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Obszary wsparcia w rozwoju nauczycieli 
akademickich w świetle badań  
nad satysfakcją z pracy1

Streszczenie. W artykule skoncentrowano się na zagadnieniu potrzeb edukacyjno-rozwojowych 
kadry akademickiej. Badane potrzeby osadzono w teorii satysfakcji z pracy oraz wsparcia w roz-
woju. Z przeprowadzonych badań oraz statystycznych analiz wynika, że najsilniej odczuwaną 
potrzebą jest doskonalenie warsztatu dydaktycznego. We wnioskach końcowych wskazano moż-
liwości udzielenia wsparcia w tym zakresie przez kadrę zarządzającą, tak aby wzmocnić potencjał 
osobowy kadry akademickiej i efektywnie nim zarządzać na rzecz jakościowego rozwoju nauki, 
edukacji i uczelni wyższej. 

Słowa kluczowe: potrzeby edukacyjno-rozwojowe, nauczyciel akademicki, zarządzanie poten-
cjałem 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 

1 W artykule przedstawiono wycinek badań z wykorzystaniem autorskiego narzędzia PER (Kwe-
stionariusz Potrzeb Edukacyjno-Rozwojowych) w opracowaniu Joanny M. Łukasik. Badania przepro-
wadzono w ramach projektu: „Satysfakcja z pracy a ryzyko wypalenia zawodowego kadry akademi-
ckiej”. Działania 2.1 „Finansowanie mini-projektów badawczych – wsparcie badań naukowych i prac 
rozwojowych z zakresu zarządzania mających wpływ na otoczenie społeczno-gospodarcze w regionie” 
w projekcie „Większy potencjał nauk o zarządzaniu i jakości poprzez lepsze wykorzystanie kapitału 
polskiej wsi” w ramach programu „Regionalna Inicjatywa Doskonałości” 2024–2027. 011/2.1/2024, 
RID/SP/0039/2024/01. Kierownik projektu i wykonawca: Joanna M. Łukasik, współwykonawca: dr 
Chrystian Firlej.
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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

Wstęp 

Zmieniająca się przestrzeń edukacji na poziomie akademickim wymaga odpowied-
niego zadbania o kadrę za nią odpowiadającą. Wpisując się w narrację wypowiedzi 
Marii Czerepaniak-Walczak dotyczącą kompetencji, można uznać, że znaczenia 
w zakresie działań osób odpowiedzialnych za jakość i rozwój kadry akademickiej 
nabiera zadbanie o rozwój jej kompetencji. Wspomniana autorka uważa, że kom-
petencja podmiotu to „szczególna właściwość, wyrażająca się w demonstrowaniu 
na wyznaczonym przez społeczne standardy poziomie umiejętności adekwatnego 
zachowania się, w świadomości potrzeby i konsekwencji takiego właśnie zachowania 
oraz w przyjmowaniu na siebie odpowiedzialności za nie” (M. Czerepaniak-Walczak 
1997, s. 36). Jako „harmonijna kompozycja wiedzy, sprawności, rozumienia oraz 
pragnienia” (Czerepaniak-Walczak 1999, s. 60) ma zdaniem badaczki charakter  
dynamiczny, bowiem do struktury kompetencji można włączać nowe informa-
cje i doświadczenia, pozwalające zarówno na jej stały rozwój, jak i permanentne 
doskonalenie (Czerepaniak-Walczak 1997, s. 34–36). Mając na uwadze kompe-
tencje nauczycieli akademickich, zrealizowano projekt badawczy, którego jednym 
z aspektów było rozpoznanie i określenie ich potrzeb edukacyjno-rozwojowych. 
Wynika to z założenia, że potrzeby te są czynnikiem i siłą motywującą do rozwo-
ju, doskonalenia siebie, poszerzania i przekraczania dotychczasowych obszarów 
wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych, aby w przestrzeni uniwersytetu 
być jednostką autonomiczną, transgresyjną, doświadczającą satysfakcji z siebie 
i pracy, a także oddziałującą swoim rozwojem na rozwój innych (studentów). Po-
nadto rozpoznanie i określenie tych potrzeb jest źródłem działań podejmowanych 
przez osoby zarządzające potencjałem osobowym kadry akademickiej. Mianowicie 
w przypadku zdiagnozowania ich niezaspokojenia lub braku można podjąć działa-
nia wspierające, zorientowane na osoby, które decydują o jakości uczelni wyższej, 
o jakości edukacji na poziomie akademickim. Warto dodać, że zaspokojenie potrzeb 
edukacyjno-rozwojowych lokowanych w sferze rozwoju osobistego czy związanego 
z pracą naukowo-badawczą i dydaktyczną ma związek z odczuwaną satysfakcją 
z pracy, wzmacnia jej jakość oraz wzmacnia poczucie dobrostanu. W artykule 
przedstawiono wycinek z badań, który umożliwił odniesienie się do przedstawio-
nych powyżej celów.
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Satysfakcja z pracy i wsparcie w ujęciu terminologicznym

Kategorie pojęciowe satysfakcja z pracy (Por. Pikuła, Jagielska, Łukasik 2024) oraz 
wsparcie (Mróz 2024, s. 40–52) człowieka mają bogate opracowania w literaturze pe-
dagogicznej i psychologicznej. W związku z tym w prezentowanym artykule przyjęto 
stanowisko, iż odniesienie do tych kategorii będzie wprost korelowało z przyjętym 
konstruktem teoretycznym, umożliwiającym realizację badań, ich opracowanie oraz 
analizę i dyskusję wyników. 

W literaturze wymienia się kilka modeli satysfakcji z pracy. Najczęściej w projek-
tach badawczych uwzględnia się jedne z trzech: 1. Teorii dwuczynnikowej Herzberga; 
2. Model charakterystyk pracy Hackmana i Oldhama; 3. Model źródeł satysfakcji 
z pracy Katza i Van Maanena. W niniejszych badaniach punktem wyjścia w kon-
struowaniu stała się teoria dwuczynnikowa Herzberga (Herzberg 1966; Herzberg, 
Mausner, Snyderman 1959). Zgodnie z nią przyjmuje się, że istnieją dwie grupy 
determinant satysfakcji: zewnętrzna i wewnętrza. Determinanty zewnętrzne określa 
się jako czynniki higieny, zaś wewnętrzne jako czynniki motywacji. 

Wśród czynników higieny wymienia się „superwizję, relacje ze współpracowni-
kami, wynagrodzenie, warunki pracy oraz politykę i praktyki organizacyjne” (Paliga 
2021, s. 23). Ich negatywna ocena przez pracownika prowadzi do dyssatysfakcji i ob-
niżenia motywacji, to zaś może prowadzić do odczuwania nieprzyjemnych emocji, 
jak np. frustracja (Paliga 2021, s. 23). Zdaniem Herzberga sama ocena pozytywna 
czynników higieny nie jest wystarczająca dla odczuwania satysfakcji. Znaczenie 
ma zarówno pozytywna motywacja do pracy, jak i motywatory, do których zali-
cza: „dokonania, uznanie, interesującą pracę samą w sobie, odpowiedzialność oraz 
możliwości awansu” (Paliga 2021, s. 23), a także możliwość rozwoju i zaspokojenia 
związanych z nią potrzeb (por. w odniesieniu do nauczycieli szkół: Łukasik 2018, 
s. 29–37; Łukasik 2020c, s. 85–97; Łukasik 2022, s. 43–45). Satysfakcja ujęta jako 

„uczucia oraz postawy pracowników odnoszące się do zadań zawodowych” (Schultz, 
Schultz 2002) ma swoje konsekwencje w zaangażowaniu, zaś jego wzrost „wzmaga 
skuteczność organizacyjną, gdyż praca daje wtedy poczucie spełnienia i jest drogą 
do osobistego rozwoju, a także satysfakcji z pracy” (Derbis, Baka 2011, s. 278).

Z uwagi na wielość ujęć definicyjnych satysfakcji z pracy i brak  pełnej zgody 
badaczy co do tego, w jaki sposób powinna być zdefiniowana, przyjęto na potrzeby 
niniejszego rozdziału, że jest ona wewnętrzną reakcją pracownika na występujące 
w miejscu pracy warunki, w tym szczególnie normy, wartości i oczekiwania wzglę-
dem niego, oraz reakcją na prestiż zawodowy, poczucie własnej wartości, autonomii 
w pracy i (samo)rozwoju (Gkolia, Belias, Koustelios 2014). Stanowisko to umożliwia 
rozpatrywanie satysfakcji w trzech wymiarach (konstrukt trójwymiarowy w odróż-
nieniu od opisanego w literaturze konstruktu dwuwymiarowego): 1. poznawczym (co 
pracownik myśli o pracy i jak ją ocenia); 2. emocjonalnym (co pracownik czuje w pra-
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cy) i 3. behawioralnym (odnosi się do stopnia dopasowania osobistych aspiracji i ocze-
kiwań pracownika do rzeczywistej sytuacji w pracy) (Paliga 2021, s. 15). Wymiary te 
są wzajemnie zależne i warunkują poczucie satysfakcji (zawartość o nacechowaniu 
pozytywnym) bądź nie (zawartość o nacechowaniu negatywnym) (Paliga 2021, s. 15).

W przypadku braku odczuwania satysfakcji z pracy konieczne jest podjęcie działań 
wzmacniających, wspierających czy motywujących do zmiany. Interesujące w oma-
wianym projekcie wsparcie  jako kategorię badawczą można rozpatrywać w różnych 
perspektywach (Sęk, Cieślak 2014, s. 16 i nast.) (podobnie jak satysfakcję z pracy). Dla 
realizowanego projektu znaczenie ma ujęcie funkcjonalne. Zgodnie z nim wsparcie 
traktowane jest jako „rodzaj interakcji społecznej, która zostaje podjęta przez jednego 
lub obu uczestników w sytuacji problemowej, trudnej, stresowej lub krytycznej” (Sęk, 
Cieślak 2014, s. 18). Interakcja ta bazuje na przekazaniu lub wymianie informacji, 
emocji, instrumentów działania i dóbr materialnych i może przebiegać w kierunku 

„dawca-biorca”, a także zmieniać się (biorca może stać się dawcą; w interakcji wyróżnia 
się osobę, która udziela wsparcia, która poszukuje go i odbiera). Znaczące w interakcji 
wsparcia jest to, aby było adekwatne do potrzeb odbiorcy. Ponadto – w odniesieniu 
do miejsca pracy – ważne jest, czy istnieje konstruktywna baza w odniesieniu do 
istniejących w przestrzeni społecznej kontaktów, relacji międzyludzkich. Sposób 
udzielania wsparcia i jego skuteczność zależy również od specyfiki relacji, czyli od 
tego, czy są to kontakty w granicach naturalnej grupy odniesienia czy też wsparcia 
udziela formalna grupa, profesjonalnie i w zinstytucjonalizowany sposób. W ujęcie 
to wpisuje się stanowisko Ewy Marynowicz-Hetki. Autorka uważa, że wsparcie to:

pewien rodzaj interakcji, która zostaje nawiązana, po to aby pomóc jednemu bądź obu jej 
uczestnikom w rozwiązaniu problemu, przezwyciężeniu trudności, reorganizacji zakłóconej 
relacji z otoczeniem. Obejmuje określone działania jednych ludzi (jednostek, grup społecz-
nych) wobec innych. Jest ukierunkowane na jednostki, grupy społeczne, które znalazły się 
w sytuacji trudnej. Znaczenie mają również elementy afektywne i samopomocowe w tej relacji, 
nawiązywanej niekoniecznie na płaszczyźnie profesjonalnej (Marynowicz-Hetka 2006, s. 516). 

Stanisław Kawula uzupełnia to stanowisko, podkreślając, że  „w interakcji pod-
miotów w sytuacji wsparcia dochodzi do wymiany emocjonalnej lub instrumentalnej” 
(Kawula 1996, s. 7). 

W literaturze wymienia się najczęściej pięć typów wsparcia:
	– emocjonalne – tu interakcja bazuje na przekazywaniu emocji podtrzymujących, 

uspokajających i odzwierciedlających troskę oraz pozytywne ustosunkowanie 
do osoby wspieranej (służy zbudowaniu u osoby wspieranej poczucia przyna-
leżności, opieki, podniesienia samooceny, poczucia wartości oraz nadziei); 

	– informacyjne (poznawcze) – polega na wymianie informacji, które pomagają 
w zrozumieniu sytuacji, problemu, a także usensownieni u ich; 

	– instrumentalne – polega na przekazaniu informacji (instrukcji, wskazań, kro-
ków) na temat konkretnych sposobów działania w doświadczanej sytuacji;
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	– rzeczowe (materialne) – polega na udzielaniu pomocy materialnej, finansowej 
i rzeczowej;

	– duchowe – odnosi się do sfery duchowej oraz poczucia sensu życia (Sęk, Cieślak 
2004, s. 18–19).
Wsparcie nabiera szczególnego znaczenia w odniesieniu do doświadczanej sa-

tysfakcji z pracy zawodowej, której wzmocnieniem może być otwarcie przestrzeni 
uczelni wyższej na rozwój osobisty kadry akademickiej (rozumiany jako ten wykra-
czający poza naukowo-badawczy standard awansu/rozwoju naukowego). Udzielanie 
wsparcia w tym obszarze rozwoju jest integralną częścią odczuwania satysfakcji oso-
bistej i zawodowej. Równocześnie przekłada się na efektywność pracy, jak również 
na życie osobiste, obraz siebie, samoocenę, społeczne funkcjonowanie i in. 

Założenia metodologiczne badań

Wychodząc z założenia, że rozpoznanie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry 
akademickiej oraz wsparcie w tym zakresie podniesie poczucie satysfakcji zawodo-
wej (balans między tym, co osobiste, rozwojowe, a co znaczące dla uniwersytetu) 
w okresie od 01.05–30.12.2024 r. przeprowadzono badania wśród kadry akademi-
ckiej jednego z uniwersytetów w Polsce. Kwestionariusz rozesłano do wszystkich 
nauczycieli akademickich uniwersytetu (ponad 700 osób), z czego otrzymano 163 
kompletnie wypełnione kwestionariusze od nauczycieli akademickich o zróżnico-
wanych stopniach i tytułach naukowych, stanowiskach oraz stażu pracy. Przedmio-
tem badań były potrzeby edukacyjno-rozwojowe kadry akademickiej, zaś celami: 
określenie nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademickiej oraz 
określenie zależności między nasileniem potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry 
akademickiej a czynnikami socjodemograficznymi. 

Na potrzeby badań sformułowano następujące pytania badawcze: 
P1: Jakie jest nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademickiej? 

oraz 
P2: Jakie czynniki różnicują nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry 

akademickiej? 
Do pytania drugiego sformułowano hipotezę roboczą: Czynniki socjodemogra-

ficzne (wiek, płeć, staż pracy i stopień/tytuł naukowy oraz doświadczenie z różnych 
miejsc pracy) różnicują nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademi-
ckiej. Czynniki te decydują o nasileniu potrzeb w obszarach: rozwój osobisty, emocje, 
komunikacja interpersonalna, relacje społeczne w pracy i warsztat pracy dydaktycznej. 
Hipotezy tej nie można opisać i potwierdzić badaniami literaturowymi, bowiem w tym 
zakresie i w odniesieniu do badanego podmiotu nikt w Polsce nie prowadził dotych-
czas badań. Dostępne w literaturze anglojęzycznej wyimki nie mają odniesienia do 
specyfiki społeczno-kulturowej oraz edukacyjnej w tym zakresie w polskich uczelniach. 
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W badaniach wykorzystano metodę sondażu. Posłużono się autorskim Kwestio-
nariuszem Potrzeb Edukacyjno-Rozwojowych (PER) (opracowanie J.M. Łukasik). 
Kwestionariusz PER zbudowany jest z 25 itemów określających potrzeby edukacyj-
no-rozwojowe w 5 obszarach: rozwój osobisty, emocje, komunikacja interpersonalna, 
relacje społeczne, warsztat pracy dydaktycznej. Wszystkie itemy wyprowadzone są 
z literatury przedmiotu. Mają charakter określeń rzeczownikowych o zabarwieniu 
pozytywnym i każdy z nich przypisany jest (zgodnie z kluczem) do jednego z pięciu 
wymienionych obszarów potrzeb. Zadaniem osoby badanej była ocena zaspokoje-
nia potrzeb na  5-stopniowej skali, gdzie: 1 oznacza – zupełnie nie potrzebuję, zaś 
5 – zdecydowanie potrzebuję.

Biorąc pod uwagę metody analizy danych, należy podkreślić, że wyniki opraco-
wano w programie Statistica 13.3. Dla całości analiz wybrano poziom Alfa = 0,05. 
W odpowiedzi na postawione pytania badawcze różnic dwóch grup wykorzystano 
test U Manna-Whitne ya wspierany wielkością efektu Glassa (rg). Podobnie w ocenie 
różnic danych zależnych wykorzystano nieparametryczny test Friedmana z oceną 
wielkości efektu Kendalla (W). Analizę korelacji opracowano z wykorzystaniem 
współczynnika Spearmana (rs). Nieparametryczne metody oceny danych wybrano 
z uwagi na porządkowy pomiar zmiennych demograficznych oraz problem braku 
normalności rozkładu zmiennych ilościowych.

Poznanie i określenie nasilenia potrzeb oraz poszczególnych obszarów potrzeb 
w zależności od zmiennych socjodemograficznych ma znaczenie dla działań wspie-
rających, podejmowanych przez osoby zarządzające potencjałem kadrowym na-
uczycieli akademickich w uczelni wyższej. Jednocześnie zaspokojenie tych potrzeb 
przez zarządzających jest jednym z czynników warunkujących wzrost poczucia 
satysfakcji z pracy, jak i również przeciwdziałania wypaleniu zawodowemu pracow-
ników (por. Łukasik 2016, 2020, 2023; Jagielska, Pikuła, Łukasik 2024 i in.). Podjęte 
badania umożliwiły zatem wstępną diagnozę potrzeb edukacyjno-rozwojowych 
kadry akademickiej dla efektywnego zarządzania nią oraz podejmowania działań 
wzmacniających satysfakcję osobistą i zawodową oraz zapobiegania wypaleniu 
zawodowemu. W przypadku ujawnienia wypalenia zaś podjęcia efektywnych 
działań wspierających, interwencyjnych, terapeutycznych i in. usprawniających 
zarządzanie zarówno procesami rozwojowymi kadry, jak i organizacji, jaką jest 
uczelnia wyższa.

Potrzeby edukacyjno-rozwojowe kadry akademickiej 
w świetle wyników badań 

Pierwszym obszarem analizy danych była ocena nasilenia potrzeb nauczycieli aka-
demickich. Oceniając ich poziom oraz różnice między nimi, wykorzystano analizę 
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testem Friedmana. Wyniki pokazały, że nasilenie potrzeb różnił o się między sobą 
w sposób istotny statystycznie, χ2

F(4) = 48,57; p < 0,001, W = 0,07. Efekt był słaby. 
Odpowiadając na pytanie dotyczące szczegółowych różnic między potrzebami, 
przeprowadzono analizę post hoc, czego podsumowanie pokazano w tabeli 1. 

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

Potrzeby M SD
Porównania parami

1 2 3 4 5

Rozwój (1) 3,58 0,85 ––

Emocje (2) 3,64 0,87 0,25 ––

Komunikacja interpersonalna (3) 3,51 0,80 0,25   0,50* ––

Relacje społeczne 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 – średnia, SD – odchylenie standardowe
* – p < 0,05

Źródło: opracowanie własne

Analiza nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych pokazała, że potrzeba 
warsztatu pracy dydaktycznej była istotnie najsilniejszą potrzebą nauczycieli 
akademickich. Szczególnego wsparcia nauczyciele akademiccy potrzebują w za-
kresie poznawania nowych metod oraz form pracy, w tym z wykorzystaniem 
nowoczesnych narzędzi, technologii. Istotne różnice zauważono jeszcze między 
potrzebą komunikacji interpersonalnej (tu szczególnego wsparcia wymaga rozwój 
umiejętności efektywnego komunikowania się, asertywności czy komunikacji 
interpersonalnej) oraz emocji (ze szczególnym wsparciem w zakresie radzenia 
sobie ze stresem, z sytuacjami kryzysowymi i trudnymi, wzmocnieniu motywacji 
wewnętrznej do pracy i przeciwdziałania wypaleniu). Niższy stopień nasilenia 
odnosił się do potrzeb rozwojowych (w tym własnego rozwoju, wzmocnienia 
samooceny czy zarządzania sobą w czasie), a także relacji społecznych w pracy 
(szczególnie zaś w zakresie nawiązywania i podtrzymywania indywidualnych 
i grupowych relacji czy utrzymywania pozytywnych relacji, pozytywnego klimatu 
pracy bądź rozwiązywania konfliktów). Na rys. 1 zaprezentowano uzyskane w tej 
ocenie wartości potrzeb.

Zauważyć można większą spójność wyników potrzeb rozwoju, relacji społecz-
nych w pracy, emocji oraz komunikacji interpersonalnej. Wspomniana wcześniej 
potrzeba warsztatu pracy dydaktycznej w grupie nauczycieli akademickich osiąga 
widocznie najwyższe wartości.
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 Adnotacja. Analizy przeprowadzona dla liczby obserwacji N = 163.

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

Źródło: opracowanie własne

Z perspektywy prowadzonych badań prezentowanych w niniejszym artykule 
istotne było również rozpoznanie i określenie czynników różnicujących nasilenie 
potrzeb edukacyjno-rozwojowych kadry akademickiej. Wśród czynników różni-
cujących/zmiennych uwzględniono: płeć, wiek badanych, ich staż pracy i stopień/
tytuł naukowy oraz doświadczenie w pracy akademickiej nabywane w różnych 
uczelniach (uznano bowiem, że praca w jednej uczelni przez cały staż zawodowy 
może być czynnikiem demotywującym do rozwoju osobistego – „zasiedzenie”). 
Poniżej zaprezentowano zestawienie potrzeb nauczycieli akademickich z czynni-
kami demograficznymi oraz związanymi z miejscem pracy zgodnie z wymienioną 
kolejnością. W tabeli 2 pokazano ocenę różnic testem Manna-Whitneya potrzeb 
nauczycieli w podziale na płeć.

Tabela 2. Analiza różnic nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych między kobietami 
i mężczyznami pracującymi na stanowisku nauczyciela akademickiego

Potrzeby
Kobiety N = 103 Mężczyźni N = 58

Z P rgM SD M SD
Rozwój 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 społeczne 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 – średnia, SD – odchylenie standardowe, z – standaryzowana wartości 
testu Manna-Whitne ya, p – istotność, rg – wielkość efektu

Źródło: opracowanie własne
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Wyniki pokazały, że kobiety i mężczyźni różnili się istotnie potrzebą emocji, 
gdzie to kobiety uzyskiwały wyższe wyniki. Efekt ten był słaby. W pozostałych obsza-
rach potrzeb różnice między kobietami i mężczyznami nie były istotne statystycznie. 
Podobnej ocenie poddano wiek. Podsumowanie oceny korelacji współczynnikiem 
Spearmana potrzeb nauczycie li akademickich z wiekiem pokazuje tabela 3.

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

Potrzeby
Wiek

rs P
Rozwój –0,08 0,337
Emocje    0,02 0,778
Komunikacja interpersonalna –0,01 0,929
Relacje społeczne w pracy –0,01 0,932
Warsztat pracy dydaktycznej –0,06 0,440

Adnotacja. Analizy przeprowadzone dla liczby obserwacji N = 163.
rs – współczynnik Spearmana, p – istotność

Źródło: opracowanie własne

Wiek nauczycieli okazał się nie korelować istotnie z ich potrzebami edukacyjno-
-rozwojowymi. Związki te były bardzo słabe. Współczynnik Spearmana został wy-
korzystany także w tabeli 4, gdzie ocenie związku poddano potrzeby z czynnikami 
związanymi z pracą, takimi jak staż pracy oraz tytuł/stopień naukowy.

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

Potrzeby
Staż pracy Tytuł

rs p rs p

Rozwój –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 społeczne 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.
rs – współczynnik Spearmana, p – istotność

Źródło: opracowanie własne

Z analizy korelacji wynika, że staż pracy oraz stopień/tytuł naukowy nie korelo-
wały istotnie z nasileniem potrzeb nauczycieli akademickich. Ostatnią zmienną, jaką 
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poddano ocenie, było doświadczenie pracy w innej uczelni wyższej. W tabeli 5 po-
kazano wyniki analizy testem Manna-Whitne ya potrzeb edukacyjno-rozwojowych 
dla tego czynnika pracy.

Tabela 5. Analiza różnic nasilenia potrzeb edukacyjno-rozwojowych między nauczycie-
lami akademickimi posiadającymi i nieposiadającymi doświadczenia w pracy na innej 
uczelni

Potrzeby
Brak N = 53 Doświadczenie  

N = 110 z P rg

M SD M SD
Rozwój 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 społeczne 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 – średnia, SD – odchylenie standardowe, z – standaryzowana wartości 
testu Manna-Whitne ya, p – istotność, rg – wielkość efektu

Źródło: opracowanie własne

Wyniki pokazały, że potrzeby edukacyjno-rozwojowe nie różniły się istotnie mię-
dzy nauczycielami akademickimi pracującymi w jednym miejscu od początk u pracy 
na uczelni, a tymi, którzy posiadają doświadczenie w pracy w innych uczelniach

Z przeprowadzonych analiz wynika, że spośród czynników socjodemograficz-
nych jedynie płeć różnicowała nasilenie potrzeb edukacyjno-rozwojowych w za-
wężeniu do potrzeb związanych z obszarem emocji (wyższe nasilenie wykazały 
kobiety). Pozostałe zaś (wiek, staż pracy i stopień/tytuł zawodowy, doświadczenie 
zawodowe zdobywane w różnych miejscach pracy) nie korelują istotnie z nasileniem 
tych potrzeb nauczycieli akademickich. 

Dyskusja i wnioski końcowe

W prezentowanych badaniach skoncentrowano się na nasileniu potrzeb edukacyjno- 
 -rozwojowych nauczycieli akademickich. Nasilenie potrzeb rozpatrywano w pięciu 
wyróżnionych obszarach: rozwój osobisty (określany m.in. przez wewnętrzną mo-
tywację do własnego rozwoju, samoocenę, projektowanie własnego rozwoju czy 
zarządzania sobą w czasie), emocje (określane m.in. poprzez radzenie sobie ze stre-
sem, radzenie sobie z sytuacjami kryzysowymi i trudnymi, wzmocnienie motywacji 
wewnętrznej do pracy, przeciwdziałanie wypaleniu zawodowemu), komunikacja 
interpersonalna (określana m.in. przez efektywne komunikowanie się, wyrażanie 
empatii, asertywność, komunikację interpersonalną), relacje społeczne (określane 
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m.in. przez nawiązywanie i podtrzymywanie indywidualnych i grupowych relacji, 
utrzymywanie pozytywnych relacji w miejscu pracy, pozytywny klimat  pracy, roz-
wiązywanie konfliktów) oraz warsztat pracy dydaktycznej (określany m.in. przez 
poznawanie nowych metod i form pracy, umiejętność wykorzystania w edukacji 
akademickiej nowoczesnych narzędzi, technologii, dyscyplina grupy, motywacja 
studentów do pracy). Z przeprowadzonych analiz wynika, że wśród potrzeb eduka-
cyjno-rozwojowych najsilniejszą i pierwszą do zaspokojenia jest związana z warszta-
tem pracy dydaktycznej nauczycieli akademickich. Najprawdopodobniej wynika to 
z tego, że współcześnie nauczyciele pracują z mocno zróżnicowaną i odmienną od 
wcześniejszych pokoleń grupą młodzieży akademickiej. Młodzież często posługuje 
się nowoczesnymi technologiami, nowoczesnymi narzędziami z większ ą łatwością 
i biegłością niż nauczyciele akademiccy. Intensyfikacja tych potrzeb eskaluje od 
momentu pandemii Covid-19. Stąd potrzeba ta jest najmniej zaspokojona i wymaga 
działań zarówno ze strony samych nauczycieli akademickich, jak i kadry zarządzają-
cej do jej wsparcia, wzmocnienia, zaspokojenia (Łukasik, Jagielska, Mróz, Koperna 
2020, s. 31–56; Łukasik, Mróz, Twardosz, Jagielska, Milczanowski 2023, s. 61–76). 
Znaczące również jest to, że zaspokojenia wymagają deklarowane prze kobiety po-
trzeby rozwojowe zorientowane na emocje. Szczególnie zaś wskazują dużą potrzebę 
wzmocnienia umiejętności radzenia sobie ze stresem, przeciwdziałania wypaleniu 
zawodowemu, troski o własny dobrostan oraz zachowanie równowagi między pracą 
a życiem osobistym. Praca nad emocjami i potrzeby z nimi związane w literaturze 
przedmiotu potwierdzają, że kobiety wykonujące zawody zorientowane na relacje 
społeczne z drugim człowiekiem (tu: studenci i kadra akademicka) znacznie częściej 
potrzebują wsparcia niż mężczyźni (Pikuła, Jagielska, Łukasik 2024). Istotne różnice 
zauważono także w zakresie potrzeb zorientowanych na komunikację interperso-
nalną, szczególnie wyrażającą się we wzmocnieniu asertywnego komunikowania, 
budowania pozytywnej komunikacji ze studentami (zróżnicowania pokoleniowe, styl 
i sposób komunikowania współczesnej młodzieży). Brak umiejętności nawiązania 
relacji komunikacyjnych ze studentami wywołuje stres, frustrację oraz wzajemne 
niezrozumienie, brak porozumienia co do oczekiwań względem siebie. Dlatego też 
potrzeba ta wymaga zaspokojenia. Natomiast jeśli chodzi o potrzeby zlokalizowa-
ne w obszarach rozwoju i relacji społecznych, to okazuje się, że nie wymagają one 
wzmocnienia czy zaspokojenia u badanych osób. W przypadku tej drugiej jest to 
dość zaskakujące. Bowiem w badaniach prowadzonych nad zaufaniem w miejscu 
pracy (w zespole: Maria Czerepaniak-Walczak, Inetta Nowosad, Joanna M. Łukasik) 
nauczyciele akademiccy wskazali, że właśnie w tym zakresie wymagają największego 
wsparcia (konflikty, rywalizacja, brak współpracy) (Łukasik 2020a, s. 97–106). 

Przeprowadzone analizy pokazały, że nasilenie poszczególnych obszarów po-
trzeb edukacyjno-rozwojowych nie różnił o się istotnie między nauczycielami aka-
demickimi korelacji ze zmiennych socjodemograficznych. Zatem zmienne te (wiek, 
staż pracy i stopień/tytuł zawodowy, doświadczenie zawodowe zdobywane w róż-
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nych miejscach pracy) – poza płcią, bowiem kobiety wykazały wyższą potrzebę 
zaspokojenia potrzeb w obszarze emocji, o czym napisano powyżej – nie decydują 
o ich nasileniu. 

W odniesieniu do powyższych analiz można sformułować kilka wniosków do 
dalszych badań, jak i praktyki edukacyjno-rowojowej kadry akademickiej. W odnie-
sieniu do badań nad potrzebami edukacyjno-rozwojowymi w perspektywie wzrostu 
odczuwania satysfakcji z pracy należy przede wszystkim podjąć badania w tym 
zakresie na reprezentatywnej populacji. Wyimek z badań tu zaprezentowany miał 
charakter pilotażowy oraz oceniający wartość narzędzia PER. Stąd istnieje potrzeba 
przeprowadzenia badań właściwych we wskazanej grupie, aby można było formuło-
wać wnioski mające znaczenie dla teorii, badań i praktyki edukacyjnej (doskonalącej, 
dokształcającej) kadry akademickiej. 

W przypadku praktyki edukacyjno-rozwojowej kadra zarządzająca nauczy-
cielami akademickimi powinna stworzyć warunki w przestrzeni uczelni lub poza 
nią (wsparcie emocjonalne, instrumentalne, rzeczowe/materialne), umożliwiające 
zaspokojenie potrzeb najsilniej niezaspokojonych, poprzez finansowanie, dofinan-
sowanie warsztatów czy szkoleń w zakresie pracy dydaktycznej, pracy z emocjami 
i komunikacją interpersonalną. Dzięki wzmocnieniu umiejętności nauczyciele aka-
demiccy lepiej będą funkcjonować w zakresie pracy dydaktycznej ze studentami 
i istnieje prawdopodobieństwo pozytywnego odczuwania satysfakcji z pracy w tym 
zakresie. Ponadto umożliwi im lepsze budowanie relacji interpersonalnych, komu-
nikowanie potrzeb i oczekiwań, a także zrozumienie młodzieży, jej świata i potrzeb 
związanych z wyborem studiów i ich realizacją. Być może dzięki temu nauczyciele 
akademiccy będą mniej przeciążeni, zniechęceni do pracy ze studentami i wzrośnie 
ich pozytywne samopoczucie w relacji z nowymi pokoleniami młodzieży. W Pol-
sce południowej są uczelnie, które w zakresie wzmacniania potencjału osobowego 
kadry akademickiej wdrażają rozwiązania w postaci warsztatów, szkoleń spersona-
lizowanych, odpowiadających na zapotrzebowania konkretnych osób (grup osób). 
Jest to efekt diagnoz i ewaluacji prowadzonych wśród kadry akademickiej i stałego 
prowadzenia dla niej warsztatów (tematyka zróżnicowana i dobrana do potrzeb 
kadry) (Łukasik 2025, s. 343–353).
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