza. Determinanty zewnetrzne okresla
sie jako czynniki higieny, za§ wewnetrzne jako czynniki motywacji.

Wsrod czynnikéw higieny wymienia sie ,,superwizje, relacje ze wspétpracowni-
kami, wynagrodzenie, warunki pracy oraz polityke i praktyki organizacyjne” (Paliga
2021, s. 23). Ich negatywna ocena przez pracownika prowadzi do dyssatysfakcji i ob-
nizenia motywacji, to za§ moze prowadzi¢ do odczuwania nieprzyjemnych emocji,
jak np. frustracja (Paliga 2021, s. 23). Zdaniem Herzberga sama ocena pozytywna
czynnikéw higieny nie jest wystarczajaca dla odczuwania satysfakcji. Znaczenie
ma zaréwno pozytywna motywacja do pracy, jak i motywatory, do ktérych zali-
cza: ,dokonania, uznanie, interesujaca prace sama w sobie, odpowiedzialno$¢ oraz
mozliwosci awansu” (Paliga 2021, s. 23), a takze mozliwo$¢ rozwoju i zaspokojenia
zwiazanych z nig potrzeb (por. w odniesieniu do nauczycieli szkét: Lukasik 2018,
s. 29-37; Lukasik 2020c, s. 85-97; Lukasik 2022, s. 43—45). Satysfakcja ujeta jako

»uczucia oraz postawy pracownikéw odnoszace sie do zadann zawodowych” (Schultz,
Schultz 2002) ma swoje konsekwencje w zaangazowaniu, za$ jego wzrost ,wzmaga
skuteczno$¢ organizacyjna, gdyz praca daje wtedy poczucie spelnienia i jest droga
do osobistego rozwoju, a takze satysfakeji z pracy” (Derbis, Baka 2011, s. 278).

Z uwagi na wielo$¢ uje¢ definicyjnych satysfakcji z pracy i brak pelnej zgody
badaczy co do tego, w jaki spos6b powinna by¢ zdefiniowana, przyjeto na potrzeby
niniejszego rozdzialu, Ze jest ona wewnetrzna reakcja pracownika na wystepujace
w miejscu pracy warunki, w tym szczegdlnie normy, wartosci i oczekiwania wzgle-
dem niego, oraz reakcja na prestiz zawodowy, poczucie wlasnej wartos$ci, autonomii
w pracy i (samo)rozwoju (Gkolia, Belias, Koustelios 2014). Stanowisko to umozliwia
rozpatrywanie satysfakcji w trzech wymiarach (konstrukt tréjwymiarowy w odrdz-
nieniu od opisanego w literaturze konstruktu dwuwymiarowego): 1. poznawczym (co
pracownik mysli o pracy i jak ja ocenia); 2. emocjonalnym (co pracownik czuje w pra-
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cy) i 3. behawioralnym (odnosi sie do stopnia dopasowania osobistych aspiracji i ocze-
kiwan pracownika do rzeczywistej sytuacji w pracy) (Paliga 2021, s. 15). Wymiary te
sa wzajemnie zalezne i warunkuja poczucie satysfakcji (zawarto$¢ o nacechowaniu
pozytywnym) badz nie (zawarto$¢ o nacechowaniu negatywnym) (Paliga 2021, s. 15).
W przypadku braku odczuwania satysfakeji z pracy konieczne jest podjecie dziatan
wzmacniajgcych, wspierajacych czy motywujacych do zmiany. Interesujace w oma-
wianym projekcie wsparcie jako kategorie badawcza mozna rozpatrywaé w réznych
perspektywach (Sek, Cieslak 2014, s. 16 i nast.) (podobnie jak satysfakcje z pracy). Dla
realizowanego projektu znaczenie ma ujecie funkcjonalne. Zgodnie z nim wsparcie
traktowane jest jako ,rodzaj interakcji spotecznej, ktéra zostaje podjeta przez jednego
lub obu uczestnikéw w sytuacji problemowej, trudnej, stresowej lub krytycznej” (Sek,
Cieslak 2014, s. 18). Interakcja ta bazuje na przekazaniu lub wymianie informacji,
emocji, instrumentéw dziatania i débr materialnych i moze przebiega¢ w kierunku
»dawca-biorca’, a takze zmienia¢ si¢ (biorca moze sta¢ sie dawcg; w interakcji wyréznia
sie osobe, ktdra udziela wsparcia, ktéra poszukuje go i odbiera). Znaczace w interakcji
wsparcia jest to, aby byto adekwatne do potrzeb odbiorcy. Ponadto — w odniesieniu
do miejsca pracy — wazne jest, czy istnieje konstruktywna baza w odniesieniu do
istniejacych w przestrzeni spotecznej kontaktéw, relacji miedzyludzkich. Sposéb
udzielania wsparcia i jego skutecznos$¢ zalezy réwniez od specyfiki relacji, czyli od
tego, czy sa to kontakty w granicach naturalnej grupy odniesienia czy tez wsparcia
udziela formalna grupa, profesjonalnie i w zinstytucjonalizowany sposéb. W ujecie
to wpisuje sie stanowisko Ewy Marynowicz-Hetki. Autorka uwaza, ze wsparcie to:

pewien rodzaj interakcji, ktéra zostaje nawigzana, po to aby poméc jednemu badz obu jej
uczestnikom w rozwiazaniu problemu, przezwyciezeniu trudnosci, reorganizacji zakldconej
relacji z otoczeniem. Obejmuje okreslone dziatania jednych ludzi (jednostek, grup spotecz-
nych) wobec innych. Jest ukierunkowane na jednostki, grupy spoleczne, ktére znalazty sie
w sytuacji trudnej. Znaczenie maja réwniez elementy afektywne i samopomocowe w tej relacji,
nawiagzywanej niekoniecznie na plaszczyznie profesjonalnej (Marynowicz-Hetka 2006, s. 516).

Stanistaw Kawula uzupelnia to stanowisko, podkreslajac, ze ,w interakcji pod-
miotéw w sytuacji wsparcia dochodzi do wymiany emocjonalnej lub instrumentalne;j”
(Kawula 1996, s. 7).

W literaturze wymienia si¢ najczesciej pie¢ typow wsparcia:

— emocjonalne — tu interakcja bazuje na przekazywaniu emocji podtrzymujacych,
uspokajajacych i odzwierciedlajacych troske oraz pozytywne ustosunkowanie
do osoby wspieranej (stuzy zbudowaniu u osoby wspieranej poczucia przyna-
leznosci, opieki, podniesienia samooceny, poczucia wartosci oraz nadziei);

— informacyjne (poznawcze) — polega na wymianie informacji, ktére pomagaja
w zrozumieniu sytuacji, problemu, a takze usensownieniu ich;

— instrumentalne — polega na przekazaniu informacji (instrukcji, wskazan, kro-
kéw) na temat konkretnych sposobéw dzialania w do$wiadczanej sytuacji;
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— rzeczowe (materialne) — polega na udzielaniu pomocy materialnej, finansowej

i rzeczowej;

— duchowe — odnosi sie do sfery duchowej oraz poczucia sensu zycia (Sek, Cieslak

2004, s. 18-19).

Wsparcie nabiera szczegdlnego znaczenia w odniesieniu do do$wiadczanej sa-
tysfakcji z pracy zawodowej, ktdrej wzmocnieniem moze by¢ otwarcie przestrzeni
uczelni wyzszej na rozwdj osobisty kadry akademickiej (rozumiany jako ten wykra-
czajacy poza naukowo-badawczy standard awansu/rozwoju naukowego). Udzielanie
wsparcia w tym obszarze rozwoju jest integralna czescia odczuwania satysfakcji oso-
bistej i zawodowej. Réwnocze$nie przeklada sie na efektywnos¢ pracy, jak réwniez
na zycie osobiste, obraz siebie, samooceneg, spofeczne funkcjonowanie i in.

Zalozenia metodologiczne badan

Wychodzac z zalozenia, ze rozpoznanie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry
akademickiej oraz wsparcie w tym zakresie podniesie poczucie satysfakcji zawodo-
wej (balans miedzy tym, co osobiste, rozwojowe, a co znaczace dla uniwersytetu)
w okresie od 01.05-30.12.2024 r. przeprowadzono badania wéréd kadry akademi-
ckiej jednego z uniwersytetow w Polsce. Kwestionariusz rozeslano do wszystkich
nauczycieli akademickich uniwersytetu (ponad 700 os6b), z czego otrzymano 163
kompletnie wypelnione kwestionariusze od nauczycieli akademickich o zréznico-
wanych stopniach i tytutach naukowych, stanowiskach oraz stazu pracy. Przedmio-
tem badan byly potrzeby edukacyjno-rozwojowe kadry akademickiej, za$ celami:
okreslenie nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademickiej oraz
okreslenie zaleznosci miedzy nasileniem potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry
akademickiej a czynnikami socjodemograficznymi.

Na potrzeby badan sformulowano nastepujace pytania badawcze:

P1: Jakie jest nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademickie;j?
oraz

P2: Jakie czynniki réznicuja nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry
akademickiej?

Do pytania drugiego sformufowano hipoteze robocza: Czynniki socjodemogra-
ficzne (wiek, pte¢, staz pracy i stopien/tytul naukowy oraz doswiadczenie z réznych
miejsc pracy) réznicuja nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademi-
ckiej. Czynniki te decyduja o nasileniu potrzeb w obszarach: rozwdj osobisty, emocje,
komunikacja interpersonalna, relacje spoteczne w pracy i warsztat pracy dydaktyczne;j.
Hipotezy tej nie mozna opisac i potwierdzi¢ badaniami literaturowymi, bowiem w tym
zakresie i w odniesieniu do badanego podmiotu nikt w Polsce nie prowadzit dotych-
czas badan. Dostepne w literaturze anglojezycznej wyimki nie majg odniesienia do
specyfiki spoteczno-kulturowej oraz edukacyjnej w tym zakresie w polskich uczelniach.
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W badaniach wykorzystano metode sondazu. Postuzono sie autorskim Kwestio-
nariuszem Potrzeb Edukacyjno-Rozwojowych (PER) (opracowanie J.M. Lukasik).
Kwestionariusz PER zbudowany jest z 25 iteméw okreslajacych potrzeby edukacyj-
no-rozwojowe w 5 obszarach: rozwéj osobisty, emocje, komunikacja interpersonalna,
relacje spoteczne, warsztat pracy dydaktycznej. Wszystkie itemy wyprowadzone sa
z literatury przedmiotu. Maja charakter okre$len rzeczownikowych o zabarwieniu
pozytywnym i kazdy z nich przypisany jest (zgodnie z kluczem) do jednego z pieciu
wymienionych obszaréw potrzeb. Zadaniem osoby badanej byla ocena zaspokoje-
nia potrzeb na 5-stopniowej skali, gdzie: 1 oznacza — zupelnie nie potrzebuje, zas
5 — zdecydowanie potrzebuje.

Biorac pod uwage metody analizy danych, nalezy podkresli¢, ze wyniki opraco-
wano w programie Statistica 13.3. Dla calosci analiz wybrano poziom Alfa = 0,05.
W odpowiedzi na postawione pytania badawcze réznic dwdch grup wykorzystano
test U Manna-Whitneya wspierany wielkoscig efektu Glassa (r,). Podobnie w ocenie
réznic danych zaleznych wykorzystano nieparametryczny test Friedmana z ocena
wielkosci efektu Kendalla (W). Analize korelacji opracowano z wykorzystaniem
wspolczynnika Spearmana (r ). Nieparametryczne metody oceny danych wybrano
z uwagi na porzadkowy pomiar zmiennych demograficznych oraz problem braku
normalno$ci rozkltadu zmiennych ilo$ciowych.

Poznanie i okreslenie nasilenia potrzeb oraz poszczegdlnych obszaréw potrzeb
w zaleznosci od zmiennych socjodemograficznych ma znaczenie dla dziatan wspie-
rajacych, podejmowanych przez osoby zarzadzajace potencjatem kadrowym na-
uczycieli akademickich w uczelni wyzszej. Jednoczesnie zaspokojenie tych potrzeb
przez zarzadzajacych jest jednym z czynnikéw warunkujacych wzrost poczucia
satysfakcji z pracy, jak i rowniez przeciwdzialania wypaleniu zawodowemu pracow-
nikéw (por. Lukasik 2016, 2020, 2023; Jagielska, Pikuta, Lukasik 2024 i in.). Podjete
badania umozliwily zatem wstepna diagnoze potrzeb edukacyjno-rozwojowych
kadry akademickiej dla efektywnego zarzadzania nig oraz podejmowania dziatan
wzmacniajacych satysfakcje osobista i zawodowa oraz zapobiegania wypaleniu
zawodowemu. W przypadku ujawnienia wypalenia za$ podjecia efektywnych
dziatanh wspierajacych, interwencyjnych, terapeutycznych iin. usprawniajacych
zarzadzanie zaréwno procesami rozwojowymi kadry, jak i organizacji, jaka jest
uczelnia wyzsza.

Potrzeby edukacyjno-rozwojowe kadry akademickiej
w $wietle wynikéow badan

Pierwszym obszarem analizy danych byta ocena nasilenia potrzeb nauczycieli aka-
demickich. Oceniajac ich poziom oraz réznice miedzy nimi, wykorzystano analize
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testem Friedmana. Wyniki pokazaly, ze nasilenie potrzeb réznifo sie miedzy soba
w sposob istotny statystycznie, sz) = 48,57; p < 0,001, W = 0,07. Efekt byl staby.
Odpowiadajac na pytanie dotyczace szczegdélowych réznic miedzy potrzebami,
przeprowadzono analize post hoc, czego podsumowanie pokazano w tabeli 1.

Tabela 1. Analiza réznic nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych nauczycieli aka-
demickich

Poréwnania parami
Potrzeby M SD
1 2 3 4 5

Rozwdj (1) 358 | 085 | ——
Emocje (2) 364 | 087 | 025 | —
Komunikacja interpersonalna (3) | 3,51 0,80 0,25 0,50* —
Relacje spoteczne w pracy (4) 3,55 0,82 0,10 0,35 0,15 —_
Warsztat pracy dydaktycznej (5) 3,98 0,71 0,81* | 0,56* | 1,06* | 0,91* —

Adnotacja. Analizy przeprowadzone dla liczby obserwacji N = 163.
M - $rednia, SD — odchylenie standardowe
*—p<0,05

Zrédlo: opracowanie wlasne

Analiza nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych pokazala, ze potrzeba
warsztatu pracy dydaktycznej byla istotnie najsilniejsza potrzeba nauczycieli
akademickich. Szczegdlnego wsparcia nauczyciele akademiccy potrzebuja w za-
kresie poznawania nowych metod oraz form pracy, w tym z wykorzystaniem
nowoczesnych narzedzi, technologii. Istotne réznice zauwazono jeszcze miedzy
potrzeba komunikacji interpersonalnej (tu szczegdlnego wsparcia wymaga rozwoj
umiejetnosci efektywnego komunikowania sie, asertywnosci czy komunikacji
interpersonalnej) oraz emocji (ze szczeg6lnym wsparciem w zakresie radzenia
sobie ze stresem, z sytuacjami kryzysowymi i trudnymi, wzmocnieniu motywacji
wewnetrznej do pracy i przeciwdzialania wypaleniu). Nizszy stopien nasilenia
odnosit sie do potrzeb rozwojowych (w tym wlasnego rozwoju, wzmocnienia
samooceny czy zarzadzania soba w czasie), a takze relacji spotecznych w pracy
(szczegoélnie za$ w zakresie nawiazywania i podtrzymywania indywidualnych
i grupowych relacji czy utrzymywania pozytywnych relacji, pozytywnego klimatu
pracy badz rozwigzywania konfliktéw). Na rys. 1 zaprezentowano uzyskane w tej
ocenie wartosci potrzeb.

Zauwazy¢ mozna wieksza sp6jnosé wynikéw potrzeb rozwoju, relacji spolecz-
nych w pracy, emocji oraz komunikacji interpersonalnej. Wspomniana wcze$niej
potrzeba warsztatu pracy dydaktycznej w grupie nauczycieli akademickich osiaga
widocznie najwyzsze wartosci.
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Adnotacja. Analizy przeprowadzona dla liczby obserwacji N = 163.

Rys. 1. Srednie i odchylenie standardowe nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych nauczycieli
akademickich

Zrédlo: opracowanie wlasne

Z perspektywy prowadzonych badan prezentowanych w niniejszym artykule
istotne bylo réwniez rozpoznanie i okreslenie czynnikéw réznicujacych nasilenie
potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademickiej. Wéréd czynnikéw rézni-
cujacych/zmiennych uwzgledniono: ple¢, wiek badanych, ich staz pracy i stopiert/
tytul naukowy oraz do$wiadczenie w pracy akademickiej nabywane w réznych
uczelniach (uznano bowiem, Ze praca w jednej uczelni przez caly staz zawodowy
moze by¢ czynnikiem demotywujacym do rozwoju osobistego — ,zasiedzenie”).
Ponizej zaprezentowano zestawienie potrzeb nauczycieli akademickich z czynni-
kami demograficznymi oraz zwigzanymi z miejscem pracy zgodnie z wymieniong
kolejnoscia. W tabeli 2 pokazano oceng réznic testem Manna-Whitneya potrzeb
nauczycieli w podziale na pte¢.

Tabela 2. Analiza réznic nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych miedzy kobietami
i mezczyznami pracujacymi na stanowisku nauczyciela akademickiego

Kobiety N = 103 | Mezczyzni N = 58

Potrzeby Z i r

M SD M SD &
Rozwdj 3,65 0,81 3,47 0,90 1,27 {0,202 | 0,12
Emocje 3,79 0,76 3,38 0,98 2,59 0,010 | 0,25
Komunikacja interpersonalna 3,58 0,77 3,40 0,83 1,50 {0,133 | 0,14
Relacje spoteczne w pracy 3,62 0,78 3,45 0,87 1,39 | 0,163 | 0,13
Warsztat pracy dydaktycznej 4,03 0,69 3,90 0,75 1,39 (0,165 | 0,13

N - liczba obserwacji, M — $rednia, SD — odchylenie standardowe, z — standaryzowana warto$ci
testu Manna-Whitneya, p — istotno$¢, r, — wielko$¢ efektu

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Wyniki pokazaly, ze kobiety i mezczyzni réznili sie istotnie potrzeba emocji,
gdzie to kobiety uzyskiwaly wyzsze wyniki. Efekt ten byt staby. W pozostatych obsza-
rach potrzeb réznice miedzy kobietami i mezczyznami nie byly istotne statystycznie.
Podobnej ocenie poddano wiek. Podsumowanie oceny korelacji wspétczynnikiem
Spearmana potrzeb nauczycieli akademickich z wiekiem pokazuje tabela 3.

Tabela 3. Analiza korelacji nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych z wiekiem ba-
danych

Wiek
Potrzeby
r, P
Rozwoj -0,08 0,337
Emocje 0,02 0,778
Komunikacja interpersonalna -0,01 0,929
Relacje spoteczne w pracy -0,01 0,932
Warsztat pracy dydaktycznej -0,06 0,440

Adnotacja. Analizy przeprowadzone dla liczby obserwacji N = 163.
r, — wspétczynnik Spearmana, p — istotnoé¢

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wiek nauczycieli okazal sig nie korelowac istotnie z ich potrzebami edukacyjno-

-rozwojowymi. Zwigzki te byly bardzo stabe. Wspoélczynnik Spearmana zostal wy-

korzystany takze w tabeli 4, gdzie ocenie zwigzku poddano potrzeby z czynnikami
zwiazanymi z pracg, takimi jak staz pracy oraz tytul/stopien naukowy.

Tabela 4. Analiza korelacji nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych ze stazem pracy
oraz stopniem/tytutem naukowym badanych

Staz pracy Tytul
Potrzeby
r, p r, p
Rozwoj -0,04 0,603 -0,05 0,567
Emocje 0,03 0,732 0,01 0,867
Komunikacja interpersonalna 0,01 0,863 0,01 0,936
Relacje spoteczne w pracy 0,03 0,746 0,04 0,648
Warsztat pracy dydaktycznej -0,08 0,296 -0,02 0,798

Adnotacja. Analizy przeprowadzona dla liczby obserwacji N = 163.
r, — wspétczynnik Spearmana, p — istotnoé¢

Zrédlo: opracowanie wlasne

Z analizy korelacji wynika, ze staz pracy oraz stopiefi/tytul naukowy nie korelo-
waly istotnie z nasileniem potrzeb nauczycieli akademickich. Ostatnig zmienng, jaka
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poddano ocenie, bylo doswiadczenie pracy w innej uczelni wyzszej. W tabeli 5 po-
kazano wyniki analizy testem Manna-Whitneya potrzeb edukacyjno-rozwojowych
dla tego czynnika pracy.

Tabela 5. Analiza réznic nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych miedzy nauczycie-
lami akademickimi posiadajacymi i nieposiadajacymi doswiadczenia w pracy na innej
uczelni

Doswiadczenie

Potrzeby Brak V=53 N=110 z P r

M SD M SD )
Rozwoj 3,49 0,95 3,63 0,80 |-0,78 | 0,434 | 0,08
Emocje 3,80 0,76 3,55 0,91 1,43 | 0,152 | 0,14
Komunikacja interpersonalna | 3,49 0,81 3,52 0,80 | -0,13| 0,900 | 0,01
Relacje spoteczne w pracy 3,46 0,88 3,60 0,79 |-1,07 0,285 | 0,10
Warsztat pracy dydaktycznej 4,02 0,59 3,95 0,77 0,09 | 0,925 | 0,01

N - liczba obserwacji, M — $rednia, SD — odchylenie standardowe, z — standaryzowana warto$ci
testu Manna-Whitneya, p — istotnos¢, r,— wielko$¢ efektu

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wiyniki pokazaty, ze potrzeby edukacyjno-rozwojowe nie réznily sie istotnie mie-
dzy nauczycielami akademickimi pracujacymi w jednym miejscu od poczatku pracy
na uczelni, a tymi, ktérzy posiadaja do§wiadczenie w pracy w innych uczelniach

Z przeprowadzonych analiz wynika, ze sposrdd czynnikéw socjodemograficz-
nych jedynie ple¢ réznicowala nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych w za-
wezeniu do potrzeb zwiazanych z obszarem emocji (wyzsze nasilenie wykazaly
kobiety). Pozostate za$ (wiek, staz pracy i stopieri/tytul zawodowy, do§wiadczenie
zawodowe zdobywane w réznych miejscach pracy) nie koreluja istotnie z nasileniem
tych potrzeb nauczycieli akademickich.

Dyskusja i wnioski koncowe

W prezentowanych badaniach skoncentrowano si¢ na nasileniu potrzeb edukacyjno-
-rozwojowych nauczycieli akademickich. Nasilenie potrzeb rozpatrywano w pieciu
wyré6znionych obszarach: rozwéj osobisty (okreslany m.in. przez wewnetrzna mo-
tywacje do wlasnego rozwoju, samoocene, projektowanie wlasnego rozwoju czy
zarzadzania soba w czasie), emocje (okreslane m.in. poprzez radzenie sobie ze stre-
sem, radzenie sobie z sytuacjami kryzysowymi i trudnymi, wzmocnienie motywacji
wewnetrznej do pracy, przeciwdzialanie wypaleniu zawodowemu), komunikacja
interpersonalna (okres$lana m.in. przez efektywne komunikowanie si¢, wyrazanie
empatii, asertywnos¢, komunikacje interpersonalng), relacje spoleczne (okreslane



Obszary wsparcia w rozwoju nauczycieli akademickich w $wietle badar nad satysfakcja z pracy 349

m.in. przez nawigzywanie i podtrzymywanie indywidualnych i grupowych relacji,
utrzymywanie pozytywnych relacji w miejscu pracy, pozytywny klimat pracy, roz-
wiazywanie konfliktéw) oraz warsztat pracy dydaktycznej (okreslany m.in. przez
poznawanie nowych metod i form pracy, umiejetno$¢ wykorzystania w edukacji
akademickiej nowoczesnych narzedzi, technologii, dyscyplina grupy, motywacja
studentéw do pracy). Z przeprowadzonych analiz wynika, ze wéréd potrzeb eduka-
cyjno-rozwojowych najsilniejsza i pierwsza do zaspokojenia jest zwigzana z warszta-
tem pracy dydaktycznej nauczycieli akademickich. Najprawdopodobniej wynika to
z tego, ze wspolczesnie nauczyciele pracuja z mocno zréznicowana i odmienna od
wcze$niejszych pokolen grupa mlodziezy akademickiej. Mlodziez czesto postuguje
sie nowoczesnymi technologiami, nowoczesnymi narzedziami z wieksza tatwo$cia
i biegtoscia niz nauczyciele akademiccy. Intensyfikacja tych potrzeb eskaluje od
momentu pandemii Covid-19. Stad potrzeba ta jest najmniej zaspokojona i wymaga
dziatan zaréwno ze strony samych nauczycieli akademickich, jak i kadry zarzadzaja-
cej do jej wsparcia, wzmocnienia, zaspokojenia (Lukasik, Jagielska, Mré6z, Koperna
2020, s. 31-56; Lukasik, Mréz, Twardosz, Jagielska, Milczanowski 2023, s. 61-76).
Znaczgce réwniez jest to, ze zaspokojenia wymagaja deklarowane prze kobiety po-
trzeby rozwojowe zorientowane na emocje. Szczegélnie zas wskazuja duza potrzebe
wzmocnienia umiejetnos$ci radzenia sobie ze stresem, przeciwdzialania wypaleniu
zawodowemu, troski o wlasny dobrostan oraz zachowanie réwnowagi miedzy praca
a zyciem osobistym. Praca nad emocjami i potrzeby z nimi zwiazane w literaturze
przedmiotu potwierdzaja, ze kobiety wykonujace zawody zorientowane na relacje
spoleczne z drugim czlowiekiem (tu: studenci i kadra akademicka) znacznie czesciej
potrzebuja wsparcia niz mezczyzni (Pikula, Jagielska, Lukasik 2024). Istotne réznice
zauwazono takze w zakresie potrzeb zorientowanych na komunikacje interperso-
nalng, szczegélnie wyrazajaca sie we wzmocnieniu asertywnego komunikowania,
budowania pozytywnej komunikacji ze studentami (zréznicowania pokoleniowe, styl
i spos6b komunikowania wspolczesnej mlodziezy). Brak umiejetno$ci nawigzania
relacji komunikacyjnych ze studentami wywoluje stres, frustracje oraz wzajemne
niezrozumienie, brak porozumienia co do oczekiwan wzgledem siebie. Dlatego tez
potrzeba ta wymaga zaspokojenia. Natomiast jesli chodzi o potrzeby zlokalizowa-
ne w obszarach rozwoju i relacji spotecznych, to okazuje sie, ze nie wymagaja one
wzmocnienia czy zaspokojenia u badanych oséb. W przypadku tej drugiej jest to
do$¢ zaskakujace. Bowiem w badaniach prowadzonych nad zaufaniem w miejscu
pracy (w zespole: Maria Czerepaniak-Walczak, Inetta Nowosad, Joanna M. Lukasik)
nauczyciele akademiccy wskazali, Ze wla$nie w tym zakresie wymagaja najwiekszego
wsparcia (konflikty, rywalizacja, brak wspolpracy) (Eukasik 2020a, s. 97-106).
Przeprowadzone analizy pokazaly, Ze nasilenie poszczegdlnych obszaréw po-
trzeb edukacyjno-rozwojowych nie réznilo sie istotnie miedzy nauczycielami aka-
demickimi korelacji ze zmiennych socjodemograficznych. Zatem zmienne te (wiek,
staz pracy i stopien/tytul zawodowy, doswiadczenie zawodowe zdobywane w réz-
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nych miejscach pracy) — poza plcia, bowiem kobiety wykazaly wyzsza potrzebe
zaspokojenia potrzeb w obszarze emocji, 0 czym napisano powyzej — nie decyduja
o ich nasileniu.

W odniesieniu do powyzszych analiz mozna sformufowa¢ kilka wnioskéw do
dalszych badan, jak i praktyki edukacyjno-rowojowej kadry akademickiej. W odnie-
sieniu do badan nad potrzebami edukacyjno-rozwojowymi w perspektywie wzrostu
odczuwania satysfakcji z pracy nalezy przede wszystkim podja¢ badania w tym
zakresie na reprezentatywnej populacji. Wyimek z badan tu zaprezentowany miat
charakter pilotazowy oraz oceniajacy warto$¢ narzedzia PER. Stad istnieje potrzeba
przeprowadzenia badan wlasciwych we wskazanej grupie, aby mozna bylo formuto-
wad wnioski majace znaczenie dla teorii, badan i praktyki edukacyjnej (doskonalacej,
doksztalcajacej) kadry akademickie;j.

W przypadku praktyki edukacyjno-rozwojowej kadra zarzadzajaca nauczy-
cielami akademickimi powinna stworzy¢ warunki w przestrzeni uczelni lub poza
nig (wsparcie emocjonalne, instrumentalne, rzeczowe/materialne), umozliwiajace
zaspokojenie potrzeb najsilniej niezaspokojonych, poprzez finansowanie, dofinan-
sowanie warsztatow czy szkolen w zakresie pracy dydaktycznej, pracy z emocjami
i komunikacja interpersonalna. Dzieki wzmocnieniu umiejetnos$ci nauczyciele aka-
demiccy lepiej beda funkcjonowaé w zakresie pracy dydaktycznej ze studentami
i istnieje prawdopodobienistwo pozytywnego odczuwania satysfakcji z pracy w tym
zakresie. Ponadto umozliwi im lepsze budowanie relacji interpersonalnych, komu-
nikowanie potrzeb i oczekiwan, a takze zrozumienie mlodziezy, jej Swiata i potrzeb
zwiazanych z wyborem studiéw i ich realizacja. By¢ moze dzieki temu nauczyciele
akademiccy beda mniej przeciazeni, zniecheceni do pracy ze studentami i wzrosnie
ich pozytywne samopoczucie w relacji z nowymi pokoleniami mlodziezy. W Pol-
sce poludniowej sa uczelnie, ktére w zakresie wzmacniania potencjatu osobowego
kadry akademickiej wdrazaja rozwiazania w postaci warsztatéw, szkolen spersona-
lizowanych, odpowiadajacych na zapotrzebowania konkretnych oséb (grup oséb).
Jest to efekt diagnoz i ewaluacji prowadzonych wérdd kadry akademickiej i statego
prowadzenia dla niej warsztatow (tematyka zréznicowana i dobrana do potrzeb
kadry) (Lukasik 2025, s. 343-353).
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