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1. Wstep

Kazda organizacja, w tym szkola, ma pewne cele, ktore nalezy zrealizowac.
Efektywna realizacja celow bedzie jednak fatwiejsza dzigki wysoce zmotywowanym
pracownikom. Jest to bardzo istotne nie tylko w korporacjach, ktére utozsamiane sg przede
wszystkim z pracg w nowoczesnych biurowcach i praca w zespotach, ale réwniez
w przypadku organizacji edukacyjnych, jak np. szkoty podstawowe, ponadpodstawowe czy
uczelnie. W tym kontek$cie nalezy zwroci¢c uwage na mozliwos¢ realizacji celow
edukacyjnych poprzez odpowiednie zmotywowanie do lepszej pracy nauczycieli
I wyktadowcow. Warto jednak zwrdci¢ uwagg rowniez na kadrg administracyjna, ktora bez

watpienia jest pomocna w realizacji celoéw edukacyjnych, ale takze na uczniow i studentow.

Rzetelne wykonywanie obowigzkéw wynika z motywacji do pracy. Motywacja do
pracy stanowi tylko jeden z przyktadéw gotowosci do podjecia okreslonego dzialania.
Motywacje dzielimy na wewnetrzng i zewnetrzng. Motywacja wewnetrzna odpowiada za
nastawienie ucznia do wykonywanych obowigzkow, w tym do nauki. Natomiast motywacja
zewngetrzna to 0got czynnikéw srodowiskowych wplywajacych na uczacego si¢. Mozemy do
niej zaliczy¢ na przyklad postawe nauczyciela, sposob, w jaki prowadzi zajgcia oraz to, czy
jest w stanie zainteresowa¢ ucznia tematyka zaje¢. Zrozumienie teorii motywacji jest
kluczowe w aspekcie tworzenia odpowiedniej atmosfery w szkole i dbania o jak najlepsza
realizacje zatozonych celow. Stanowi to rowniez podstawg do podnoszenia satysfakcji
pracownikow oraz uczniow i wzrostu ich efektywnosci. Teoria motywacji przedstawiana
w psychologii wigze si¢ $ciSle z pojeciem motywu czyli stanu organizmu pobudzajgcego
osobnika do dziatania, ktére ma zaspokoi¢ jaka$ potrzebe (Turabik i Baskan, 2015: 1055—
1063). Motyw charakteryzowany jest rowniez jako suma wysitkow do pobudzenia kogos do
wykonania danej czynno$ci wynikajaca z potrzeby zaspokojenia wtasnych potrzeb (Antoniak,
2011: 1-2).

Czynniki motywujace do pracy mogg by¢ jednak zupetnie inne w zaleznosci od wieku
0sOb, a tym samym w zaleznos$ci od pokolenia, do ktorego naleza (Bolton 1 in., 2013: 245—
271). Zjawisko to dotyczy nie tylko pracownikéw korporacji, ale rowniez osob Scisle
zwigzanych ze kadra uczacg. Temat motywacji nauczycieli oraz wyktadowcow jest jednak
rzadko rozwijany i analizowany z uwagi na mylne wrazenie, ze nauczyciele potrafig si¢

bardzo dobrze samodzielnie motywowac do pracy.
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Celem niniejszego poradnika jest przedstawienie wybranych teorii motywacji oraz

przedstawienie motywacji nauczycieli w réznym wieku.

2. Teoria motywacji

Proces motywacji jest ttumaczony na rézne sposoby w zaleznosci od przyjetej metody,
ale w wiekszosci przypadkow sktada sie z czterech faz (Ozkalp i Kirel, 2005: 149). Pierwsza
fazg, ktora jest uwazana réwniez za przyczyn¢ (motyw) dziatania, jest potrzeba. To wtasnie
hierarchia potrzeb Maslowa traktowana jest jako teoria motywacji. Kolejne fazy dotycza
pobudzenia zwigzanego z checig realizacji celow, zachowania, ktére ma pozwoli¢ na

osiggniecie danego celu i satysfakcji z jego osiggnigcia.

Niezwykle istotne jest zrozumienie co motywuje pracownikow do podj¢cia danej
pracy i co powoduje, ze pracownik nie chce jej zmienia¢. Tradycyjne teorie motywacji musza
znalez¢ swoje zastosowanie nie tylko w zyciu prywatnym, ale i biznesowym. W przypadku
szkot skutecznos¢ dziatan zawodowych opiera si¢ na odpowiednim poziomie kompetencji.
Kompetencje nauczycieli to system wiedzy, umiejetnosci, cech osobowych, predyspozycji do
motywowania i samodzielnego motywowania, ktore zapewniaja skuteczng realizacje
nauczania (Bjekic i in., 2013: 557-562).

Zadaniem nauczyciela jest takie zmotywowanie uczniow do nauki, aby efekt procesu
dydaktycznego byt jak najbardziej zadawalajacy. Pedagog, jako organizator i kierownik tego
procesu, nie moze tylko przekazywa¢ uczniom tego, czego sam si¢ wczesniej nauczyl, ale
przede wszystkim powinien wzbudzi¢ w nich che¢ glebszego zainteresowania si¢ tematem
i dalszego rozwoju intelektualnego. Niektorzy uczniowie nie potrzebujg specjalnych
bodzcow, poniewaz posiadajg wrodzong ch¢¢ nabywania wiedzy. Natomiast zdecydowana
wiekszos$¢ oczekuje od nauczyciela inspiracji i tak poprowadzonych zaje¢, aby przekonac ich,
ze warto si¢ tego nauczy¢. Jednak kluczowym elementem jest stosunek do uczniéw
| zaangazowanie samego nauczyciela. Niezmotywowany nauczyciel nie bgdzie w stanie
zacheci¢ swoich podopiecznych do nauki. Czynnikami wplywajacymi na motywacje
nauczyciela sg migedzy innymi warunki panujgce w szkole pozwalajace na prowadzenie
procesu dydaktycznego na najwyzszym poziomie czy tez srodowisko wychowawcze szkotly

(Dyrda, 2006: 121-122).

Obecnie rozrdznia si¢ teorie tradycyjne 1 teorie nowoczesne poswigcone motywacii,

~3~



ktore skupiajg si¢ odpowiednio na tresci 1 procesie motywacji (Brooks, 2006: 376). Jednym
Z najstarszych przyktadoéw teorii motywacji jest Hierarchia Potrzeb Maslowa (Maslow, 1954:
411). Zgodnie z ta teorig kazdy jest zmotywowany do zaspokojenia swoich potrzeb wedtug
hierarchii waznos$ci (Fig. 1). Potrzeby najnizszego rzedu zwigzane s3 z poczuciem braku,
natomiast potrzeby najwyzszego rzedu obejmujg ch¢¢ samorozwoju (Gotgb i Bedzik, 2018:
29-36). Rozwinieciem teorii potrzeb Maslowa jest podkreslenie znaczenia zrozumienia
czynnikow wewnetrznych, ktore powoduja okreslone postgpowanie cztowieka. Zaspokojenie
potrzeb wewnetrznych ma zagwarantowa¢ motywacje do dzialania (Miler-Zawodniak, 2012:
101-116).

W kontek$cie motywacji do pracy najwazniejsze sg potrzeby szacunku i
samorealizacji. Potrzeby szacunku (potrzeby uznania) wynikajg z checi poczucia wiasnej
warto$ci, podniesienia samooceny oraz doceniania przez innych. Potrzeba szacunku objawia
si¢ zatem zaré6wno na plaszczyznie wewnetrznej jak |1 zewnetrznej (zawodowej). Brak
zaspokojenia tych potrzeb moze prowadzi¢ do zniechecenia. W sferze zawodowej
zaspokojenie potrzeby szacunku dla pracownika powinno by¢ realizowane przez
wspolpracownikow oraz organy zarzadzajace. Natomiast w sferze edukacyjnej zaspokojenie

potrzeby szacunku dla ucznia — przez nauczycieli.

/
/  szacunku i ll/llillli.‘l\
. . . s . s o
/ przynaleznoscei i milosei \ B,
-
/ bezpieczenstwa \‘.;
fizjologiczne \

Fig. 1. Piramida potrzeb Maslowa (Maslow, 1954. Motivation and personality, 411)

Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze szybkie zaspokojenie danej potrzeby moze miec
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rowniez charakter demotywujacy, np. osiggnigcie okreslonego stanowiska pracy, podwyzka,

niezachwiania pozycja w organizacji, itp.

Innym przyktadem teorii motywacji jest tzw. dwuczynnikowa teoria Herzberga
(Chmiel, 2007: 536). Teoria ta powstata w oparciu 0 wyniki badan przeprowadzonych na 203

ksiggowych 1 inzynierach przez Herzberga, Mausera i Snydermana w 1959 r. (Stello, 2011:
369-370). Uczestnicy badan zostali poproszeni o wyjasnienie jakie uczucia towarzysza im
w pracy. Odczucia wewngtrzne laczono z osiggnieciami, odpowiedzialno$¢ w przypadku
zadowolenia z pracy natomiast wigkszo$¢ osob laczyla negatywne nastawienie do pracy ze
ztym wynagrodzeniem czy warunkami pracy. Badanie to pozwolitlo wskaza¢ czynniki
wewnetrzne, jako te, ktore motywuja do pracy i pozwalaja osigga¢ z niej satysfakcje.
Uzyskane wyniki badan podkreslaja konieczno$¢ oceny satysfakcji z pracy pod wzgledem
organizacji, pracownika i relacji interpersonalnych (Zalewska, 2002: 173-192). Badania
dotyczace pierwszego z obszaréw moga dotyczy¢é wewnetrznej motywacji, ale rOwniez jej
wplywu na dwa pozostale obszary. Zrozumienie wewngtrznych potrzeb poszczegolnych
pracownikOw moze natomiast wplynaé na wzrost wydajnos$ci i samorealizacji, a posiadanie
w organizacji zmotywowanych pracownikéw pozwoli na zbudowanie dobrych relacji

interpersonalnych.

W mysl tej teorii czynniki obejmujace proces realizacji zadania (czynniki zewngtrzne)
istotnie przyczyniaja si¢ do osiagniecia satysfakcji z wykonywanej pracy i do motywowania
si¢, ale nie sg jedynym potrzebnym do tego skladnikiem. Uzupehienie stanowig natomiast

uwarunkowania osobowe.

Za czynniki motywujace uznaje si¢ w teorii Herzberga poczucie zdobywania
(osiggania), uznanie w pracy, wyroznianie si¢ na tle innych pracownikéw, mozliwosé¢
niezaleznego podejmowania decyzji, odpowiedzialno$¢ za wykonang pracg, ale réwniez
I odpowiedzialnos$¢ za wyniki (Eren, 2004: 86). W przypadku pracy nauczycieli akademickich
do czynnikow motywujacych z pewno$cia mozna zaliczy¢ rowniez samorozwoj oraz wktad
w rozw0j danej dziedziny wiedzy. Potwierdzeniem takiego osiagnigcia jest miedzy innymi
wskaznik cytowan Hirscha (Wendl, 2007: 403), posiadanie duzej liczby artykutow z tzw. listy
filadelfijskiej czy rozpoznawalno$¢ na arenie miedzynarodowej podczas kongresow

naukowych.

Inaczej ma si¢ jednak sprawa w przypadku uczniow. Kazda jednostka uczaca si¢ ma

indywidualny zestaw czynnikow pobudzajacych ja do uczenia si¢. Czynniki te moga miec

~ 5~



zrodlo wewnetrzne i/lub zewnetrzne. Wewngtrzne to na przyktad che¢ rozwoju 1 zdobywania
wiedzy, wymarzony zawdd, zaplanowana, co istotne, przez siebie przyszto$¢, przekonania.

Z kolei zewngtrzne to przede wszystkim oceny, kary i nagrody, pochwaty i $rodowisko
szkolne (Dyrda, 2006: 124).

Cho¢ teoria potrzeb Maslowa i teoria Herzberga majg ze sobg wiele wspolnego
I opisuja szereg potrzeb, ktore muszg zosta¢ spetnione, aby osiggngé¢ stan satysfakcji z zycia
i pracy, teoria McClellanda wydaje si¢ by¢ uzupelnieniem obu ww. teorii. Zgodnie
z zalozeniami teorii, na motywacj¢ sktadajg si¢ trzy podstawowe potrzeby, ktore ludzie
czerpia z doswiadczen zyciowych, a mianowicie potrzeba wtadzy, osiagnig¢¢ i przynaleznosci.

McClelland celowo podkresla indywidualizm ludzki jako czynnik wptywajacy na rozwdj

kompetencji zawodowych, ktoéry moze zardwno wspomaga¢ jak i hamowaé motywacje.
Warto jednak zwrdci¢ uwage na unikatowos$¢ polaczen potrzeb kazdego czlowieka, ktora

moze determinowac sposob pewnych zachowan w srodowisku zawodowym.

Potrzeba osiaggni¢¢ jest jedna z najbardziej wpltywowych potrzeb w trakcie rozwoju
zawodowego. Potrzeba osiggania/zdobywania polega na chegci cigglego rozwigzywania
probleméw. Osoba o0 silnie rozwinigtej potrzebie osiggania przyjmuje na siebie liczne
obowigzki, chce zarzadza¢ projektami, wykazywaé pelng wydajno$¢, wymagac¢ szybkich
reakcji 1 odpowiedzi od innych. Osoby z wysoka motywacja do osiggni¢cia obranych przez
siebie celow, wybieraja cele trudne, ale mozliwe do osiggniecia (Topaloglu i Ozer, 2008: 83-
104).

Druga z potrzeb zwigzanych z rozwojem zawodowym, czyli potrzeba przynaleznosci,
jest w dzisiejszych czasach coraz mniej widoczna. Potrzeba ta zwigzana jest z dgzeniem do
nawigzywania bliskich relacji z innymi ludZmi. Osoba o silnej potrzebie przynaleznosci dazy
do atrakcyjnego stylu komunikacji. Taka osoba podczas rozmowy sama chce zostaé
wystuchana, ale bedzie dba¢ réwniez o dobre samopoczucie rozmowcy, co jest istotng zaleta

podczas budowania zespotu i mianowania osoby odpowiedzialnej za komunikacj¢ w zespole.

Trzecia z potrzeb wymienionych w teorii McClellanda jest charakterystyczna dla osob
dazacych do dominacji nad innymi. Potrzeba wladzy moze powodowa¢ cheé¢ wywierania
wplywu na innych, hamowania rozwoju zespotu na rzecz wtasnego rozwoju czy delegowanie

innym zadan, ktore nie przynoszg wymiernych korzysci.

Jedna z najpopularniejszych teorii procesu w zakresie motywacji jest natomiast teoria

oczekiwan Vrooma (Gableta, 1998: 12). Teoria wymyslona przez Vrooma w 1964
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i rozwinigta przez Portera i Lawlera jest teorig okreslajacg w jaki sposob i przez jakie cele
poszczegbdlne osoby sa motywowane. Teoria Vrooma bazuje z jednej strony na koncepcjach
hedonizmu 1 utylitaryzmu, ale jednocze$nie oddziela wysitek motywacyjny, wydajnosc i

osiggane Wyniki.

Teoria oczekiwan zaklada, ze zachowanie jest wynikiem $wiadomych wyboréw
jednostki wsrdd alternatywnych rozwigzan, ktorych celem jest maksymalizacja przyjemnosci.
Vroom opart swoja teori¢ na przekonaniu, ze wydajno$¢ pracownika opiera si¢ na

indywidualnych czynnikach, takich jak osobowos$¢, umiejetnosci, wiedza czy doswiadczenie.

Oczekiwanie stanowi przekonanie, ze zwigkszony wysitek doprowadzi do zwigkszenia
wydajnosci. Jest to stan, ktory mozna zobrazowac za pomoca przystowia: ,,ciezka praca
poptaca”. Osigganie wickszej wydajnosci wigze si¢ z posiadaniem odpowiednich zasoboéw
(w zalezno$ci od rodzaju pracy moze to by¢ czas na wykonanie danej czynnosci, Srodki
pieniezne, ale takze sprzet zaro6wno biurowy jak i specjalistyczny), posiadaniem
odpowiednich umiej¢tnosci do wykonywania danej pracy (zadne zadanie nie zostanie
ukonczone, jezeli osoba, ktora ma je wykonaé, nie bedzie posiadata wiedzy jak to zrobi¢) oraz
posiadaniem niezbednego wsparcia (wsparcie mozna rozumie¢ jako pomoc lub zachete ze
strony szefa badz zespolu, z ktorym nalezy wspotpracowad, aby osiagna¢ zaplanowane
efekty). Do oszacowania rzeczywistej realizacji dziatania Vroom uzywa trzech zmiennych —

Oczekiwanie, Instrumentalno$é i Wartos$¢.

Oczekiwanie moze zosta¢ szacowane w zaleznosci od wymienionych wyzej zasobow.
Wartos¢ jaka mozna przypisa¢ oczekiwaniom miesci si¢ w przedziale (0,1), gdzie 0 oznacza
brak oczekiwan co do osiggni¢cia sukcesu, natomiast 1 oznacza pewnos¢ w realizacji

zamierzonych celéw (Lunenburg, 2011: 837-853).

Instrumentalno$¢  polega na przewidywaniu relacji pomiedzy wysitkiem
a efektywnoscig. Jest to réwniez przekonanie, ze za dobre osiggnigte wyniki powinno
otrzymac si¢ dobre wynagrodzenie (nie tylko w rozumieniu finanséw). Przewidywany stopien
trudnosci efektywnego dziatania wplywa na decyzje dotyczace zachowan. Dlatego tez
niezwykle istotne jest tutaj jasne zrozumienie relacji migdzy wynikami a wynagrodzeniem

(jasne reguty pracy).

Wartos¢ okresla fakt, ze wynik poszczegélnych dziatan ma swoja wartos¢ (sita
motywacyjna). Jest to jednak cecha bardzo zindywidualizowana, tzn. nie kazda osoba

motywuje si¢ tylko kwestiami finansowymi, ale moga to by¢ rowniez dodatki materialne, czas
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wolny, elastyczne godziny pracy, miejsce pracy, itd. Wartosci mogg miescic¢ si¢ w przedziale
od -1 do 1 zgodnie z poziomem pozadania nagrody dla danej osoby. Wraz ze wzrostem

pozadania nagrody za wykonanie dzialanie, ro$nie tez warto$c.

lloczyn wartosci i oczekiwania tworzy motywacje (Brooks, 2006: 376). Jest to
zaleznos$¢, ktora zostata odkryta juz przez samego tworce teorii. Zgodnie z ta formula
warto$¢ motywacji bedzie wyzsza W zaleznosci od wysokiej wartosci i oczekiwanej jej
realizacji. Motywacja wsrdd pracownikow bedzie utrzymywata si¢ na poziomie zerowym w

momencie, gdy ktéras ze zmiennych osiggnie wartos¢ 0.

Co si¢ tyczy ucznidow, z badan Atkinsona mozemy wywnioskowaé, ze W Sytuacjach zadaniowo-
wykonawczych mozna wyrozni¢ dwa kluczowe skladniki motywacji: motywacje osiggnie¢ i motywacje
porazki. Im wigksza uczen posiada motywacje sukcesu, tym chetniej bedzie chciat podejmowac si¢ zadan
proponowanych przez nauczyciela. w odwrotnym przypadku bedzie unikat wykonywania zadan. Co
wiecej, jesli bedzie widzial, ze jego wysilek zostaje nagrodzony i przynosi zamierzone rezultaty, tym

chetniej bedzie uczestniczyt w procesie dydaktycznym (Dyrda, 2006: 125).



3. Motywacja do pracy dla os6b w réznym wieku

Dobrze zaprojektowany sposob zarzadzania zasobami ludzkimi powinien uwzglednia¢
koniecznos¢ dostosowywania indywidualnych cech osobowych dopowierzanych zadan oraz
ofert pracy, ktore do nich kierujg (Baran i Ktos, 2014:923-929). Na obecnym rynku pracy
dominujg organizacje zatrudniajgce trzy pokolenia — tzw. baby boomers, pokolenie X i Y.
Coraz cze¢sciej w szkole muszg ze sobg wspolpracowaé cztery generacje nauczycieli — ww.
I dodatkowo tzw. generacja Z. Kazda z generacji ma zupehie inne podejscie do pracy i tak
samo motywuje si¢ w zupelnie inny sposob.

Pokolenie baby boomers (BB) reprezentuja 0soby urodzone w trakcie wyzu
demograficznego w latach 1946-1964. Mocng strong W pracy dla tego pokolenia jest
zaangazowanie, optymizm 1 szersze spojrzenie na problemy (Fig. 2). Pokolenie BB
przyzwyczajone jest to jednego miejsca pracy i do jednego stanowiska. Jest to pokolenie,
ktére samo musiato zdobywa¢ wiedzg, ktéra chetnie jednak dzieli si¢ z innymi. Bardzo duzy
odsetek ludzi z tego pokolenia chce pracowa¢ nawet po osiggnigciu wieku emerytalnego.

Nauczyciele pracuja na tzw. godziny.

.pracuje, aby przetrwac”

styl kooperatywny
hierarchia

proces

wspotpraca aktywna komunikacja

poszukiwanie konsensusu

jedna praca zapewniajgca odpowiednie zarobki
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Fig. 2. Cechy charakteryzujace osoby z pokolenia baby boomers (opracowanie wlasne
na podstawie Woszczyk 2013. Zarzadzanie wiekiem — Kku wzrostowi efektywnosci

organizacji, w: Czlowiek to inwestycja. Podrecznik do zarzadzania wiekiem w organizacjach:

33-53)

Pokolenie X stanowig osoby urodzone pomigdzy rokiem 1964 a 1979. Czgsto sg oni
okreslani jako dojrzate pokolenie oséb aktywnych zawodowo. Preferuja oni stabilizacje, prace
spokojng i pewng, w ktorej nie ma miejsca na nowe wyzwania (Fig. 3). Przedstawiciele
pokolenia X bywaja sceptykami i pesymistami, ktorzy odznaczajg si¢ takze nieufnoscig

wobec przetozonych (Reisenwitz i lyer, 2009: 91-103).

,2yje aby pracowac”

stabilizacja
niezaleznosc¢

rezultat

rozwoj osobisty ciezka praca

lojalno$¢ wobec jednego pracodawcy

podporzgdkowanie pracy swojego zycia prywatnego

Fig. 3. Cechy charakteryzujace osoby z pokolenia X (opracowanie wtasne na
podstawie Rusak, 2013. X, Y, Z: Pokoleniowa bitwa biurowa: 127-142)
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Pracownicy reprezentujacy generacj¢ szukaja szybkiej §ciezki w rozwoju osobistym,
licza na zdobycie wyjatkowego doswiadczenia zawodowego | stabilnego cho¢
niemonotonnego srodowiska. Jezeli takie warunki nie zostang im zapewnione, opuszczajg oni
organizacj¢ na rzecz innej. Z licznych badan wynika, ze osoby z pokolenia X zmieniajg prace
co dwa — cztery lata, a czasem wykonuja wigcej niz jedng prace ha raz z wigcej niz jedng
firmg na raz. Generacja X jest w stanie w trakcie trwania swojego zycia zawodowego

zmieni¢ branze, w ktorej pracuje nawet kilka razy (Beutell i Wittig-Berman, 2008: 507-523).

Ponadto pracownicy generacji X to osoby bardziej lojalne wobec jednostek niz
w stosunku do firm stad tez preferuja organizacje o mniej ztozonej strukturze zarzadu (Sirias

i in., 2007: 749-761). Tacy nauczyciele do$¢ czesto zmieniajg szkoty, w ktorych ucza.

Pokolenie Y to pierwsza z dwoch generacji okreslanych wspolnym mianem
"millenialsow". Pokolenie to reprezentuja osoby urodzone w latach 1980-1994. Osoby te na
rynku pracy czgsto okazuja sie¢ wielozadaniowcami (Fig. 4). Specjalici z pokolenia Y
koncentrujg si¢ na kwestiach praktycznych, w szczegolno$ci na wynagrodzeniu i opiece
zdrowotnej/ zapewnieniu korzys$ci po przejsciu na emeryturg, stabilno$ci pracy i zadowoleniu
z kariery (Flazlagic, 2008: 13-17). Osoby z pokolenia Y rzadko decydujg si¢ na prace
w szkole.

.pracuje, aby zy¢”

kreatywnosc
niezaleznosc¢
rezultat
ambicje edukacja

rozwoj wtasnej kariery

silne poczucie wtasnej wartosci
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Fig. 4. Cechy charakteryzujace osoby z pokolenia Y (opracowanie wtasne na

podstawie Rusak, 2013. X, Y, Z: Pokoleniowa bitwa biurowa: 127-142)

Osoby z pokolenia Y bardzo szybko nawigzuja nowe kontakty (w tym takze szukajg
ich wérdd przetozonych), potrafig pracowaé w $rodowisku wielokulturowym. Pokolenie Y
oczekuje od pracodawcy najnowszych technologii, szybkiego rozwoju, co nie jest czesto

mozliwe w pracy w szkole.

Osoby urodzone po 1994 roku stanowig tzw. generacje Z. Dla tej generacji pojawia si¢
réwniez okreslenie — pokolenie C. Dla oso6b z pokolenia Z porozumiewanie si¢ W sposob
cyfrowy jest bardziej komfortowe niz tradycyjny kontakt miedzyludzki (Fig. 5). Osoby,

ktoére lubig pracowaé w ten sposob, nie sprawdza si¢ jako nauczyciele.

.pracuje, aby zy¢”

problemy z koncentracjg

niezaleznos¢

zmiana

komunikacja . .
niepewnosc

rozwoj wtasnej kariery

duza wiedza z zakresu technologii

Fig. 5. Cechy charakteryzujace osoby z pokolenia Z (opracowanie witasne na

podstawie Hardey, 2011. Generation C content, creation, connections and choice: 749-770)

4. Motywacja nauczycieli

Na motywacj¢ nauczycieli sktadaja si¢ trzy aspekty (Fig. 6) — jest to ogdlna
motywacja do pracy (podobna jak w przypadku innych zawodow), motywacja do uczenia
innych (motywacja dydaktyczna), motywacja zwigzana z rozwojem zawodowym (narzucona
badz dobrowolna).
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motywacja do podnoszenia kwalifikacji

satysfakcja *

motywacja do pracy

motywacja do uczenia innych

Fig. 6. Rodzaje motywacji nauczycieli (opracowanie wtasne na podstawie Woszczyk
2013. Zarzadzanie wiekiem — Kku wzrostowi efektywnosci organizacji, w: Czlowiek to

inwestycja. Podrecznik do zarzadzania wiekiem w organizacjach: 33-53)

Pierwsza z grup obejmuje proces wzbudzania dziatan, wzmacniania dziatan
i regulowania procesow ztozonej pracy (Petrovic, 1992: 145-160).

W literaturze mozna znalez¢ kilka powtarzajacych si¢ czynnikéw wymienianych jako
czynniki motywujace. Sa to wsparcie kolegow z pracy, szacunek, dobre relacje
Z przetozonymi, motywacja wewnetrzna, rodzaj obowigzkow, rozwdj osobisty 1 zawodowy,
bezpieczenstwo i jasne zasady pracy oraz oczekiwania.

Druga grupe stanowig czynniki powodujace cheé¢ odbywania zaje¢ dydaktycznych,
przekazywania wiedzy, polepszania systemu edukacji, ktore z kolei wynikaja z
uwarunkowan komunikacyjnych.

W obrebie trzeciej grupy znajduja si¢ czynniki zwigzane z checig samorozwoju — jest
to przede wszystkim okre§lona liczba warunkéw, ktore musza by¢ spetnione, aby awansowacé
na szczeblach kariery zawodowej (okreslone zasady uzyskania stopnia doktora, doktora
habilitowanego czy tytutu profesora). Ostatnia grupa czynnikow moze by¢ traktowana jednak

jako czynniki demotywujace W przypadku osob, ktore sa zmuszane do ztozenia habilitacji.

Istniejg réwniez poglady, ze motywacja pracy nauczyciela jest che¢ do wykonywania
swoich obowiazkéw (Hoy i Miskel, 1991: 592). Wiles w swojej pracy identyfikuje natomiast
osiem potrzeb nauczyciela, a mianowicie bezpieczenstwo i godne zycie, przyjemne warunki

pracy, poczucie przynaleznosci, sprawiedliwe i rozsadne traktowanie, poczucie zdolnosci,
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uznanie i szacunek, oraz mozliwo$¢ rozwijania szacunku do samego siebie (Wahyuningdyah,
2015: 29).

W przypadku nauczycieli oraz ich motywacji i zadowolenia (satysfakcji) z pracy

w szkole na uwagg zastuguja wewnetrzne potrzeby i osobowosc.

Nauczyciele muszg by¢ $wiadomi roznorodnosci uczniow i ich indywidualnych
potrzeb. Mtodziez szkolna jest bardziej zmotywowana do poglebiania wiedzy, jesli sama
moze zaangazowac si¢ w proces dydaktyczny. Bedzie ona chetniej wykonywata zadania, w
sytuacji gdy beda one mozliwe do wykonania oraz osiggnie zamierzony rezultat (Dyrda,

2006: 129).

5. Podsumowanie

Motywacja to proces wyboru, jakiego dokonuja ludzie migdzy réznymi formami
zachowania i1 formami aktywnosci, aby urealni¢ cele bedace wynikiem cenionych przez nich
warto$ci (elementy godne pozadania, zapewniajace zaspokojenie odczuwalnych potrzeb
iaspiracji; Penc, 2000: 285).

Motywacja inaczej to proces, ktory wywotuje, ukierunkowuje i podtrzymuje okreslone
zachowania ludzi na tle innych alternatywnych form zachowania, w celu osiaggnigcia
okreslonych zatozen. Aby zadba¢ 0 jak najlepsza realizacje tych celow konieczne jest

zrozumienie teorii motywacji.

Psychologowie odkrywaja coraz wigcej nowych teorii motywacji, w ktoérych wskazuja
szeregi czynnikoOw pozytywnie oddziatywujacych na ogdlng motywacje. Kazda jednak teoria
motywacji przedstawiana w psychologii wigze si¢ z pojeciem motywu czyli stanu organizmu

pobudzajacego osobnika do dziatania, ktére ma zaspokoi¢ jaka$ potrzebe.

Teorie motywacji moga by¢ wykorzystywane migdzy innymi w motywowaniu ludzi
do pracy. Czynniki motywujace do pracy moga by¢ jednak zupelnie inne w zaleznosci od
wieku pracownikoéw. Jako czynniki do pracy w zawodzie nauczyciela trafne wydaja si¢
by¢ czynniki proponowane przez Wiles’a tj. bezpieczenstwo i godne zycie, przyjemne
warunki pracy, poczucie przynaleznosci, sprawiedliwe i rozsadne traktowanie, poczucie

zdolnosci.
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